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 การวิจยัในคร้ังน้ีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัของความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบัติ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารและปัจจยัดา้นองค์การ กับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และ (4) เสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์  

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยการใชแ้บบสอบถามซ่ึงผา่นการทดสอบรวมทั้งการหาค่า

ความเท่ียงตรงจากผูเ้ช่ียวชาญและวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ไดข้องแบบสอบถามโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา ท่ี

ระดบั .945 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4 วิทยาเขต คือ วิทยาเขตเพาะช่าง วิทยาเขตบพิตรพิมุขจกัรวรรดิ วิทยาเขตศาลายา วิทยาเขตวงัไกลกงัวล ใชก้ารสุ่ม

ตวัอยา่งอยา่งง่าย กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จาํนวน 214 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า

ไคสแควร์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน และการวิเคราะห์ถดถอย ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า อยูใ่นระดบัมาก

เช่นกนั (2) ปัจจยัส่วนบุคคลเก่ียวกบัประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัตํ่ากบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ส่วนเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในขณะท่ีปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัสําคญั .05 (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์เรียงตามลาํดบัความสาํคญัคือ ดา้นองคก์าร ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นผูป้ฏิบติังาน และ (4) 

ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ีคือ องค์การควรให้ความสําคญัและมีความพร้อมดา้นทรัพยากรต่างๆ ต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษาดูงาน โดยกระทาํอย่างพอเพียงและเหมาะสม ผูบ้ริหารควร

เปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบและความพึงพอใจในการพฒันาตนเอง เพ่ือสร้างความรู้สึกว่าบุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ารและนาํความรู้ ทกัษะ ท่ีไดรั้บจากการพฒันามาใชใ้นหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน 
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Abstact 

 

The objectives of the study were to: (1) examine the level of opinions toward factors influencing human 

resource development of Rajamangala University of Technology Rattanakosin; (2) study the relationship between 

personal factors, operational officer factors, administrator factors, organizational factors and human resource development  

of Rajamangala University of Technology Rattanakosin; (3) factors influencing human resource development of the 

Rajamangala University of Technology  Rattanakosin; and (4) recommend for better status on human resource development 

of Rajamangala University of Technology Rattanakosin. 

This research methodology was conducted by a survey research. The instrument used was a questionnaire 

in which the questions were tested to obtain appropriate validity value by the experts. The reliability analysis employed 

Alpha Coefficient method and the obtained result appeared at .945. The samples consisted of supportive personnel of  

4 campuses of Rajamangala University of Technology Rattanakosin from namely, Pohchang Campus, Borpitpimuk 

Chakkawad Campus, Salaya Campus and Wangklaikangwon Campus. The sample group size classification employed 

Taro Yamane method. Totally, there were 214 samples. The statistical analysis employed frequency, percentage, mean 

and standard deviation, Chi – square test, Spearman correlation coefficient and regression analysis at significant value 

0.05. 

The results revealed that: (1) an overview of level of opinions toward factors influencing human resource 

development of Rajamangala University of Technology Rattanakosin was at high level. Considered by each aspect, it was 

also at high level; (2) personal factor regarding work experiences had positive relationship at low level towards human 

resource development. Gender, age, educational level and income had no relationship with human resource development 

of Rajamangala University of Technology Rattanakosin. Whereas operational officer factors, administrator factors, 

organizational factors had positive relation at average level with human resource development of Rajamangala University of 

Technology Rattanakosin at the significance level at .05; (3) factors influencing human resource development of Rajamangala 

University of Technology Rattanakosin were organizational factors, administrator factors and operational officer factors 

respectively; and (4) recommendations of this study were the provision of training and field trip should be preparedness 

and foremost priority for human resource development. The administrators should offer opportunities to the personnel to 

give opinions and participate in human resource development process. This permission would be emotive to the personnel to be 

a part of the organization and resulted in effective performance. 

 

 

Keywords:  Factor Influencing,  Human Resource Development,  The Rajamangala University of Technology Rattanakosin. 
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 ด้วยการศึกษาค้นควา้อิสระฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงด้วยดี ทั้ งน้ีเพราะความกรุณาของ 

อาจารย ์ดร.จาํเนียร ราชแพทยาคม อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีไดใ้ห้คาํแนะนาํปรึกษาในการศึกษาวิจยัดว้ย

จิตเมตตา ตลอดจนตรวจแก้ไขการเขียนรายงาน และแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในระหว่างการ

การศึกษาและจัดทาํจนทาํให้การศึกษาค้นควา้อิสระฉบับน้ีสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ขอขอบคุณ 

ศาสตราจารย ์ดร.ยุวฒัน์ วุฒิเมธี  รองศาสตราจารย์ ดร.สัญญา สัญญาวิวฒัน์ และ ดร.ไชยนันท ์

ปัญญาศิริ ท่ีกรุณาตรวจเคร่ืองมือแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณเจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ท่ีใหค้วามร่วมมือในดา้นขอ้มูลเอกสารอยา่งดียิง่ 

 ทา้ยน้ี ผูศึ้กษาขอขอบคุณ บิดา มารดา และครอบครัวของผูศึ้กษา ท่ีไดใ้ห้กาํลงัใจ จน

การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยดี และผูศึ้กษาหวงัวา่ผลการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจะ

เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและผูท่ี้สนใจการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ และขอมอบส่วนดีน้ีใหแ้ก่ทุกๆ ท่านท่ีคอยสนบัสนุนมาโดยตลอด 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรงเป็นผลให้

องคก์รต่างๆตอ้งปฏิรูปตนเองเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความไดเ้ปรียบและเพื่อความอยูร่อดของแต่ละองคก์ร

นั้นองคก์รใดท่ีสามารถท่ีจะเรียนรู้และพฒันาไดอ้ยา่งรวดเร็วก็จะลายเป็นผูน้าํในการแข่งขนัได ้แต่

หากองค์กรใดไม่ปรับตวัและพฒันาให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในสภาวะแวดลอ้มต่างๆก็จะทาํให้

องค์กรเหล่านั้นลม้เหลวไปในท่ีสุด ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัจึงเป็นส่ิงจาํเป็น

และมีแนวคิดท่ีแตกต่างจากในอดีตซ่ึงเป็นวิธีการบริหารแนวใหม่อนัเน่ืองจาการเปล่ียนแปลง

ทางด้านเทคโนโลยีท่ีได้เปล่ียนแปลงวิธีการบริหารองค์กรและนวตักรรมใหม่ๆท่ีเกิดข้ึนมา

ตอบสนองต่อส่ิงทา้ทายเหล่าน้ีอนัไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างองค์การใหม่ และการบริหารแนวใหม่ 

ทรัพยากรต่างๆท่ีมีภายในองค์การไม่ว่าจะเป็น วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองจกัร หรือแมก้ระทัง่ คน หรือ

มนุษย์ ก็ล้วนแต่เป็นทรัพย์สินหรือสินทรัพย์ท่ีสําคญัท่ีสุดสําหรับทุกองค์กร แต่คนจะมีความ

แตกต่างกบัสินทรัพยอ่ื์นๆตรงท่ีเป็นสินทรัพยท่ี์ไม่สามารถท่ีจะจบัตอ้งได ้เพราะในแต่ละคนนั้นจะ

ประกอบไปด้วยความรู้ (Knowledge) ทกัษะ หรือความชาํนาญ (Skill) ความสามารถ (Abilities) 

ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) และท่ีสําคญัไม่มีค่าเส่ือมราคาตามระยะเวลาท่ีเพิ่มข้ึน แต่ยงั

สามารถมีมูลค่าเพิ่มไดห้ากองค์กรมีพฒันาคนเหล่านั้น ย่อมสามารถท่ีจะพฒันาให้เป็นทรัพยากร

มนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพได้ ซ่ึงจะส่งผลไปยงัการพัฒนาองค์กรท่ีมีทุนมนุษย์และทุนปัญญา        

(ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2550: 3) 

 ดงันั้น เพื่อตอบสนองกบัสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงทั้งสภาพแวดล้อม

ภายนอกไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และสภาพแวดล้อมภายใน เช่น 

นโยบายระเบียบปฏิบติั หรือการปรับปรุงโครงสร้าง ผูน้าํขององคก์รเองควรเล็งเห็นถึงความสําคญั

ต่างๆ เหล่าน้ี ซ่ึงผูน้าํองคก์รก็เปรียบเสมือนพลงัชนิดหน่ึงท่ีสามารถส่งแรงกระทาํอนัก่อให้เกิดการ

ขบัเคล่ือนกลุ่มคน และนาํองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์โดยวิธีเสริมแรงนั้นอาจอยูใ่นรูปแบบ

แรงจูงใจโดยการสร้างบรรยากาศของการทาํงานท่ีส่งเสริมให้เกิดความกา้วหนา้  เปิดโอกาสให้เกิด

การพฒันาตนเอง ฝึกฝนอบรมหรือดูงานเพิ่มเติม การหมุนเวียนเปล่ียนงานและการขยายขอบเขต
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งาน ทาํให้รู้สึกถึงความก้าวหน้าในอนาคตในหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึนไป (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 

2574: 88) อีกทั้งการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วย่อมส่งผลให้ความรู้ท่ีมีภายในองค์กรล้าสมยัเร็วข้ึน

บุคลากรจะตอ้งเรียนรู้ทกัษะใหม่ในเวลาท่ีสั้นลงเทคโนโลยีสมยัใหม่และการแข่งขนัในรูปแบบท่ี

คาดการณ์ไม่ถึง กระบวนการและกลยุทธ์ใหม่ๆมาใช้ในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง การจดัการความรู้จะ

ทาํให้การใชค้วามรู้ท่ีมีอยูท่าํไดอ้ย่างเต็มท่ี รวมทั้งเป็นการช่วยในการถ่ายโอนและดูดซบัความรู้ใหม่

ใหท้ัว่ทั้งองคก์าร (ทิพยว์รรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2552: 7-8)     

             ในส่วนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ไดใ้ห้ความสําคญัต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งจดัตั้งศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์นอนัเน่ืองมาจากการบริหารจดัการ

ดา้นการพฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลยัไดจ้ดัสรรงบประมาณการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรให้แต่

ละหน่วยงานดาํเนินการ กลบัพบปัญหาในการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน เช่น 

การจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานทบัซ้อนกนัทั้งดา้นช่วงเวลาและกลุ่มเป้าหมาย 

ทาํให้บุคลากรขาดโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันาอย่างครบถ้วนตามกิจกรรมพฒันาบุคลากรของ

มหาวทิยาลยัท่ีตั้งไวห้รือระหวา่งการจดักิจกรรมคณะทาํงานซ่ึงเป็นบุคลากรในหน่วยงานนั้นๆ ตอ้ง

ปฏิบติัหน้าท่ีในการลงทะเบียน แจกเอกสาร จดัทาํขอ้มูลสําหรับฝึกปฏิบติัจดัเตรียมอาหาร ดูแล

วิทยากร ควบคุมอุปกรณ์โสตทศันูปกรณ์ บนัทึกภาพ จดัเตรียมเอกสารการเงินตลอดจนการจดัทาํ

รายงานผลการจดักิจกรรม ทาํให้ขาดโอกาสท่ีจะไดรั้บความรู้และประสบการณ์ในการฝึกปฏิบติั

อยา่งเตม็ท่ี อีกทั้ง กิจกรรมลกัษณะดงักล่าวมิไดเ้ป็นภาระงานหลกัของหน่วยงานจึงมิไดป้ฏิบติัเป็น

ประจาํอาจทาํใหเ้กิดความเส่ียงในการดาํเนินโครงการได ้  

        มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จึงได้ประกาศจัดตั้ งศูนย์พ ัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่วยงานภายในมหาวทิยาลยั ใหมี้ฐานะเทียบเท่ากอง เม่ือวนัท่ี 7 ตุลาคม 2553 

ตามมติสภามหาวิทยาลยัในการประชุมคร้ังท่ี 9/2553 เม่ือวนัท่ี 28 กนัยายน 2553 ภายใตก้ารกาํกบั

ดูแลการบริหารงานของรองอธิการบดีฝ่ายบริหาร เพื่อรองรับการจดักิจกรรมพฒันาบุคลากรของ

มหาวิทยาลยั ทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุน ท่ีมีลกัษณะเป็นการประชุม การสัมมนา การฝึก

ปฏิบติัการ และการศึกษาดูงาน พร้อมทั้งจดัการกิจกรรมสําหรับชุมชน หรือองค์กรภายนอก

มหาวิทยาลยั ท่ีมีลกัษณะเป็นการประชุม การสัมมนา การฝึกปฏิบติัการ การศึกษาดูงาน การ

ถ่ายทอดเทคโนโลยี และการจดัหารรายไดจ้ากการบริการวิชาการโดยมุ่งเนน้คุณภาพของผูเ้ขา้ร่วม

โครงการตอ้งไดรั้บความรู้และประโยชน์อยา่งเตม็ท่ีและสามารถนาํกลบัไปใชป้ระโยชน์ในภายหลงั

ไดแ้ละมุ่งหวงัให้เป็นศูนยท่ี์บริหารจดัการอยา่งเป็นระบบและคล่องตวัอีกทั้งช่วยลดความซํ้ าซ้อน

ของการพฒันาและช่วยประหยดังบประมาณในการบริหารจดัการให้เกิดประสิทธิผลและบรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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 ผูว้ิจ ัยในฐานะท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย มีความตระหนักถึง

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรในฝ่ายสนับสนุนให้มีศักยภาพและความพร้อมในการ

ปฏิบติังานในสภาวการณ์ท่ีมีความเปล่ียนแปลง พร้อมทั้งทราบถึงปัญหาของการพฒันาบุคลากร

และจะไดพ้ฒันาให้สอดคล้องและควบคู่ไปกบันโยบายท่ีทางมหาวิทยาลยัได้กาํหนดไว ้รวมทั้ง

ปัจจยัต่างๆท่ีเป็นปัญหาและนาํผลท่ีไดจ้ากการวิจยัจะไดน้าํไปจดัทาํเป็นขอ้เสนอในการปรับปรุง

แกไ้ขในการพฒันาบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัใหมี้ศกัยภาพสูงสุด 

 

2.   วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดับของความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์  

2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านผูป้ฏิบติั ปัจจยัด้าน

ผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์าร กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ 

2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

2.4 เพื่อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

3.   กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

ผูว้ิจยัได้ศึกษาและนาํกรอบแนวคิดจาก ประยูร วิรัตน์เกษม (2553) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัพะเยา โดยมีกรอบ

แนวคิด 3 ดา้นคือ 1) ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 2) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 3) ปัจจยัดา้นองคก์าร โดยนาํมา

ประยกุตใ์ชซ่ึ้งไดเ้ป็นกรอบแนวคิด ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

4.   สมมติฐานการวจิัย 

 

4.1 เพศของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4.2 อายุของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4.3 ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ประสบการณ์การทาํงาน 

4. วฒิุการศึกษา 

5. รายได ้ 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ 

1. ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน 

1.1 ความตอ้งการพฒันา 

1.2 ความพร้อมในการพฒันา 

1.3 ความร่วมมือในการพฒันา 

2. ปัจจัยด้านผู้บริหาร 

2.1 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

2.2 การสร้างขวญัและกาํลงัใจให้แก่

พนกังาน 

2.3 การจูงใจและการเสริมแรง 

2.4 ความรู้ในการพฒันา 

2.5 ความสามารถและความคิดริเร่ิม 

ในการพฒันา 

3. ปัจจัยด้านองค์การ 

3.1 นโยบายขององคก์าร 

3.2. การจดัการความรู้ในองคก์าร 

3.3 บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม 

ของหน่วยงาน 

3.4 การออกแบบการพฒันา 

3.5 ทรัพยากรในการพฒันา 

 

 

  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

1. การฝึกอบรม 

2. การศึกษาดูงาน 

3. การศึกษาต่อ 
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4.4 ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4.5 รายไดข้องผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4.6 ปัจจัยของผู ้ปฏิบัติงานมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4.7 ปัจจยัของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4.8 ปัจจัยขององค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

5.   ขอบเขตของการวจิัย 

 

5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 2. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 3. ปัจจยั

ดา้นองคก์าร 

5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าท่ี ฝ่ายสนับสุนนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 460 คน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตรการ

กาํหนดขนาดตามวธีิของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 214 คน 

5.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่                                                                                            

 ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ท่ีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

จาํนวน 4 วิทยาเขต ได้แก่ 1. วิทยาเขตเพาะช่าง 2. วิทยาเขตบพิตรพิมุขจกัรวรรดิ 3. วิทยาเขต

ศาลายา 4. วทิยาเขตวงัไกลกงัวล   
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5.4 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นองคก์าร 

 ตวัแปรตาม กาํหนดประเด็นดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 3 ประเภทคือ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ 

5.5 ขอบเขตด้านเวลา 

 ระยะเวลาในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์” ผูว้จิยัดาํเนินการตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2555 - เดือน

พฤษภาคม 2557 

 

6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการอยา่งมีขั้นตอนใน

การเปล่ียนแปลงคนให้มีความสามารถมากข้ึน อนันาํไปสู่การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทาํงาน

ให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ในการศึกษาคร้ังน้ี กาํหนดประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษยเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ เท่านั้น 

6.2 ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง การศึกษาความสําคญัของตวัผูป้ฏิบติังานท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการพฒันาตนเอง 

6.3 ปัจจัยด้านผู้บริหาร หมายถึง การศึกษาความสําคญัของตวัผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการ

พฒันาผูป้ฏิบติังาน 

6.4 ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึง การศึกษาความสําคญัของตวัองค์การท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังาน 

6.5 ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ 

6.6 ผู้บริหาร หมายถึง ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่ง อธิการบดี รองอธิการบดี ผูช่้วยอธิการบดี 

คณบดี หวัหนา้แผนก ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

6.7 องค์การ หมายถึง มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

6.8 การจูงใจ หมายถึง กระบวนการในการกระตุน้ให้ร่างกายจิตใจเกิดการแสดงออก

ของพฤติกรรมเพื่อท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามตอ้งการ 
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6.9 ภาวะผู้นํา หมายถึง กระบวนการของผูบ้ริหารท่ีใชอ้าํนาจหรือการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีมี

อยู่ในการนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงกระบวนการดงักล่าวประกอบไป

ดว้ยการตดัสินใจ การเลือกวิธีการ การเสริมสร้างค่านิยม การกาํหนดทิศทางความคาดหวงัของ

องคก์าร เป็นตน้ 

6.10 ความรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลรับรู้ขอ้มูลข่าวสารผ่านกระบวนการคิด 

เปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืนจนเป็นความเขา้ใจ สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ได ้

6.11 การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นระบบเก่ียวกบัการประมวล

ขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระทาํ ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคล เพื่อสร้างเป็นความรู้ หรือ

นวตักรรม จดัเก็บอยูใ่นลกัษณะของแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได ้โดยอาศยัช่องทางต่างๆ 

ท่ีองคก์ารจดัเตรียมไว ้โดยผา่นกระบวนการต่างๆ เช่น การสร้าง การรวบรวม แลกเปล่ียน และการ

ใชค้วามรู้ เป็นตน้ 

6.12 สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะของทกัษะท่ีจาํเป็น ความรู้และทศันะคติท่ีตอ้งการ

เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลในสถานการณ์การทํางานของ

ผูป้ฏิบติังาน 

6.13 การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมต่างๆท่ีถูกออกแบบเพื่อให้บุคลากรท่ีปฏิบติังาน

อยูใ่นปัจจุบนั สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

6.14 การศึกษาดูงาน หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้หรือประสบการณ์ด้วยการ

สังเกตการณ์ ซ่ึงกาํหนดไวใ้นโครงการ  

6.15 การศึกษาต่อ หมายถึง การมีคาํสั่งใหผู้ป้ฏิบติังานทาํการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

เพื่อนาํความรู้ทกัษะและประสบการณ์กลบัมาพฒันาองคก์ร 

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 เพื่อนําผลจากการศึกษาไปปรับปรุงวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ในดา้นการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ ใหดี้ยิง่ข้ึน 



 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์” ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยั

ท่ีขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาโดยนาํเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2. แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 

4. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํ 

5. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎขีองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

การบริหารจดัการองคก์รส่วนใหญ่ในยคุปัจจุบนัท่ีใชร้ะบบการจา้งงานบุคลากรประจาํ 

เป็นหลกัน้ี  มีความจาํเป็นตอ้งศึกษาและปรับใช ้ระบบ หรือ กระบวนการ ดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์(Human Resource Development: HRD) ท่ีสอดคลอ้งกบับริบททางการแข่งขนัและภารกิจ

ขององค์กรนั้ นๆ เพื่อจะสร้างให้บุคลากรในองค์การของตนสามารถเพิ่มพูนทักษะ มีความรู้

ความสามารถในการทาํงานอย่างมีคุณภาพ มีทศันคติท่ีดีในการมุ่งพฒันาตนเอง และมีคุณธรรมท่ี

สมบูรณ์ ปัจจุบนัไดมี้งานวิชาการดา้นทรัพยากรมนุษย ์เป็นจาํนวนมากท่ีนาํเสนอกลยุทธ์ แนวคิด 

และทฤษฎีดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถปรับใช้ในบริบทขององค์การยุคโลกาภิวตัน์ 

โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี    

  1.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  

  1.2  ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

  1.3  แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   
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1.4  แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

  1.5  วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

1.6  ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์    

   การให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ไดมี้นกัวิชาการหลายท่าน

ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยผูว้ิจยัจะขอยกตวัอย่างบางส่วนท่ีน่าสนใจ 

ดงัน้ี 

   เสน่ห์ จุย้โต (2546: 151 อา้งถึงใน วนิชา แสนร่วมเยน็, 2551: 30) กล่าวว่า การ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจและการเมืองเปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากร

มนุษย ์ในระยะเร่ิมตน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มุ่งเน้นการฝึกอบรมเป็นสําคญั ต่อมาการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยมุ์่งไปสู่การฝึกอบรมและการพฒันา ในปัจจุบนัน้ีแนวคิดของการพฒันามุ่งไปสู่ 3 

กิจกรรมท่ีสําคญัคือ 1. การฝึกอบรม เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทาํงานในปัจจุบนั 2. การศึกษา 

เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเน้นการทาํงานในอนาคต 3. การพฒันา เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นการ

ทาํงานแต่มุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน 

   บดินทร์ วิจารณ์ (2546: 5) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ

กระบวนการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานของทรัพยากรมนุษย ์ให้สามารถทนักบัการเปล่ียนแปลง

ต่างๆ ทั้งในและนอกองคก์าร เพื่อช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ร

ในปัจจุบนัและอนาคต การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัดาํเนินการให้พนกังานไดป้ระสบการณ์

และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ในอนัท่ีจะนาํมาซ่ึงการปรับปรุงความสามารถในการทาํงาน

และส่งเสริมความกา้วหน้าของพนกังาน และยงัหมายถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนใน

ช่วงเวลาท่ีกาํหนดเฉพาะเจาะจงและไดรั้บการออกแบบท่ีจะนาํไปสู่ความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม 

   ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และฉตัรยาพร เสมอใจ (2547: 150) ไดก้ล่าววา่ การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์คือ การธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ให้มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี ความซ่ือสัตย ์

และความผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะก่อใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นงานสําคญัใน

การรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณภาพตามท่ีองค์การตอ้งการ ทั้งในดา้นคุณภาพและ

ปริมาณท่ีเหมาะสมอยา่งต่อเน่ือง 
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   สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549: 27) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

ท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมายเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม การศึกษา

และการพฒันา เป็นการเพิ่มความรู้และศกัยภาพในการทาํงานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 

ให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

   กล่าวโดยสรุป จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะเนน้ในส่วนของ

กระบวนการและวิธีการในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองและเหมาะสม เพื่อเพิ่มศกัยภาพในตวั

บุคลากรให้ดีข้ึนหรือพฒันาไปสู่เป้าหมายให้มีประสิทธิภาพและคุม้ค่าตามท่ีกาํหนดไว ้โดยการ

พฒันาจะตอ้งมีการประเมินการพฒันาความสามารถเป็นระยะๆ ทั้งน้ีจะตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบาย

ขององค์การ ซ่ึงกระบวนการของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะหมายรวมถึง การฝึกอบรม และ

การศึกษาดูงาน และการศึกษาต่อ 

1.2 ความสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นกระบวนการเรียนรู้จะได้จากการศึกษา หรือ

การฝึกอบรมหรือการเรียนรู้จากการปฏิบติังานในองค์การ เป็นการนาํเอาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร 

ทกัษะและทศันะคติ ตลอดจนแนวความรู้ท่ีเพิ่งรับรู้ใหม่ นาํมาประยุกต์ใชก้บัองคก์รในการรับมือ

กับความเปล่ียนแปลงและเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน ในปัจจุบันและอนาคตเพื่อให้เกิด

ศกัยภาพในตนเอง มีนกัวิชาการไดแ้สดงความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดห้ลากหลาย

มุมมอง ดงัน้ี 

  เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจกัร อิทรจกัร (2544: 42) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากร

เป็นกิจกรรมท่ีสําคญัยิ่งต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลให้เอ้ืออาํนวยต่อการบริหารธุรกิจ 

เหตุผลท่ีตอ้งมีการพฒันาบุคลากร มี 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ไม่มีสถาบนัการศึกษาใดท่ีสามารถสอนคนให้ทาํงานไดท้นัที เน่ืองจากกระบวน 

การทาํงานของธุรกิจแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั ถึงแมจ้ะเรียนรู้ได ้แต่ก็ตอ้งมีการฝึกอบรมให้รู้

ลึกลงในรายละเอียดเพื่อสามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 

2. การเปล่ียนแปลงทางเทคนิคและวธีิการทาํงาน ในโลกแห่งความเป็นจริงมีการ

เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา องคก์ารจึงจะตอ้งพฒันาบุคลากรให้เรียนรู้เพื่อให้สามารถปรับตวัเขา้กบั

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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3. องค์การตอ้งการสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากร การฝึกอบรมเป็นการ 

สร้างเสริมในส่วนท่ียงัขาดของตวับุคคลก่อนท่ีจะมอบหมายให้ทาํหน้าท่ีสูงข้ึน ดงันั้นการพฒันา

สายอาชีพและการวางแผนทดแทนตาํแหน่งบุคลากรจึงตอ้งยึดการพฒันาบุคลากรเป็นเคร่ืองมือ 

ส่วนหน่ึงเสมอ 

  ประชา เตรัตน์ (2544: 22) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นจุดสําคญั

ดว้ยเหตุผล ดงัต่อไปน้ี 

  1.  ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ไม่วา่จะเป็นดา้น

เทคโนโลย ีดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสังคม และดา้นการเมืองท่ีรุดหนา้ หากไม่พฒันาบุคลากรในองคก์าร

ใหมี้ความรู้กา้วทนัเหตุการณ์ ยอ่มมีผลใหอ้งคก์ารส่วนรวมไม่อาจปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มได ้

  2.  การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ อาจมีผลกระทบต่อการ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงขององค์การ เช่น นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุง

เปล่ียนแปลงโครงสร้าง การยบุหน่วยงานบางหน่วย เป็นตน้ จากสภาพแวดลอ้มดงักล่าว ถา้ไม่มีการ

วางแผนและพฒันาบุคลากรในองค์การ ย่อมมีผลทาํให้เกิดปัญหาการปรับตวัของบุคลากรใน

องค์การได้ ทั้งในด้านการเปล่ียนแปลงงานใหม่ การหมุนเวียนสับเปล่ียนงาน การพน้ตาํแหน่ง

พนกังานเก่า การออกจากองคก์าร  

  3.  ในชีวิตการทาํงาน ยอ่มจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานเป็น

คร้ังคราว ซ่ึงอาจเป็นการเปล่ียนแปลงในระดบัเดียวกนั คือ ยา้ยตาํแหน่งหน่ึงไปยงัอีกตาํแหน่งหน่ึง

ท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั หรือการเล่ือนไปสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิมก็ได ้กรณีเช่นน้ีหากมี

การนาํเอาวิธีฝึกอบรมหรือการพฒันาบุคลากรวิธีใดวิธีหน่ึงท่ีเหมาะสมมาช่วย ก็จะทาํให้บุคลากร

เหล่านั้นสามารถปฏิบติัภารกิจในตาํแหน่งท่ีไดรั้บอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  4.  ในขณะท่ีปริมาณงานของทางราชการ และความต้องการรับบริการของ

ประชาชนขยายตวัสูงข้ึนตามอตัราการเพิ่มของจาํนวนประชากร และการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

รัฐบาลกลบัมีนโยบายและมาตรการในการจาํกัดอตัราการเพิ่มจาํนวนขา้ราชการไวปี้ละไม่เกิน 

ร้อยละ 2 เพื่อแก้ไขปัญหาความขาดแคลนด้านงบประมาณ ซ่ึงจากผลของการมีนโยบายและ

มาตรการดงักล่าว ทาํให้รัฐบาลจาํเป็นตอ้งหาทางเร่งรัดพฒันาคุณภาพของบุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้สูงข้ึน

เพื่อเป็นการทดแทนขอ้จาํกดัดา้นปริมาณ 
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  กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนสําคญัอยา่งยิ่งในการ

พฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพและมีความสามารถในการแข่งขนัต่อการปรับตวัและเปล่ียนแปลง

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และ

การเมือง ให้เอ้ือต่อการทาํงานและนโยบายภายในองคก์ร ดงัจะเห็นไดจ้ากคาํกล่าวของนกัวิชาการ

ว่า ไม่มีสถาบนัใดท่ีสามารถสอนคนให้ทาํงานได้ทนัที เน่ืองจากกระบวนการทาํงานของแต่ละ

องคก์รมีความแตกต่างกนัในดา้นวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 

1.3 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์     

   การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการท่ีเรานาํศกัยภาพของบุคลากรในแต่ละดา้นมา

ใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และเป็นการสร้างทศันะคติท่ีดีต่อองคก์ร ตลอดจน

ก่อให้เกิดความตระหนักในคุณค่าของตวับุคลากรเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์การ เม่ือพิจารณา

ลกัษณะของบุคคลในองค์การจะเห็นว่ามีความแตกต่างกนัทั้งในส่วนตวับุคลากรและส่วนของ

องคก์าร ในส่วนขององคก์ารจะแตกต่างกนัตามวตัถุประสงคแ์ละประเภทขององคก์าร ตวัอยา่งเช่น 

องค์การท่ีเป็นของรัฐบาลย่อมแตกต่างกับองค์การของเอกชน องค์การของรัฐบาลอาจมีระบบ

ขั้นตอนยุ่งยากล่าช้ากว่าขององค์การเอกชน วตัถุประสงค์แตกต่างกนั องค์การของรัฐบาลจะเน้น

การให้บริการและสวสัดิการแก่ประชาชน ส่วนองค์การของเอกชนจะดาํเนินงานเน้นไปในทาง

ธุรกิจ คือ มุ่งผลประโยชน์หรือกาํไรจาการดาํเนินงาน เป็นตน้ (สมเดช มุงเมือง, 2549: 4-5)  

 สําหรับบุคลากรในองค์การย่อมแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อายุ วยั ลกัษณะ

นิสัย ความมุ่งมัน่ในการทาํงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะขององค์การและ

บุคลากรดงักล่าวจะเป็นปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบครอบว่าองค์การมีความจาํเป็นอย่างไร จะ

พิจารณาอย่างไรว่าบุคลากรแต่ละคนมีความจาํเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาความรู้

ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร ความสามารถเดิมหรือศกัยภาพมีระดบัใด และท่ีสําคญัคือ 

จะใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุด 

   เพราะฉะนั้นเพื่อให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ จึงควรคาํนึงถึง

หลกัการสาํคญั ดงัน้ี 

1. มนุษย์ทุกคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาให้เพิ่มข้ึนได้ ทั้งด้านความรู้ ด้าน

ทกัษะและเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ 

2. การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่ผ่านการ

สรรหา การคดัเลือก นาํมาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 

3. วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ

ลกัษณะขององคก์าร และบุคลากร 
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4. จดัให้มีระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆ

เพื่อช่วยแกไ้ขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถเพิ่มข้ึนและในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนให ้

ผูมี้ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน 

5. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรปัจจุบัน ท่ีสามารถตรวจสอบ

ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล 

6. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จะต้องทาํทุกด้านคือ ด้านสุขภาพอนามยั ด้าน

ความรู้ความสามารถ ดา้นจิตใจ หรือดา้นคุณธรรมควบคู่กนัไป 

7. องค์การต้องคาํนึงถึงความมัน่คงและความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนใน

องค์การ ควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้ถ้าขาดบุคลากรท่ีมีกาํลังกาย 

กาํลงัใจและกาํลงัสิติปัญญาทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 

   กุลธน ธนาพงศธร (2544: 160-161 อา้งถึงใน วนิชา แสนร่วมเยน็, 2551: 14) ได้

กล่าวถึงแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดแบบสมยัใหม่ โดยแนวคิดน้ีเช่ือว่าการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหนา้ท่ีสําคญัและจาํเป็นท่ีองคก์ารทุกองคก์ารตอ้งกระทาํอย่าสมํ่าเสมอ 

ถึงแมจ้ะตอ้งสูญเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการ แต่องคก์ารจะไดรั้บประโยชน์มากกว่า มี

เหตุผลท่ีสนบัสนุนความเช่ือเช่นน้ีอยูอ่ยา่งนอ้ย 2 ประการคือ      

   1.  ถึงแมอ้งค์การจะมีระบบสรรหาและเลือกบุคลากรท่ีดีและสามารถได้ผูท่ี้มี

ความรู้ความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่ก็มิได้เป็นหลกัประกันได้ว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติั

หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้ทนัทีและตลอดไป โดยปราศจากการพฒันาปรับปรุงตนเองอยู่อย่าง

สมํ่าเสมอ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งหรือโอนยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่ง

อ่ืน ยอ่มมีความจาํเป็นไดรั้บการพฒันาเป็นอยา่งดีเสียก่อน 

   2.  เน่ืองจากในปัจจุบนัน้ีไดมี้การคิดคน้และนาํเอาวิทยาการบริหารสมยัใหม่มา

ใชใ้นการบริหารงานดา้นต่างๆ อยูต่ลอดเวลาและอยา่งแพร่หลาย จึงมีความจาํเป็นท่ีบุคลากรทุกคน

จะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ความคิดท่ีทนัสมยั ก้าวทนัโลกอยู่เสมอ โดยเฉพาะ

องค์การท่ีตอ้งมีการแข่งขนักบัผูอ่ื้นยอ่มมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องตนให้มี

ความรู้ความสามารถ  
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1.4 แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ เป็นการสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ี

เอ้ืออาํนวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพบุคคลในองคก์าร ทาํให้คุณภาพชีวิตในการทาํงานเกิดการ

พฒันาองค์การ รวมทั้งการออกแบบงานใหม่ ซ่ึงทั้งหมดน้ีเกิดจากภาวะปัจจุบนัมีการแข่งขนัทาง

ธุรกิจมาก ทาํใหอ้งคก์ารมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันาการบริหารงานบุคคล เพื่ออยูร่อดและทนั

กบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั ตอ้งมีการปรับสภาพเพื่อความอยู่รอดขององค์การ ซ่ึงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยน้ี์จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองกนัไปตลอดชีวิตของบุคคลใน

องคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการฝึกอบรม การศึกษา จะเนน้ท่ีตวับุคคล และการพฒันา จะเนน้

ท่ีตวับุคคลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะสําเร็จได้ตอ้งทาํอย่างเป็นกระบวนการ การท่ีมี

ระบบและทาํอยา่งต่อเน่ืองติดต่อกนัทุกระดบั เพราะคนท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ มีทศันคติท่ีแตกต่าง

กนั จะไม่สามารถทาํงานร่วมกนัได ้การประสานงานให้เป็นระบบอยา่งต่อเน่ืองกนัจึงทาํให้เกิดผล

สาํเร็จแก่องคก์ารได ้

  แนวความคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ (บรรยงค ์โตจินดา, 2543: 

188-189) มีดงัต่อไปน้ี 

1. การเคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมเป็นความจาํเป็นของพนกังานท่ีเขา้

รับการอบรม ไม่วา่จะเป็นในแง่รูปแบบเน้ือหา และวธีิการ 

2. การมุ่งแกปั้ญหาให้แก่องค์การ เป็นตวักาํหนดบทบาทงานดา้นพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ใหมุ้่งส่งเสริมการแกไ้ขปัญหาในฐานนะท่ีการศึกษา การฝึกอบรม เป็นองคป์ระกอบของงาน

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3. มุ่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรม พฒันาทั้งในดา้นการเตรียมตวั 

การจดัเน้ือหา รูปแบบ ซ่ึงผูเ้ขา้รับอบรมพฒันาตอ้งมีจิตสาํนึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพฒันาองคก์าร 

4. เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ บุคคลท่ีมีทศันะคติท่ีเหมือนกนั การสอดประสาน

ท่ีเป็นระบบอยา่งต่อเน่ืองจะทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จแก่องคก์ารได ้

 ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ตอ้งมีการดาํเนินการเป็นขั้นตอนดงัรายละเอียดตาม

ขอ้ 1.5     
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1.5 ข้ันตอนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์     

        ขั้นตอนของการ พฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น (Desimone, Werner และ Harris, 

2002: 23-26 อา้งถึงใน ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2553: 10) ไดเ้สนอกระบวนการของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมถึงการฝึกอบรม ท่ีประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนท่ีเรียกวา่ “ADImE” ซ่ึงก็คือ  

1. การประเมินความตอ้งการ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่งลดช่องว่างภายใน

องคก์ารและต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน เช่น ความไร้ประสิทธิภาพ ผลงานของพนกังานตกตํ่า มีคู่แข่งเขา้มาใหม่ 

การเปล่ียนแปลงท่ีทาํใหเ้กิดความทา้ทาย 

2.   การออกแบบ เป็นขั้นท่ีต่อมาจากขั้นการประเมินความตอ้งการ ในขั้นการ

ออกแบบน้ีจะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม กล่าวคือ ถา้ขั้นการกาํหนดความตอ้งการ สามารถกาํหนดได้

อยา่งถูกตอ้งและสมบูรณ์ก็จะเป็นประโยชน์ในการกาํหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจนไดม้ากข้ึน ยงัช่วย

ใหก้ารกาํหนดแผนการเรียนรู้ชดัเจนยิง่ข้ึน 

 ในขั้นการออกแบบน้ียงัเก่ียวกบัการคดัเลือกและกาํหนดเน้ือหาของโครงการ 

คือ วธีิการ สถานท่ี เทคนิคท่ีจะใชใ้นการพฒันา และวสัดุอุปกรณ์ท่ีจะใชอี้กดว้ย 

3.   การนาํไปปฏิบติั เป็นขั้นท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่เพราะถา้กาํหนดความตอ้งการ

และการออกแบบมาดีมากเพียงไรก็ตาม ถา้ไม่สามารถปฏิบติัให้เกิดผลตามท่ีตอ้งการแลว้ก็จะไม่มี

ประโยชน์แต่อยา่งไร 

4.   การประเมินผล เป็นขั้นท่ีมีความสําคญัเช่นเดียวกนั แต่มกัจะไม่ค่อยดาํเนินการ

และไม่เห็นความสําคญั การประเมินผลจะช่วยวดัและตรวจสอบคามสําเร็จของการพฒันาวา่ไดผ้ล

ตามตอ้งการหรือไม่ 

1.6 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์                    

 การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีส่วนทําให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ 

ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีข้ึน สามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ียากข้ึนและมีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน

ในองคก์ารนั้น ซ่ึงอาจแบ่งวธีิการหรือรูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 

 1.6.1  การฝึกอบรม     

        ธงชยั สันติวงษ ์(2535: 164) กล่าววา่การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ี

จดัข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อท่ีจะหาทางให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานซ่ึงจะ

นาํไปสู่การเพิ่มผลผลิตและเกิดความสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 
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    วิน เช้ือโพธ์ิหัก (2537: 23) กล่าวว่าการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ

อย่างมีระบบซ่ึงมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และเจตคติเพื่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากรท่ีรับการฝึกอบรม การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

อาจเป็นความคล่องแคล่วกระฉับกระเฉงในการทาํงานด้วยมือ การรู้จกัเลือกใช้เคร่ืองมือต่างๆ 

เหมาะสมดีข้ึน การรู้จกัใชค้วามรู้ทางเทคนิคต่างๆ ความสามารถในการแกปั้ญหา และมีเจตคติท่ีดี

ต่อการทาํงาน นอกจากน้ีการฝึกอบรมยงัมุ่งหวงัท่ีจะให้บุคลากรท่ีรับการฝึกอบรมแลว้นาํความรู้ 

แนวคิดใหม่ๆ และความชาํนาญท่ีไดรั้บใหม่ไปใช้ปฏิบติังานจริงๆ อย่างชาํนาญ เพื่อทาํงานให้บรรลุ

ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือหน่วยงานนั้นๆ  

    ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 7-8) กล่าวว่าการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ

เสริมสร้างสมรรถภาพบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันะคติเพิ่มข้ึน ทาํให้การ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทาํงานในขอบเขตของการปฏิบติังานเฉพาะดา้น อนัมีผลต่อความสําเร็จ

ขององคก์าร 

เกษรินทร์ วิริยะอาภรณ์ (2545: 16) กล่าววา่การฝึกอบรม เป็นกระบวนการ

หรือกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อการส่งเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคคล และมีผลต่อ

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบติังานอนัจะนาํไปสู่การปรับปรุงการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การฝึกอบรมจะใชร้ะยะเวลาช่วงสั้นๆ เช่น การฝึกเม่ือมีการเล่ือนตาํแหน่ง

หนา้ท่ีในการทาํงาน เป็นตน้ การฝึกอบรมจะเป็นหนา้ท่ีของเจา้ของกิจการ บริษทัหรือองคก์ารท่ีจะ

พฒันาคนใหท้าํงานไดแ้ละมีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

มนชัย เหมือนทอง (2551) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่า การฝึก 

อบรมเป็นการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อเสริมสร้างหรือช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความชาํนาญ ความสามารถ 

และทศันคติท่ีช่วยพฒันาปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ และเปล่ียนแปลง

ทศันคติของผูเ้ขา้รับการอบรมเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งดี และสามารถ

แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ในการทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งเพื่อความสาํเร็จขององคก์ารในอนาคต 

ความสาํคญัของการฝึกอบรม 

กุลธน ธนาพงศธร (2544: 331) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัของการฝึกอบรม 

ดงัน้ี 

1. ไม่มีสถาบันการศึกษาใดท่ีสามารถผลิตคนให้มีความสามารถท่ีจะ

ทาํงานในองค์การต่างๆ ได้ทนัที องค์การท่ีรับบุคลากรใหม่จึงตอ้งทาํการฝึกอบรมเพื่อให้บุคคล

เหล่าน้ีสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีเฉพาะอยา่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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2. สภาพแวดลอ้มต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมีการเปล่ียนแปลง

อยูต่ลอดเวลา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในปัจจุบนัมีความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยอียา่งรวดเร็วเป็นผล

ให้มีการเปล่ียนแปลงวิธีการทาํงานตลอดเวลา องค์การมีความสลบัซับซ้อน องค์การจึงต้องหา

หนทางท่ีจะทาํให้บุคลากรหรือเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานสามารถทาํงานในสภาพแวดลอ้มใหม่ๆ ได้

ภายในระยะเวลาอนัสั้น และการฝึกอบรมท่ีดีจะช่วยใหบุ้คลากรเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วยิง่ข้ึน 

3. บุคลากรส่วนมากยอ่มตอ้งการท่ีจะมีความเจริญกา้วหนา้ในชีวิตการงาน

การฝึกอบรมจะช่วยพฒันาความสามารถของบุคคลเหล่าน้ีมีโอกาสท่ีจะเล่ือนขั้นและเล่ือนตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีองคก์ารมีความจาํเป็นท่ีจะมีผูท่ี้มารับผิดชอบในระดบัสูงข้ึนตลอดเวลา การฝึก 

อบรมจะช่วยตอบสนองความจาํเป็นขอ้น้ี ทั้งยงัจะทาํให้บุคลากรท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

เกิดขวญัและกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

4. การลองผดิลองถูกจะไม่ใช่วธีิการเรียนรู้การทาํงานท่ีถูกตอ้งและดีท่ีสุด  

เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานตอ้งฝึกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูกหรือสังเกตจากผูอ่ื้น ดงันั้นจึงตอ้งใช้

ระยะเวลาในการเรียนรู้งาน และอาจจะไม่ใช่วธีิการเรียนรู้ท่ีถูกตอ้งและดีท่ีสุด 

5. เม่ือองคก์ารมีความสลบัซบัซอ้นยอ่มเกิดปัญหาและขอ้บกพร่องในการ 

บริหารงานท่ีควรจดัการแกไ้ขปรับปรุงอยา่งเร่งด่วนมาก ปัญหาต่างๆ เหล่าน้ี เช่น ผลการทาํงานตํ่า 

ผูป้ฏิบติังานมีความตั้งใจทาํงานนอ้ย อุบติัเหตุเกิดข้ึนบ่อยคร้ังจนผิดปกติ มีการลากิจ ลาป่วย และ

ขาดงานมาก ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานสูงกวา่ปกติ งานไม่แลว้เสร็จตามกาํหนด ล่าชา้เสียเวลามาก

เกินควร  

    ประเภทของการฝึกอบรม 

      เสน่ห์ จุ้ยโต (2546: 172-176) ได้กล่าวถึงประเภทของการฝึกอบรมไว ้            

4 ประเภท ดงัน้ี         

1. การฝึกอบรมก่อนเข้าทาํงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อมุ่งต้องการฝึก 

อบรมผูท่ี้ยงัมิไดเ้ขา้ทาํงานอยู่กบัองค์การใดๆ มาก่อน เพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะ

ของงานในหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นจะตอ้งปฏิบติัต่อไป และเม่ือบุคคลใดท่ีไดรั้บการฝึกอบรมประเภทน้ี

แลว้ ยอ่มแสดงวา่พร้อมท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีจะไดรั้บมอบหมายต่อไปได ้
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2. การฝึกอบรมปฐมนิเทศมีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้นรับหรือแนะนาํผูท่ี้เพิ่ง

เขา้มาทาํงานใหม่ให้ทราบและเขา้ใจถึงเร่ืองราวต่างๆ โดยทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์าร เช่น ความเป็นมา 

วตัถุประสงค ์และนโยบายขององคก์าร ผลงานในอดีตและโครงการในอนาคต บุคคลสําคญัระดบั

ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน สิทธิหรือประโยชน์ท่ีพึงจะไดรั้บ ตลอดจนระเบียบ

วินัย กฎ ขอ้บงัคบัต่างๆ เป็นต้น ทั้งน้ี เพื่อให้ผูท่ี้เพิ่งเข้าทาํงานใหม่เกิดความประทบัใจ และมี

ทศันคติท่ีดีต่อองค์การตั้งแต่แรก สามารถปรับตวัเขา้กบับุคคลและสภาพแวดลอ้มใหม่ไดโ้ดยง่าย

และอยา่งถูกตอ้ง 

3. การฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานแลว้ บุคคลใดก็ตามหลงัจากท่ีไดท้าํงานใน

องค์การมาระยะเวลาหน่ึงแล้ว ย่อมมีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่างๆ เพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานให้มากยิ่งข้ึน หรือเม่ือมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ระบบและวิธีการบริหารงานใดๆ ข้ึนในองคก์าร ยอ่มเป็นการจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้บุคลากรไดเ้รียนรู้

และสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัระบบและวธีิการบริหารงานแบบใหม่ได ้ดว้ยเหตุน้ีการฝึกอบรมหลงั

เขา้ทาํงานแลว้จึงเป็นการฝึกอบรมใหแ้ก่ผูท่ี้เป็นบุคลากรขององคก์ารอยูแ่ลว้เท่านั้น ไม่วา่บุคคลนั้น

จะทาํงานอยูก่บัองคก์ารมานานแลว้เท่าใด ในปัจจุบนัน้ีการฝึกอบรมหลงัเขา้ทาํงานแลว้เป็นท่ีนิยม

อยา่งกวา้งขวางในแทบทุกองคก์าร 

4. การฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นการฝึกกอบรมท่ีให้แก่ผู ้

ท่ีได้รับการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน หรือโอนยา้ยไปสู่ตาํแหน่งใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีผิดแผก

แตกต่างไปจากตาํแหน่งหนา้ท่ีเดิม เช่น มีบทเขตหนา้ท่ีและความรับผิดชอบมากข้ึนกวา่เดิม เป็นตน้ 

กรณีเช่นน้ี องคก์ารต่างๆ จึงมกันิยมจดัโครงการฝึกกอบรมประเภทน้ีข้ึนให้แก่ผูท่ี้ไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่ง เพื่อให้ทราบและเขา้ถึงลกัษณะงานต่างๆ ของตาํแหน่งใหม่เสียก่อนท่ีจะเขา้รับตาํแหน่ง 

ทั้งยงัเป็นการสร้างความมัน่ใจให้แก่องค์การได้ว่า เม่ือบุคคลนั้นเข้ารับตาํแหน่งใหม่แล้ว จะ

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 

 1.6.2  การศึกษาดูงาน       

  การศึกษาดูงานนั้น เป็นกิจกรรมหน่ึงในกระบวนการพฒันาบุคลากร ท่ีจะ

ช่วยเพิ่มพนูความรู้ทกัษะประสบการณ์ ใหก้บัตวับุคลากร อีกทั้งเปิดมุมมองท่ีจะรับกบัการเรียนรู้ใน

ส่ิงใหม่ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตวับุคลากรเอง และสร้างผลสัมฤทธ์ิให้แก่ทีมงานและ

หน่วยงาน สร้างเสริมแนวคิดใหม่และนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัและ

กาํลงัใจในการทาํงานไดอี้กทางหน่ึง  
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  วิธีการศึกษาดูงานท่ีไดผ้ลคุม้ค่าและนาํไปสู่การพฒันาอย่างแทจ้ริง ข้ึนอยู่

กบัปัจจยัหลายประการ เช่น ตอ้งมีเป้าหมายท่ีแน่นอน มีการวางแผนและศึกษารายละเอียดต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ มีการติดต่อประสานงานล่วงหนา้อยา่งรัดกุม และ

มัน่ใจว่าจะได้รับความร่วมมือและอาํนวยความสะดวกจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง วางแผนเวลาให้

เหมาะสมและเพียงพอท่ีจะช่วยให้ไดรั้บประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ และท่ี

สําคญัยิ่งอีกอยา่งหน่ึงก็คือ งบประมาณค่าใชจ่้ายตอ้งมีเพียงพอและควรจะคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีจะไดรั้บ

จากการศึกษาดูงานคร้ังนั้นๆ  

การศึกษาดูงานหมายถึง การท่ีหน่วยงานสนบัสนุนให้บุคลากรไปสังเกตการณ์ 

ทาํงานของหน่วยงานหรือองคก์ารอ่ืนในลกัษณะท่ีเรียกวา่ Study Tour/Visit กิจกรรมเหล่าน้ีจะช่วย

ไม่ให้หลงผิดไปวา่ส่ิงท่ีตนเองทาํนั้นเป็นการกระทาํท่ีดีท่ีสุดแลว้ เพราะไม่มีท่ีเปรียบเทียบ การไป

สังเกตกิจกรรมในหน่วยงานอ่ืนย่อมจะทาํให้มีโอกาสไดเ้ปรียบ ทาํให้เกิดความคิด มองเห็นเป็น

ตวัอยา่งในการดาํเนินงาน ตลอดจนอุปสรรคต่างๆ ท่ีอาจจะนาํมาปรับปรุงใชใ้นหน่วยงานของตนบา้ง 

 ทองฟู ชินะโชติ (2536: 84) ไดใ้หค้วามหมายของการศึกษาดูงานวา่ เป็นการ

อบรมนอกสถานท่ีให้บุคลากรไดพ้บสถานท่ีจริง เป็นการพฒันาบุคลากรไดทุ้กระดบั หรือเป็นการ

ฝึกอบรมชนิดหน่ึงท่ีต้องอาศยัศกัยภาพของจริงเพื่อให้เกิดประโยชน์และประหยดัเวลาโดยวิธี 

ดาํเนินการ ดงัน้ี 

1. กาํหนดวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนก่อนเดินทางไปศึกษาดูงาน แลว้อธิบาย

ใหบุ้คลากรเขา้ใจถึงขอบเขตและวตัถุประสงคก์ารศึกษาดูงาน รายละเอียดต่างๆ ท่ีจาํเป็นและขอ้ปลีกยอ่ย

อ่ืนๆ เช่น เวลารถออก ท่ีพกั และเม่ือเสร็จส้ินการดูงานจะตอ้งเขียนรายงานถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บปัญหา

อุปสรรคต่างๆ พร้อมแนวทางแกไ้ข 

2. สถานท่ี ผูจ้ดัตอ้งศึกษาในรายะเอียดก่อนท่ีจะนาํคณะดูงานเขา้เยี่ยมชม 

ซ่ึงตอ้งเลือกหน่วยงาน โดยคาํนึงถึงวตัถุประสงค์และความร่วมมือ ตรวจสอบรายช่ือผูเ้ขา้ร่วมเดินทาง 

และจดักาํหนดการแจกผูร่้วมเดินทางใหท้ัว่ถึง 

กล่าวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เป็นการพฒันาบุคลากรโดยเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบติังานไดศึ้กษาดูงาน การดาํเนินงานหรือการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั เช่น

การไปศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีไดรั้บรางวลัหน่วยงานดีเด่น เพื่อนาํประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาปรับปรุง

เป็นแนวทางในการปฏิบติังานของตนเอง 
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   1.6.3  การศึกษาต่อ  

     ฐีระ ประวาลพฤกษ ์(2538: 12) กล่าววา่ การศึกษาต่อ เป็นการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกบั

เน้ือหาวิชาการต่างๆ ท่ีอยู่ในวงกวา้ง มุ่งประสบการณ์หลายอย่างให้กบัผูเ้รียน เพื่อส่งเสริมการเจริญ 

เติบโตทั้งร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ สังคม และจิตใจ 

     เสน่ห์ จุย้โต (2546: 176-178) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย

การศึกษาไว ้ดงัน้ี 

          1.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา การศึกษาเป็นเคร่ืองมือการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ทาํหนา้ท่ีหลกั 2 ประการ คือ ประการแรก ทาํหนา้ท่ีในการให้ความรู้วิชาการและความรู้ใน

การประกอบอาชีพ เม่ือเรียนจบก็สามารถนาํเอาไปเป็นเคร่ืองมือประกอบอาชีพไปใช้งานและอยู่

ร่วมในสังคมต่อไป ประการท่ีสองทาํหน้าท่ีในการช้ีแนะแนวทางในการดาํเนินชีวิตและฝึกฝน

พฒันาตนเองเพื่อพฒันาคุณภาพจิตใจตนเองและพฤติกรรมของสังคมท่ีดีท่ีเหมาะสมต่อไป 

          2. รูปแบบของการศึกษา การศึกษาในปัจจุบนัมี 3 รูปแบบท่ีสําคญั ไดแ้ก่

      2.1  การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษาในระบบเป็น

การศึกษาท่ีกาํหนดจุดมุ่งหมาย วธีิการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึง

เป็นเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษาท่ีแน่นอน ทฤษฎีการจดัการศึกษาในปัจจุบนัมุ่งสู่ผูเ้รียนเป็น

ศูนยก์ลางแห่งการเรียนรู้ โดยมีจุดมุ่งหมายอยูท่ี่เก่ง ดี มีสุข     

      2.2  การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) การศึกษานอกระบบ 

เป็นการศึกษาท่ีมีความยืดหยุ่นในการกาํหนดจุดมุ่งหมายรูปแบบวิธีจดัการศึกษา ระยะเวลาของ

การศึกษา การวดัและการประเมินผล ซ่ึงเป็นเง่ือนไขท่ีสําคญัของการสําเร็จการศึกษาโดยเน้ือหา

และหลกัสูตรจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุ่ม อาทิ

การศึกษานอกโรงเรียน การศึกษามหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นตน้ 

      2.3  การศึกษาตามอธัยาศยั (Informal Education) การศึกษาตามอธัยาศยั

เป็นการศึกษาท่ีใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ดว้ยตนเองตามความสนใจ ศกัยภาพ ความพร้อมและโอกาส โดย

ศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดลอ้ม ส่ือ หรือแหล่งความรู้อ่ืน 

     พรรณฑิพย ์หนุนวงษ ์(2552: 50) การศึกษาต่อ หมายถึง กิจกรรมท่ีมีความ

มุ่งหมายในการท่ีจะส่งเสริม สร้างความรู้ความชาํนาญ ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจ ท่ีมีความ

จาํเป็นต่อการดาํรงชีวติ เพื่อใหผู้รั้บการศึกษาสามารถดาํรงชีวติและทาํประโยชน์ต่อสังคมได ้แต่สําหรับ

ผูท่ี้ปฎติัแลว้การศึกษาก็จะหมายถึง กิจกรรมดา้นการพฒันาคนท่ีไดก้าํหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ

การทาํงานในภาพรวมของเจา้หนา้ท่ีหรือพนกังานท่ีนอกเหนือจากการเนน้เฉพาะงานท่ีกาํลงัปฏิบติั

อยูใ่นปัจจุบนั 
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     จุดเน้นของการศึกษา เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมในการทาํงานตาม

ความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต การศึกษายงัเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน แต่จะแตกต่างจากการฝึก 

อบรม เน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองของงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากปัจจุบนั การศึกษาท่ีองคก์าร

ใชเ้สมอๆ ก็เพื่อเตรียมบุคคลเพื่อการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง หรือให้ทาํงานในหนา้ท่ีใหม่ เน่ืองจาก

การศึกษาเป็นการลงทุนอยา่งหน่ึงขององคก์าร ในการเตรียมบุคลากรของตนให้มีความพร้อมท่ีจะ

ปฏิบติังานให้กบัองค์การในอนาคต จึงประเมินผลท่ีได้จากการปฏิบติัในอนาคต การศึกษาจึงมี

ความเส่ียงในระดบัปานกลางของการลงทุน การพฒันาบุคลากรของตนแลว้ไม่ไดผ้ลดงัท่ีคาดไว ้จะ

ดว้ยเหตุผลใดก็ตามท่ีทาํใหบุ้คลากรไม่สามารถปฏิบติังานได ้หรือหวงัผลจากการศึกษาสูงเกินไป 

     กล่าวโดยสรุป การศึกษาเป็นการให้ความรู้อย่างกวา้งๆ ในสาขาทั่วไป

เพื่อให้ผูเ้รียนมีความรู้ความสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และเป็นแนวทางท่ีจะเลือกประกอบ

อาชีพตามความรู้และความตอ้งการของตนเอง 

1.7 ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์มจ้ะมีการวางแผนอย่างดีแลว้ก็ตาม ในบางคร้ังก็มี

ปัญหาเกิดข้ึน ปัญหาดงักล่าวท่ีพบมีนกัวชิาการไดท้บทวนและสรุปไว ้ดงัต่อไปน้ี 

กุลธน ธนาพงศธร (2544: 177-179 อา้งถึงใน วนิชา แสนร่วมเยน็, 2551: 16) ใน

การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใดก็ตามมกัจะประสบปัญหาและอุปสรรคนานา 

ท่ีจะทาํให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไม่ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงปัญหา

อุปสรรคต่างๆ เหล่าน้ี จาํแนกออกไดเ้ป็น 5 ประการคือ 

1. ปัญหาดา้นเจา้หนา้ท่ีดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความสําเร็จหรือลม้เหลวนั้น 

ส่วนหน่ึงยอ่มข้ึนอยูก่บัเจา้หนา้ท่ีดา้นต่างๆ ท่ีดาํเนินการโครงการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากลกัษณะ

ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปและเป็นงานท่ีช่วยเหลือสนบัสนุนการดาํเนินงานของ

เจา้หนา้ท่ีสายงานหลกัเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้นบุคคลทัว่ไปจึงมกัพอใจทาํงานในสายงานหลกัมากกวา่

สายงานช่วยเหลือสนบัสนุน 
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2. ปัญหาดา้นวทิยากร 

 วิทยากรเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากร

มนุษยซ่ึ์งก่อให้เกิดผลสําเร็จหรือลม้เหลว แต่ปัญหาท่ีพบเห็นอยูเ่สมอๆ เก่ียวกบัวิทยากรก็คือ ผูท่ี้มี

คุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวิทยากรท่ีดีมีอยู่น้อยมาก ส่วนใหญ่แลว้วิทยากรในโครงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัน้ีมกัขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็นผูฝึ้กสอนท่ีดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยาย

หรือบอกเล่าประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกว่า ดว้ยเหตุน้ีผูเ้ขา้รับการพฒันาจึงมีโอกาส

ไดรั้บความรู้ ความคิดแปลกใหม่นอ้ยมาก จนอาจก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายและหลีกเล่ียงเขา้รับการ

พฒันาได ้นอกจากน้ี ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบผลสําเร็จไดอ้ยา่งเต็มท่ีนั้น วิทยากร

ยงัจะตอ้งรู้จกัเลือกใชว้ธีิการและเทคนิคของการพฒันาไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมดว้ย 

3. ปัญหาดา้นตวับุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา 

 การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัประสบกบัปัญหาและอุปสรรคท่ี

สาํคญัอีกประการหน่ึง คือ ปัญหาเก่ียวกบับุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาอยา่งนอ้ย 4 ลกัษณะ คือ  

3.1 ผูเ้ขา้รับการพฒันาจาํนวนหน่ึงไม่เขา้ใจวตัถุประสงค์ท่ีแทจ้ริงของการ

พฒันาวา่ เม่ือเขา้รับการพฒันาแลว้จะไดรั้บประโยชน์อยา่งไรบา้ง แต่เขา้รับการพฒันาเพราะไดรั้บ

คาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.2 ผูรั้บการพฒันาบางคนมีทศันะคติท่ีไม่ดีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

กล่าวคือ เล็งเห็นวา่เป็นเร่ืองของเด็กนกัเรียนท่ีมีการเรียนการสอนในห้องเรียน ซ่ึงไม่เหมาะสําหรับ

ผูใ้หญ่ท่ีทาํงานแลว้ อีกทั้งเป็นการเสียเวลา เสียเงินโดยเปล่าประโยชน์ ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ีการงานกระทาํ

อยูแ่ลว้ ไม่มีความจาํเป็นตอ้งเขา้รับการพฒันาแต่อยา่งใด 

3.3 บุคลากรบางท่านมีทศันะคติในทางอนุรักษนิ์ยม พอใจท่ีจะประพฤติตาม

แนวทางเดิมท่ีเคยถือปฏิบติัมาชา้นานแลว้ และจะไม่ยอมรับจนถึงขนาดต่อตา้นความพยายามใดๆ ท่ี

จะเปล่ียนแปลงใหแ้ตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงรวมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 

3.4 บุคลากรบางคนมีทศันะคติมองโลกในแง่ร้ายเสมอ ไม่เช่ือวา่วิทยากรจะมี

ความรู้ความสามารถมากเพียงพอท่ีจะมาฝึกสอนตนได ้และไม่เช่ือวา่เน้ือหาสาระของโปรแกรมการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะดีพอท่ีจะยอมรับและนาํมาใชป้ฏิบติัได ้

4. ปัญหาดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร   

 การพฒันาบุคลากรจะประสบความสาํเร็จไดโ้ดยง่าย ถา้หากมีส่ิงอาํนวยความ 

สะดวกดา้นต่างๆ อยูอ่ยา่งพร้อมมูล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้

ต่างๆ แต่เน่ืองจากการจดัหาส่ิงอาํนวยความสะดวกเหล่าน้ีตอ้งลงทุนสูง อุปกรณ์บางช้ินมีราคา 

แพงมาก องคก์ารต่างๆ ไม่สามารถซ้ือหามาไดอ้ยา่งครบถว้น 
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5. ปัญหาดา้นผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้หน่วยงานของผูเ้ขา้รับการพฒันา  

 นักบริหารบางคนมีทศันะคติท่ีคบัแคบ ไม่เห็นความสําคญัของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์จึงไม่ให้การสนับสนุน นอกจากน้ีบางคนยงัคิดว่าการพฒันาบุคลากรสามารถ

แกไ้ขปัญหาต่างๆ ขององค์การได้ทุกปัญหา และอย่างเฉียบพลนั เม่ือไม่สามารถแกไ้ขปัญหาได้

อย่างรวดเร็วจึงต่อตา้นการพฒันาบุคลากร และนกับริหารบางคนคิดว่าตนมีความรู้ความสามารถ

มากกว่าเจา้หน้าท่ีท่ีจดัการพฒันาบุคลากร และวิทยากร จึงเป็นผูส้ั่งการดาํเนินการต่างๆ แต่เพียง 

ผูเ้ดียว ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆ มากมาย 

   กล่าวโดยสรุป จากวิธีการในการดาํเนินการเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดก้ล่าวมา

โดยมีการอบรม การศึกษา และการดูงานนั้นเป็นวิธีการท่ีช่วยพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างเป็น

ระบบ ให้มีความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ เปิดมุมมองท่ีไดรั้บจากการเรียนรู้ในการแกไ้ขปัญหา

อนัเกิดจากความเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มในบริบทปัจจุบนัหรือความตอ้งการพฒันาองคก์ร

ให้ไปสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่งในสายงานเดียวกนั ให้บรรลุความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงใน

การพฒันาก็จะใชร้ะยะเวลาในช่วงสั้นๆ ในช่วงก่อนเขา้ทาํงาน ระหว่างทาํงาน หรือเพื่อการเล่ือน

ตาํแหน่งท่ีสูงยิ่งข้ึนไปอีก การพฒันาจะตอ้งเป็นไปตามเวลาท่ีกาํหนด และคุม้ค่ากบังบประมาณ

ค่าใชจ่้ายกบัส่ิงท่ีจะไดรั้บ อีกทั้งยงัจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีในการทาํงานไดอี้กทาง 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

 แรงจูงใจ (Motivation) มีความสัมพนัธ์สองทางกบั ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) 

และความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment and Engagement)  และสามารถนาํไปสู่

การเพิ่มสัมฤทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ของระบบงาน การศึกษาเร่ือง

แนวคิดและทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัผูป้ฎิบติังานน้ี จะช่วยให้เกิดความเขา้ใจถึงปัจจยั

ทางการบริหารจดัการท่ีมีอิทธิพลต่อการกาํหนดลกัษณะแรงจูงใจของบุคคลในการทาํงาน ตลอดจน 

จะนาํไปสู่การจดัสภาพแวดลอ้ม นโยบาย และเง่ือนไขในการทาํงานให้เกิดความทา้ทายและเพิ่ม

ความพึงพอใจในงานต่อบุคลากรขององคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี    

2.1  ความหมายของแรงจูงใจ  

2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ 

2.3  ทฤษฎีการจูงใจทางความสาํเร็จของ McClelland 

2.4  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  

2.5  ทฤษฎีการจูงใจแบบสองปัจจยัของ Hetzberg’ Two Factor theory  



24 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ       

นกัวิชาการการศึกษา มกันิยามความหมายของแรงจูงใจแตกต่างกนัไปโดยอาจ

หมายถึง ความตอ้งการ (Desire, Wants) ความตอ้งการในส่ิงท่ีจาํเป็น (Needs) ความปรารถนา (Wishes) 

จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) แรงขบั (Drives) ส่ิงจูงใจ (Insensitive) และแรงจูงใจ (Motivation) 

ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารองคก์าร เป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ดึงดูดให้บุคคลบรรลุเป้าหมายท่ี

วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัเป็นผลจากการไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการของแต่ละบุคคล  

ธงชยั สันติวงษ ์(2538: 150) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง วธีิการชกั 

นาํพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์ตามความตอ้งการของมนุษยส่ิ์งจูงใจจะเกิดข้ึน

ไดจ้ากภายในและภายนอกตวับุคคล จะเห็นไดว้า่ การจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้างส่ิงเร้าเพื่อ

ช่วยใหเ้กิดการกระทาํต่างๆ สาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ให้ปฏิบติัได ้ทาํงานดว้ยความ

ขยนั มีความกระตือรือร้นท่ีจะอุทิศเวลา แรงกายแรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบติังาน โดยมีความ

สาํนึกในหนา้ท่ีความรับผดิชอบควบคู่ไปดว้ย เป็นความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัภายในของตนปฏิบติังาน

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย โดยความมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

สาํอาง งามวชิา (2539: 94-95) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจวา่ บุคคลทุกคนมีความตอ้งการ 

(Need) มากมายหลายอย่าง บางอยา่งก็เป็นความตอ้งการทางร่างกาย เช่น อาหาร นํ้ า ความปลอดโปร่ง

สบายกาย บางอยา่งเป็นความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การเป็นท่ียอมรับ ความเด่น มีหนา้มีตา การมี

สิทธ์ิมีเสียงหรือไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสังคม ความตอ้งการใดท่ียงัอยูใ่นระดบัอ่อนหรือไม่รุ่นแรง ก็

ยงัไม่ผลกัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แต่ถา้เม่ือใดอยู่ในระดบัท่ีรุนแรงแลว้ก็จะลายเป็นแรงจูงใจ 

(Motive) ท่ีผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไดเ้ม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความ 

รู้สึกตึงเครียดของบุคคลก็จะผอ่นคลายลง 

สมพร สุทศันีย ์(2542: 29) ไดก้ล่าวว่า การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรม

การทาํงาน โดยเฉพาะในองค์การ ผูน้าํมีหน้าท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อให้งานประสบ

ความสําเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัความเต็มใจ ความ

กระตือรือร้นในเร่ืองการทาํงาน การจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความตอ้งการท่ีทาํให้บุคคลเกิด

แรงจูงใจ 
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ยงยุทธ เกษสาคร (2545: 136) ไดใ้ห้ความหมายแรงจูงใจ หมายถึงภาวะอินทรีย์

ภายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความตอ้งการอนั

จะนาํไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ี

ถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น การจูงใจเป็นการกระทาํวิถีทางท่ีจะกระตุน้ให้พนกังาน

ในองคก์ารประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงพื้นฐานสําคญัในการกระตุน้ให้

พนกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่านั้น

ให้เกิดความตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะ

แสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการ นัน่คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drive) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลก็

จะสนองตอบดว้ยการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior) ให้ไดม้าซ่ึงความสําเร็จอนั

เป็นเป้าหมายสูงสุด (Goals) และเพื่อใหเ้กิดภาพฉาย สามารถอธิบายได ้ดงัภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ทีม่า:  ดดัแปลงจากฮอคเกตต ์(Hodgett, 1999ม อา้งใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 136) 

 

ภาพท่ี 2.1 แผนภูมิภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลเม่ือถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงจูงใจ 

 

  แรงจูงใจเป็นกระบวนการการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานปรับปรุงผลงานให้ดีข้ึน ซ่ึง

ทาํให้ไดรั้บส่ิงตอบแทนทางใจ จากผลการปฏิบติังานของตน ทาํให้ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทความอุตสาหะ 

พยายามอยา่งเตม็ความสามารถ หากการจูงใจนอ้ยลงความพยายามในการทาํงานก็นอ้ยลงดว้ย ตั้งแต่

บทบาทของผูน้าํ เพื่อนร่วมงาน ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นทั้งส่ิงของ โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง ส่ิง

เหล่าน้ีนับเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลักดนัให้เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการและเป็นแรงกระตุน้ท่ีให้

บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไวอ้ยา่งถาวร  

กาํหนดทิศทางใหเ้กิด 

ความพึงพอใจ  

(Provides Satisfaction) 

เกิดการเสริมแรงของความตอ้งการ 

เร่ิมพฤติกรรม 

ความตอ้งการ 

(Need or Desire) 

แรงขบั 

(Drive) 

ส่ิงจูงใจ 

(Motivation) 

การกระทาํ 

(Behavior) 

เป้าหมาย 

(Goals) 
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  กล่าวโดยสรุป จากความหมายของการจูงใจของนกัวิชาการสะทอ้นให้เห็นวา่ การ

จูงใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลในองคก์ารทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย โดยมีความตอ้งการเป็นแรงขบัให้

บรรลุวตัถุประสงค ์ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการจูงใจคนในองคก์รเพื่อให้บรรลุตาม

ความตอ้งการและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  

2.2 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  การปฏิบติังานของพนักงานในหน่วยงานใดจะทุ่มเทกาํลงักายและสติปัญญาใน

การทาํงาน ทาํงานมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจในงานนั้นๆ และแรงจูงใจอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

การงาน การจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ จาํเป็นตอ้งศึกษาความตอ้งการของแต่ละ

บุคคลก่อน ความตอ้งการของบุคคลแบ่งเป็น 2 ชนิด คือ ความตอ้งการทางธรรมชาติ และความ 

ตอ้งการท่ีเกิดข้ึนภายหลงัจากมีประสบการณ์ ดงันั้นการจูงใจบุคลากรคือ การสนองความตอ้งการ

ทั้งสองอย่างแก่บุคลากรนั้น หน่วยงานต้องทาํความเขา้ใจเร่ืองความตอ้งการของแต่ละบุคคลท่ี

แตกต่างกนั (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2547: 86)  

2.3 ทฤษฎกีารจูงใจทางความสําเร็จ 

 แมคเคลแลนด์ (McClelland) (อา้งถึงในสมยศ นาวีการ, 2545: 168-178) ได้

เสนอแนะว่าองค์การควรให้โอกาสตอบสนองความตอ้งการอย่างน้อยท่ีสุด 3 อย่าง คือ 1. ความ

ตอ้งการอาํนาจ 2. ความตอ้งการความสําเร็จ 3. ความตอ้งการทางสังคม บุคคลท่ีมีความตอ้งการ

อาํนาจสูงจะมองวา่เป็นโอกาสท่ีจะไดส้ถานภาพและอาํนาจหนา้ท่ี บุคคลเหล่าน้ีจะถูกจูงใจดว้ยงาน

ท่ีใหโ้อกาสสร้างอาํนาจ บุคคลหลายคนท่ีมีตาํแหน่งระดบัสูงจะมีความตอ้งการอาํนาจสูง  

  บุคลท่ีมีความตอ้งการความสําเร็จสูงจะมองการเป็นสมาชิกขององค์การว่าเป็น

โอกาสท่ีจะแกไ้ขปัญหาท่ีทา้ทาย และแมคเคลแลนด์ยงัพบวา่บุคคลท่ีมีความตอ้งการความสําเร็จสูง

จะมีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

1. ตอ้งมีความรับผดิชอบส่วนบุคคลในการคน้หาทางเลือกปัญหา 

2. ตอ้งพิจารณาความเส่ียงภยัและกาํหนดเป้าหมายปานกลาง เช่น เป้าหมายท่ีง่าย

จนเกินไป หรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะบรรลุถึงความสาํเร็จ 

3. ตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพวกเขา 

สําหรับทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ ได้เน้นถึงแรงจูงใจ

พื้นฐานของบุคคล 3 ประการไดแ้ก่ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ ความปรารถนาท่ีจะทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้าํเร็จลุล่วงไป 

ดว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัเกณฑ์มาตรฐานอนัดีเลิศจะมีความรู้สึกเป็นทุกขก์งัวลใจ ไม่สบายใจ

เม่ือประสบความลม้เหลวหรืออุปสรรค 
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2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน ตอ้งการ 

เป็นท่ีนิยมชมชอบของคนอ่ืน ตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงในสังคม ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ 

3. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ คือ ความปรารถนาท่ีจะไดม้าซ่ึงอิทธิพลเหนือกวา่คนอ่ืน 

ในสังคม ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจสูงจะเป็นผูท่ี้พยายามควบคุมส่ิงต่างๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุความ

ตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองคก์าร 

  ดงันั้น แรงจูงใจของบุคคลท่ีตอ้งการความเร็วสูงสุดจะข้ึนอยู่กบัลกัษณะของงาน

การบรรลุถึงเป้าหมาย และส่ิงยอ้นกลบัของการปฏิบติังาน บุคคลเหล่าน้ีถูกจูงใจดว้ยงานท่ีทาํให้

พวกเขารู้สึกว่ามีความสามารถ พวกเขาจะทาํงานหนักสําหรับงานท่ีมีเป้าหมายยาก แต่บรรลุถึง

ผลสําเร็จไดแ้ละยงัเน้นในเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจในดา้นอ่ืนๆ เพราะเขาเห็นว่า

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสาํคญัมากท่ีสุดในความสาํเร็จของคนเรา   

2.4  ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการ 

มาสโลว ์(Maslow อา้งถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2545: 137-140) ไดเ้สนอแนวคิด

เก่ียวกบัพื้นฐานความตอ้งการของมนุษย  ์มีลาํดบัความตอ้งการ โดยตระหนักท่ีความตอ้งการใน

ระดบัต่างๆ ของมนุษยเ์ป็นจุดสําคญัจะตอ้งศึกษาในการสร้างพลงัจูงใจเพราะเป็นท่ียอมรับกนัว่า

พฤติกรรมในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของบุคคล ข้ึนอยู่กบัตวักระตุน้หรือแรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีมี

ระดบัสูง ในขณะนั้นมาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ โดยมีขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัมนุษยด์งัน้ี 

1. มนุษยมี์ความตอ้งการโดยธรรมชาติ ซ่ึงความตอ้งการมีอยู่เสมอและไม่มีท่ี

ส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยู่กบัวา่เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในลาํดบัท่ีสูงข้ึนเป็นลาํดบัต่อมาจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ี

ไม่มีวนัส้ินสุด   

2. ธรรมชาติของความตอ้งการในส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม พบวา่ ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ

ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจในพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ได้รับการตองสนอง

เท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมมนุษย ์  

3. ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดบัขั้นตามลาํดบัความสําคญักล่าวคือ เม่ือ

ความตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัสูงก็จะเรียกร้องให้มีการ

ตอบสนองทนัที            
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มาสโลว ์ไดแ้บ่งระดบัความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ละดบัตํ่าสุดไปถึงสูงสุดรวม  

5 ระดบั ดงัน้ี        

1.  ความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐานของมนุษย์

และเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดาํรงชีวิต ร่างกายจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองภายในช่วงระยะ 

เวลาและสมํ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ชีวติก็ดาํรงอยูไ่ม่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี

ไดแ้ก่ อากาศธาตุ อาหาร นํ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในลาํดบัต่อไป

ไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการชนิดน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้นั้น  

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บ

การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัก็จะเขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์

ความปลอดภยัดงักล่าวมี 2 รูปแบบคือ ความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย และความ

มัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ การมีความปลอดภยั

ในชีวติ การมีสุขภาพท่ีดี ส่วนความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การมีอาชีพการงานท่ีมัน่คง การ

ทาํงานท่ีมีหลกัประกนัเพียงพอจะมีผลต่อการตดัสินใจในการทาํงานต่อไป ดงันั้น ในองคก์ารหรือ

หน่วยงานต่างๆ เม่ือพนักงานลูกจา้งได้รับความตอ้งการทางด้านร่างกายต่อไป คือ ความมัน่คง

ปลอดภยัในการทาํงาน ซ่ึงจะถือเป็นส่ิงสําคญัในการทาํงานสําหรับเขา ท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจ

ของลูกจา้งทุกคนท่ีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงและจดัหาใหต้ามสมควร  

3.  ความตอ้งการทางสังคม เม่ือความตอ้งการ 2 ประการแรก ได้รับการตอบ 

สนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัท่ีสูงกว่าก็จะเขา้มาครอบงาํพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความ

ตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการการยอมรับในผลงาน ความเอ้ืออาทร ความเป็นมิตรท่ีดี 

ความมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และความรักจากผูบ้ริหารองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน 

4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในสังคม หมายรวมถึง ความเช่ือมัน่

ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพในการ

ทาํงาน ตลอดจนตอ้งการมีฐานะเด่นและเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย   

5.  ความตอ้งการความสําเร็จสมหวงัในชีวิต โดยธรรมชาติแลว้เม่ือมนุษยไ์ดรั้บ

การตอบสนองตามความตอ้งการทั้ง 4 ระดบัแลว้ โดยท่ีเขาไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองปากทอ้ง ไม่ตอ้งกงัวล

เร่ืองความปลอดภยั ไม่ต้องกังวลเร่ืองความรักจากคนอ่ืนหรือสังคม และไม่ต้องคาํนึงถึงเร่ือง

เกียรติยศช่ือเสียง แลว้เขาจะพฒันาศกัยภาพของเขาไปสู่จุดสูงสุด 
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2.5 ทฤษฎกีารจูงใจแบบสองปัจจัย            

ทฤษฎีสองปัจจยัตามแนวคิดของ Hertzberg’ Two Factor Theory (เนตร์พณัณา  

ยาวิราช, 2547: 102) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

พฤติกรรมท่ีทาํให้พนกังานเกิดความพึงพอใจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หมายถึง

พฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารสามารถใช้ปัจจยัสุขอนามยัใน

รูปแบบต่างๆ และปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการทาํงานของ

พนกังานและทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน และสามารถกระตุน้ให้พนกังานทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงปัจจยั

ทั้ง 2 มีองคป์ระกอบดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่

พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยั

ดา้นน้ี ไดแ้ก่           

 1.1  นโยบายการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ

ในการจดัลาํดบัเหตุการณ์ต่างๆ ของการทาํงาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นนโยบายทั้งหมดของหน่วยงาน

ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั้น   

 1.2  เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทน

จากการทาํงานซ่ึงอาจจะเป็นรูปของค่าจา้ง เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจาการปฏิบติังาน 

 1.3  สภาวะการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมใน

การทาํงาน ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทาํงาน รวมทั้งผูบ้ริหาร

และผูร่้วมงาน  

2.  ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) เป็นปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึง

เป็นผลให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการทาํงานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ซ่ึง

ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่          

   2.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement Factor) คือ ความสําเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผู ้

ปฏิบติัเกิดความรู้สึกวา่เขาทาํงานสาํเร็จหรือมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ ส่ิงท่ีจาํเป็นคือ ควร

ทา้ทายความสามารถ           

       2.2  การยอมรับนบัถือ (Esteemed) เป็นผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับนบัถือ

มีหลายรูปแบบคือ การชมเชยดว้ยคาํพูดหรือการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร การให้การเสริมแรงบ่อยๆ 

เป็นส่ิงจาํเป็นจะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจต่อเน่ืองกนัไป  
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 2.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เม่ือบุคคลไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

ในการจดัสินใจเก่ียวกับงานของเขา จะช่วยทาํให้เขารู้สึกผูกพนั บุคคลตอ้งการมีโอกาสความ

รับผดิชอบ ถา้เกิดความรับผดิชอบข้ึนแลว้การถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

 2.4  ความกา้วหน้า (Advancement) แต่ละบุคคลไดรั้บความกา้วหน้าโดยการ

พฒันาใหเ้กิดทกัษะใหม่ๆ มีความสามารถและเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความเร็ว 

กล่าวโดยสรุป จากแนวคิดการจูงใจทางความสําเร็จของแมคเคลแลนด์ ลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมาสโลว ์และการจูงใจแบบสองปัจจยัของเฮอซเบิร์ก ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกนัใน

ด้านการตอบสนองต่อความต้องการด้านความสําเร็จตั้ งแต่ในระดับตํ่าไปถึงความต้องการใน

ระดบัสูง ในส่วนของความตอ้งการนั้นหากระบุในรายละเอียดท่ีมีความเหมือนกนัจะมีความคลา้ย

ในดา้นความตอ้งการของสังคมเพราะการทาํงานส่วนใหญ่ไม่ไดท้าํโดยลาํพงั แต่จะตอ้งมีการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นหมู่คณะเพื่อใหลุ้ล่วงและผลงานเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงลกัษณะแรงจูงใจของงาน การบรรลุถึง

เป้าหมายก็จะทาํให้เกิดความรู้สึกวา่มีความสามารถเป็นท่ียอมรับในสังคม ไดรั้บการสรรเสริญ อีก

ประการหน่ึงท่ีคล้ายคลึงกนัคือ ความกา้วหน้าล้วนแลว้แต่เกิดจากแรงจูงใจทั้งส้ิน ซ่ึงผลท่ีได้จะ

สนองตอบทั้งแก่ตนเองและองคก์ารอีกดว้ย 

 

3. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 

 

สมรรถนะ (Competency) เป็นความสามารถในการทาํงานท่ีโดดเด่นกวา่คู่แข่งในเชิง

เปรียบเทียบทั้งในระดบัองคก์าร ระดบัแผนกงาน และระดบัปัจเจกบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร 

การพฒันาสมรรถนะขององค์การเร่ิมท่ีการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร 

ดงันั้น การพฒันาสมรรถนะจึงถูกกาํหนดให้เป็นหน่ึงในเป้าหมายหลกัของการบริหาร

องคก์ารในดา้นต่างๆ เช่น การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม  การพฒันางาน

บริการ หรือการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร เป็นตน้ ดงันั้น เพื่อให้มองเห็นกรอบความคิด และ

แนวความคิดเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความหมาย แนวคิด องค์ประกอบและประเภท

ของสมรรถนะ ดงัต่อไปน้ี 

3.1  ความหมายของสมรรถนะ 

3.2  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  

3.3 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 

3.4  ประเภทของสมรรถนะ 
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3.1  ความหมายของสมรรถนะ       

 จากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการได้ให้คาํจาํกัดความของคาํว่า “สมรรถนะ” 

(Competency) ท่ีมีความแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัการศึกษาและแปลคาํจาํกดัความตามความเขา้ใจของ

แต่ละบุคคล โดยบางท่านอาจจะแปลวา่ “ศกัยภาพ” หรือ “ความสามารถ” หรือ “ขีดความสามารถ” 

หรือ “ความสามารถในเชิงสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ” แต่คาํว่า “Competency” ตามความหมาย

ในพจนานุกรมของไทยได้ให้ความหมายว่า ความสามารถหรือสมรรถนะ ดังนั้ นการกาํหนด

ความหมายของสมรรถนะจึงมีการให้ความหมายไวห้ลายนัย ดงัน้ี (สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ, 

2553: 30)   

 สคอทท ์(Scott อา้งถึงใน รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม, 2547: 1) สมรรถนะ คือ กลุ่ม

ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ (Ability) ท่ีเก่ียวขอ้งต่อ

งานหลกัของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัผลงาน

และตาํแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีสามารถ

เสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 

 สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 4) ไดใ้ห้ความหมายคาํว่า

สมรรถนะว่า เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร 

กล่าวอีกอย่างหน่ึงคือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่า

หากขา้ราชการมีพฤติกรรมในการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนด แลว้จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้น

มีการปฏิบติังานดี และส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 บริษทัเฮย ์กรุ๊ป (สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2548: 5) ให้

ความหมายของสมรรถนะว่า คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํให้บุคลากรในองค์การปฏิบติังาน

ได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมดังกล่าว

มากกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานดีกวา่ผูอ่ื้น  

 ท่ีมาของคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมาจากแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) อุปนิสัย 

(Traits) ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-image) และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ท่ีแต่ละ

บุคคลมีแตกต่างกนั ทาํใหแ้สดงพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั กล่าวกนัวา่การให้ความสําคญักบั

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม คือ การเลือกคนท่ีมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเขา้ทาํงาน การ

พฒันาและทาํให้บุคลากรในองคก์ารมีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์จะทาํให้องคก์ารมีการ

พฒันาในลกัษณะท่ีย ัง่ยืนกวา่การเนน้เพียงผลการปฏิบติังานในเชิงปริมาณเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัความหมายของสมรรถนะของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม
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ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน

ไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานในองคก์าร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมารถนะหน่ึง

ไดม้กัจะตอ้งมีองคป์ระกอบของทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ เช่น สมรรถนะ

การบริหารท่ีดี อธิบายวา่ สามารถใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้นั้นหากขาดองคป์ระกอบต่างๆ 

ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งแลว้บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดี

ดว้ยการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้  

 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2549: 27) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 

เชิงพฤติกรรมท่ีทาํให้บุคลากรในองค์กรปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ซ่ึงท่ีมาของ

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมนั้นมาจากแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) อุปนิสัย (Traits) ภาพลกัษณ์ภายใน 

(Self-image) และบทบาทหนา้ท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ท่ีแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั

ทาํใหแ้สดงพฤติกรรมในการทาํงานท่ีต่างกนั  

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะหมายถึง กลุ่มของความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการ

ประยกุตใ์ช ้ซ่ึงอยูภ่ายในบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลหรือผลของการทาํงานท่ีเป็นเลิศ  แต่ละบุคคลมี

ความแตกต่างกนัทาํให้พฤติกรรมในการทาํงานแตกต่างกนั แต่สามารถท่ีจะพฒันาไดโ้ดยการผา่น

การฝึกอบรมและพฒันา ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัในการทาํให้องค์การสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ 

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารพร้อมทั้งสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจได ้

3.2 แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะ  

แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเกิดข้ึนในช่วงตน้ของศตวรรษท่ี 1970 โดยนกัวิชาการ

ช่ือ เดวิด แมคเคลแลนด์ (David McClelland) ซ่ึงไดท้าํการศึกษาวิจยัวา่ทาํไมบุคลากรท่ีทาํงานใน

ตาํแหน่งเดียวกนัจึงมีผลงานท่ีแตกต่างกนั แมคเคลแลนดจึ์งทาํการศึกษาวจิยัโดยแยกบุคลากรท่ีมีผล

การปฏิบติังานดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานพอใช ้แลว้จึงศึกษาว่าบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มี

ผลการทาํงานท่ีแตกต่างกนัอย่างไร ผลการศึกษาทาํให้สรุปไดว้า่ บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดี 

จะมีส่ิงหน่ึงท่ีเรียกวา่ สมรรถนะ (Competency) (จิรประภา อคัรบวร, 2549: 58) และในปี ค.ศ. 1973 

McClelland ไดเ้ขียนบทความวิชาการเร่ือง “Testing for Competence Rather than Intelligence” ซ่ึง

ถือเป็นจุดกาํเนิดของแนวคิดเร่ืองสมรรถนะท่ีสามารถอธิบายบุคลิกลกัษณะของคนวา่เปรียบเสมือน

กบัภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg) 
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3.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

McClelland (ชูชยั สมิทธิไกร, 2550: 28) เสนอว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ

ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ส่วนบุคคล

ท่ีเป็นสาระสาํคญั เช่น ความรู้เร่ืองก่อสร้าง ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เร่ืองการวจิยั รู้เร่ืองโหราศาสตร์   

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะการทาํอาหาร ทกัษะการพดู  ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้  

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self–concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง ความภาค 

ภูมิใจในตนเอง เป็นตน้ 

4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้นท่ี

แสดงออกในลกัษณะเฉพาะตน เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

ทั้ง 5 ส่วนดงักล่าวขา้งตน้ แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดงัภาพท่ี 

2.2  
   

 

 
ทีม่า:  (ชูชยั สมิทธิไกร, 2550: 29) 

 

ภาพท่ี 2.2 แบบจาํลองภูเขานํ้ าแขง็ (The Iceberg Model) 
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จากภาพท่ี 2.2 สามารถอธิบายไดว้่าคุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขา

นํ้ าแข็งท่ีลอยอยู่ในนํ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนน้อยลอยอยูเ่หนือนํ้ าซ่ึงสามารถสังเกตและวดัได้

ง่าย ไดแ้ก่ ความรู้สาขาต่างๆ ท่ีไดเ้รียนมา (Knowledge) และส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ 

ความชาํนาญพิเศษด้านต่างๆ (Skill) สําหรับส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีจมอยู่ใตน้ํ้ าซ่ึงเป็นส่วนท่ีมี

ปริมาณมากกวา่นั้น เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดชดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของ

บุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนท่ีอยู่

เหนือนํ้าเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีความฉลาดสามารถ

เรียนรู้องคค์วามรู้ต่างๆ และทกัษะไดน้ั้น ยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น จึง

จาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และ

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมอยา่งเหมาะสมดว้ย จึงจะทาํใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้

องคป์ระกอบของสมรรถนะตามท่ีแมคเคลล์แลนด์ไดเ้สนอไวค้ร้ังแรกนั้น ต่อมามี

ผูน้าํไปจดักลุ่มใหม่เพื่อใช้ในการศึกษาวิจยั เช่น ไบรอนัและพูสตี (Bryant and Poustie) จดัแบ่ง

องคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจ เป็นความรู้ดา้นวิชาการ 

เช่น ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ดา้นการบริหาร แพทยต์อ้งมีความรู้ดา้นการรักษาคนไข ้เป็นตน้ 

2. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงช่วยทาํให้บุคคลนาํ

ความรู้นั้นไปใช้ได ้เช่น ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะดา้นความคิดรวบยอด ทกัษะดา้นมนุษย ์และทกัษะ

ดา้นเทคนิควธีิ ครูตอ้งมีทกัษะดา้นการสอนเป็นตน้ 

3. เจตคติและค่านิยมท่ีเหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถึง ส่ิง

ท่ีบุคคลแสดงออกมาเป็นคุณลกัษณะดา้นพฤติกรรม ซ่ึงมีผลกระทบต่อการใชค้วามรู้และทกัษะของ

บุคคลนั้น เป็นองคป์ระกอบท่ีทาํใหค้นมีความอดทนหรือเกิดความทอ้ถอยต่อการปฏิบติังาน 

กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบของสมรรถนะนั้นจะประกอบไปดว้ย ความรู้ ทกัษะ

และเจตคติ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีซ้อนเร้นของบุคคลออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ซ่ึงทั้ ง 3 ส่วนน้ีมีส่วน

เก่ียวขอ้งกนัและสามารถท่ีจะนาํมาวดัผลเปรียบเทียบมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับและสามารถส่งเสริม

และสร้างไดโ้ดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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3.4 ประเภทของสมรรถนะ  

จากการศึกษาของ แมคเคลล์แลนด์ พบว่า สมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น   

2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 60-63) 

1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู้หรือทกัษะ

พื้นฐานท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด หรือการเขียนซ่ึง

สมรรถนะเหล่าน้ีไม่ไดท้าํให้บุคคลนั้นมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น หรือไม่สามารถทาํให้บุคคลนั้น

มีผลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้นได ้นักวิชาการบางกลุ่มจ่ึงมีความเห็นว่าความรู้และทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่

จดัเป็นสมรรถนะ 

2. สมรรถนะขั้นแยกแยะได ้(Differentiating Competency) หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้

บุคคลมีผลการทาํงานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึงทาํให้บุคคลผูน้ั้นมีความแตกต่าง

จากผูอ่ื้นอยา่งเห็นไดช้ดั สมรรถนะกลุ่มน้ีมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ รวม

ไปถึงค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติเพื่อช่วยให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ นกัวิชาการจาํนวนมากจึงให้ความ

สนใจสมรรถนะกลุ่มน้ี เพราะสามารถพฒันาใหเ้กิดข้ึนในตวับุคคลได ้

เสน่ห์ จุย้โต (2550: 15) ได้จาํแนกโดยยึดกลุ่มงานท่ีเหมือนกนัไวห้มวดหมู่

เดียวกนั โดยจดัแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลกั และสมรรถนะในกลุ่มงาน 

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีพนกังานทุกคนตอ้งมีให ้

บรรลุความสําเร็จขององค์การ เช่น ความรอบรู้เก่ียวกบัองค์การ ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รุ้ ความคิด

เช่ือมโยง เป็นตน้ 

2. สมรรถนะในกลุ่มงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีพนกังาน

ดา้นนั้นๆ พึงมีเพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

2.1 สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional Competency) 

คือ สมรรถนะพนกังานทุกคนในกลุ่มงานเดียวกนัตอ้งมี เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลประกอบดว้ย 

ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์งานบุคคล บุคลากร และนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมีสมรรถนะ

ท่ีเหมือนกนัคือ มีความรู้พื้นฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 

Management หรือ SHRM)  

2.2 สมรรถนะเฉพาะของตาํแหน่งงาน (Specific Functional Competency) คือ 

สมรรถนะเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งงาในกลุ่มงานนั้น เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลตาํแหน่ง

เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์งาน บุคคลตอ้งมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัโครงสร้างและแผนอตัรากาํลัง 

ตาํแหน่งบุคลากรต้องมีความรู้ความสามารถเก่ียวกับการสัมภาษณ์ หรือตาํแหน่งนักพฒันา

ทรัพยากรบุคคลตอ้งมีความรู้ความสามารถในการประเมินความจาํเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้  
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กล่าวโดยสรุป การจาํแนกหรือจดัประเภทของสมรรถนะในองคก์ารมีความสําคญั

เพราะจะเป็นตวักาํหนดตวัแบบสมรรถนะสําหรับองค์การนั้นๆ ซ่ึงตอ้งกาํหนดประเภทและระดบั

สมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับงานเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุผลตามความหวงัของผลงานท่ีแตกต่าง

กนั โดยในองคก์ารเดียวกนัควรท่ีจะใชม้าตรฐานในการจดัประเภทสมรรถนะท่ีเหมือนกนั 

สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 9) ไดแ้บ่งประเภทของ

สมรรถนะออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1. สมรรถนะองค์กร (Organization Core Competency) เป็นขีดความสามารถ

โดยรวมขององค์กร เกิดจากการรวมความสามารถของบุคคลองค์กรผสมผสานกับทกัษะและ

เทคโนโลยทีั้งมวลเขา้ไวด้ว้ยกนั เป็นแนวทางใหส้ามารถนาํไปสู่การสร้างหรือการมีโอกาสในความ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต เช่ือสมรรถนะองค์กรท่ีกาํหนดข้ึนเป็นรากฐานสําคญัท่ีนาํไปสู่

ผลลพัธ์ขององคก์ร 

2. สมรรถนะหลกัของบุคคล (Personal Core Competency) เป็นขีดความสามารถ

ท่ีเป็นคุณสมบติัของบุคลากรตอ้งมีร่วมกนั เพื่อให้บรรลุความสําเร็จขององคก์ร นอกจากสมรรถนะ

หลกัท่ีทุกคนตอ้งมีเหมือนกนัแลว้ทุกคนยงัตอ้งมีสมรรถนะในงาน (Functional Competency) ซ่ึง

เป็นขีดความสามารถของบุคคลท่ีปฏิบติังานในแต่ละดา้นเพื่อให้การปฏิบติังานสําเร็จและได้ผล

ผลิตตามท่ีตอ้งการ สมรรถนะหลกัของบุคคลแบ่งเป็น 2 ลกัษณะคือ 

2.1  สมรรถนะร่วมภายในกลุ่มงาน (Common Functional Competency) เป็น

ขีดความสามารถร่วมของบุคลากรทุกตาํแหน่งในกลุ่มงานหรือในกลุ่มตาํแหน่งเดียวกนัท่ีจะตอ้งมี 

เช่น กลุ่มงานบริหารทัว่ไปบุคลากรจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเหมือนกันในด้านความรู้พื้นฐานงาน

ธุรการและสารบรรณ เป็นตน้ 

2.2  สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งงาน (Specific Functional Competency) เป็นขีด

ความสามารถเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงานนั้นๆ เช่น กลุ่มงานทรัพยากรบุคคลตาํแหน่ง

นกัพฒันาทรัพยากรบุคคลตอ้งมีความสามารถในการประเมินความจาํเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้ 
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4.  แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

 

ผูน้าํ (Leader) และภาวะผูน้าํ (Leadership) ถือเป็นปัจจยัสําคญัต่อความสําเร็จของงาน

และขององค์การ ภาวะผูน้าํเป็นแนวคิดท่ีมีผูว้ิจยัและให้ความหมายและนิยามไวม้ากมาย แต่การ

อธิบายความหมายของภาวะผูน้าํในบริบทของการบริหารจดัการองคก์าร จะหมายถึง  กระบวนการ

อิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหน่ึงตั้ งใจใช้กับต่อผูอ่ื้น เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ บรรลุผลตาม

เป้าหมายของกลุ่มหรือขององค์การ การศึกษาวิจยัภาวะผูน้าํอย่างเป็นระบบได้มีการดาํเนินการ

ต่อเน่ืองมายาวนาน และมีพฒันาการท่ีทาํให้มุมมองและความเช่ือต่างๆ ท่ีพฒันามาเป็นทฤษฎีภาวะ

ผูน้าํท่ีสามารถอธิบายปรากฏการณ์และนาํไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการองค์การ และการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นจาํนวนมากมายหลากหลายแนวคิด ครอบคลุมในหลายมิติของการ

บริหารจดัการองคก์ารในสภาพแวดลอ้มการแข่งขนัยคุใหม่ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

4.1  ความหมายของภาวะผูน้าํ 

4.2  บทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.3  ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler (Fiedler Contingency Theory) 

4.4 ทฤษฎีผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 

4.5 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)    

4.1  ความหมายของภาวะผู้นํา 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2545: 68-69) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มีศิลปะหรือ

ความสามารถท่ีกระตุ้นจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ต้บงัคบับัญชา ใน

สถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและอาํนวยการโดยใชก้ระบวนการส่ือความหมาย การติดต่อซ่ึงกนั

และกนั ให้เกิดใจร่วมกบัตน ดาํเนินการจนกระทัง่บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้ 

 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2547: 1) ให้ความหมายของภาวะผูน้าํว่า เป็นบุคคลท่ีมีความ 

สามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลโดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้าํให้บุคคล

อ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือความเป็นผูมี้หน้าท่ีในการอาํนวยการหรือสั่งการ บงัคบับญัชา 

ประสานโดยอาศยัอาํนาจหน้าท่ี (Authority) เพื่อให้กิจการบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ และ

เป้าหมายท่ีต้องการ ความเป็นผูน้ํา หมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถในการใช้ศิลปะในการจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จดว้ยความเตม็ใจ  
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 อจัฉรา จุย้เจริญ (2555: 1-5) ไดใ้ห้ความหมายภาวะผูน้าํไวว้่า ผูน้าํจะตอ้งมีการ

จดัเตรียมความพร้อมภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด และสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์ แรงบนัดาลใจ

และการมีส่วนร่วมในการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้มีความได้เปรียบทางการแข่งขนัยิ่งข้ึนใน

อนาคต  

 ปราโมทย์ อินสว่าง (ออนไลน์, 2551) กล่าวว่า  ผู ้นําจะต้องมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ มีวิสัยทศัน์ในการพฒันาเปล่ียนแปลงให้องค์การเกิดความสําเร็จ โดยมองหาจุดเด่น  

จุดดอ้ย โอกาส ปัญหาอุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง โดยผูน้าํจะตอ้งให้ความสําคญัใน

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างคนดี คนเก่งให้มีทกัษะความชํานาญในแต่ละสาขา 

เหมาะสมกบัการดาํเนินการของแต่ละองคก์าร 

 พชร สันทดั (ออนไลน์, 2556) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํคือ พฤติกรรมหรือกระบวนการ

ท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานหรือดาํเนินกิจกรรมเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ผูน้าํจะตอ้งมีความเข็มแข็งในการกาํหนดทิศทางพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรใหมี้ศกัยภาพ ความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน โดยแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้นไดแ้ก่  

 1.  ทกัษะดา้นภาษา เพื่อให้บุคลากรส่ือสารไดอ้ยา่งราบร่ืน และจะเป็นโอกาสท่ี

ดีกวา่ผูอ่ื้น 

 2.  สวสัดิการท่ีดีเพื่อรองรับการทาํงานภายในกลุ่มประเทศอาเซียน พนกังานตอ้ง

มีความพร้อมท่ีจะโยกยา้ยไปทาํงานในประเทศต่างๆ การจดัหาสวสัดิการท่ีดีเป็นส่ิงสําคญั ซ่ึง

อาจจะขอสนบัสนุนจากองคก์ารภาครัฐ 

 3.  วฒันธรรมและกิจกรรมเพื่อสังคมในองค์การ เม่ือต่างชาติเขา้มาในไทย คน

เหล่านั้ นจะนําเอาวฒันธรรมบางอย่างเข้ามาด้วย ดังนั้ น พนักงานจาํเป็นต้องเรียนรู้เก่ียวกับ

วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั 

4.2 บทบาทของผู้บริหารในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ในการบริหารองคก์ารสมยัใหม่ ผูบ้ริหารจะไม่ทาํหนา้ท่ีในการสั่งการและควบคุม 

พนักงาน แต่ต้องแสดงตนเป็นผูส้นับสนุน เป็นผูน้ําทีม หรือเป็นท่ีปรึกษาภายใน ผูบ้ริหารใน

ปัจจุบนัน้ีตอ้งเป็นผูส้ร้างขอ้ผูกพนั เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้นในการปฏิบติัตาม

คาํสั่งและเช่ือฟังคาํสั่ง ผูบ้ริหารจะต้องมีการสร้างให้เกิดการปรับตัว สร้างองค์การท่ีมีความ

รับผิดชอบต่อลูกคา้ หมายความวา่ จะตอ้งทาํให้พนกังานเกิดความผกูพนัและมีการควบคุมตนเอง

ซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองท่ีสาํคญั (สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549: 37) 
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สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ (2549: 73) กล่าวถึง ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์กบั

การไดม้าซ่ึงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไวว้า่ หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทต่อการ

กาํหนดกลยุทธ์ขององคก์าร บทบาทของทรัพยากรมนุษยใ์นการก่อให้เกิดประโยชน์แก่องคก์ารใน

เชิงการแข่งขนั โดยหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสนับสนุนหน่วยงานและพนักงาน

ทั้งหลายในองคก์าร สาํหรับผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ เป็นบทบาทท่ีเพิ่มความสําคญัมาก

ข้ึนกวา่แต่ก่อน บทบาทและหนา้ท่ีของผูรั้บผิดชอบหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งจาํเป็นตอ้ง

เป็นผูมี้ความรู้ความเช่ียวชาญท่ีสูงข้ึน ประกอบดว้ย 

1. สมรรถภาพทางธุรกิจ กล่าวคือ ผู ้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจถึง

ศกัยภาพทางดา้นการเงินขององคก์ารและเศรษฐกิจของประเทศ 

2. ความรู้ในวิชาชีพและเทคนิค ผูบ้ริหารต้องเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานด้าน

ทรัพยากรมนุษยทุ์กๆ หนา้ท่ี เช่น เทคนิคในการคดัเลือก ระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี 

3. ความสามารถจัดการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารจะต้องมีความสามรถในการ

วินิจฉัยความต้องการในการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาองค์การ และเข้าไปมีส่วนในทุก

กระบวนการ 

4. สมรรถภาพเชิงบูรณาการ เป็นผูมี้มุมองกวา้งขวาง ในขณะเดียวกนักบัเป็นผูท่ี้

มีความรู้ ความชาํนาญเฉพาะสาขา และสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู้ดา้นต่างๆ ในการบริหารงาน ซ่ึง

ไม่จาํกดัตนเองเฉพาะงานดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น 

สมเดช มุงเมือง (2549: 44-45) กล่าวถึง บทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ไวว้่า แนวคิดท่ีว่าผูบ้ริหารและผูค้วบคุมงานควรจะรับผิดชอบต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยย์งัคงเป็นส่ิงใหม่ แต่ไดแ้พร่หลายอยา่งรวดเร็ว บทบาทของผูบ้ริหารในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงสาํคญัดว้ยเหตุผลหลายประการ คือ  

1.  การเป็นผูน้าํ หมายความวา่ การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืนในทาง 

สร้างสรรค์ วิธีการหน่ึงท่ีดีท่ีสุด เพื่อท่ีจะสนบัสนุนและมีอิทธิพลต่อบุคลากร คือ ช่วยให้พวกเขา

ปรับปรุงความรู้และทกัษะความชาํนาญ เพื่อท่ีจะทาํส่ิงน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมการเรียนรู้และการ

ปรับปรุงการทาํงานอย่างต่อเน่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ควรจะได้รับความสนใจให้เป็น 

“บรรทดัฐาน” และ“มีอยูเ่สมอ” 
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2. ปัญหาส่วนใหญ่ก็คือ “ปัญหาเก่ียวกบัคน” ถา้ผูบ้ริหารเขียนปัญหาท่ีท่านเผชิญ

อยู่ออกมาโดยทนัทีและวิเคราะห์ พบว่า ปัญหาส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบัการส่ือสารระหว่างบุคลากร

ไม่ดี การขาดการฝึกอบรมหรือมีทศันคติท่ียงัไม่เป็นผูใ้หญ่ ด้วยการแน่ใจว่าบุคลากรได้รับการ

ฝึกอบรมและมีการช่วยพวกเขาในการพฒันาทกัษะความเช่ียวชาญ ผูบ้ริหารจะสามารถ “แก้ไข

ปัญหาท่ีคน” ไดอ้ยา่งมาก และถา้สามารถแกปั้ญหาเหล่าน้ีไดก้็จะประสบความสาํเร็จดว้ยดี 

3. องค์การหลายแห่งได้ส่งเสริมผูบ้ริหารและผูค้วบคุมงานให้เป็นผูรั้บความ

กระตือรือร้นมากข้ึน และมีความอืดอาดน้อยท่ีสุด การตดัสินใจถูกผลกัดนัจากล่างสู่บน โดยการ

เน้นให้พนกังานเป็นผูท่ี้ริเร่ิมมากข้ึน ทาํงานดว้ยกนัเป็นทีม และให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน การ

พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวคิดรักกระตือรือร้นในการบริหารและเป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะสร้าง

ความคิดริเร่ิมและยดืหยุน่ในตวับุคลากรมากข้ึนและจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน ถา้ไดมี้การฝึกอบรม

บุคลากรเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาและตอบโตส้ถานการณ์ต่างๆ ดีกว่าท่ีผูบ้ริหารพยายามแก้ไข

ปัญหาและจดัการกบัทุกอยา่งดว้ยตนเอง 

4. เพื่อประสิทธิภาพในการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํเป็นท่ี

จะตอ้งเช่ือมโยงกบังานและเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารและผูค้วบคุมพนกังาน ไม่มีการฝึกอบรมใดเป็น

มูลค่าท่ีสูญเปล่า ถา้มูลค่าพื้นฐานและปรัชญาของการฝึกอบรมไม่ไดอ้ยูท่ี่สถานท่ีทาํงานและมีความ

ขดัแยง้ระหว่างกัน พนักงานจะรู้สึกผิดหวงัและเสียใจเม่ือเขากลบัมาทาํงาน ความร่วมมือของ

ผูบ้ริหารในการฝึกอบรม อาจลดโอกาสท่ีจะเกิดความขัดแยง้และความเสียใจ ซ่ึงอาจจะช่วย

พนกังานให้นาํความรู้ ทกัษะใหม่ ท่ีไดรั้บไปใช้ในการปฏิบติัจริงๆ ความร่วมมือของผูบ้ริหารใน

การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ความรู้ความเช่ียวชาญของผูบ้ริหารสามารถท่ีจะ

นาํมาใช้โดยคาํนึงถึงอาํนาจของตนในฐานะ “เจา้นาย” ผูบ้ริหารสามารถมีบทบาทเป็นผูฝึ้กสอน 

ผูใ้หก้ารฝึกอบรมและผูป้ระเมินผล โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง อาํนาจของผูบ้ริหารสามารถให้ผลตอบแทน

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ได ้

บุญเลิศ กล่ินรัตน์ (2548: 51-60) กล่าวว่าปัจจยัสําคญัในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ไดแ้ก่ นโยบายผูบ้ริหารท่ีใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากรความเป็นผูน้าํของฝ่ายบริหาร การไดรั้บ

การสนบัสนุนการเป็นแบบอยา่งของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจดัการทรัพยากรอยา่งพอเพียงและยุติธรรม 

ความเสมอภาคในโอกาสให้ไดรั้บการพฒันาตนเอง การจูงใจภายในภายนอกโดยการหลีกเหล่ียง

การบงัคบั เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนการพฒันา คุณลกัษณะท่ีดีของผูบ้ริหารในงานพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นเร่ืองการให้ความสนใจเป็นพิเศษต่อเร่ืองราวความเป็นมาและธรรมชาติของมนุษยมี์ความ

เขา้ใจงานบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งถ่องแท ้มีความรู้ความเขา้ใจวิวฒันาการและหลกัการบริหาร 
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อยา่งแทจ้ริงมีความพร้อมท่ีจะกลา้ท่ีเผชิญกบัปัญหา และมีทกัษะในการแกปั้ญหาเก่ียวกบัทรัพยากร

มนุษย์เป็นผูมี้ความสามารถในการแสวงหากลยุทธ์ใหม่ และนํากลยุทธ์นั้นนําหน่วยงานไปสู่

เป้าหมายโดยสามารถระดมทรัพยากรมนุษยจ์ากทุกจุดขององคก์ารเป็นแกนนาํ 

4.3 ทฤษฎภีาวะผู้นําตามสถานการณ์ 

ทฤษฎีวา่ดว้ยผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler ทฤษฎีน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 

2550: 305-6) ตั้งอยู่บนพื้นฐานแนวคิดท่ีว่า ผูน้ําท่ีประสบความสําเร็จได้นั้นไม่จาํเป็นต้องมี

คุณลกัษณะเฉพาะท่ีตายตวัและไม่จาํเป็นตอ้งมีการแสดงออกเชิงพฤติกรรมในรูปแบบใดรูปแบบ

หน่ึงเท่านั้น หากแต่ผูน้าํจะประสบความสาํเร็จในการทาํงานไดก้็ต่อเม่ือผูน้าํสามารถเลือกใชว้ิธีการ

หรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นผูน้าํท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์  

ผูบ้ริหารท่ีประสงคป์ระยกุตใ์ชท้ฤษฎีวา่ดว้ย ผูน้าํตามสถานการณ์ใหเ้กิดประโยชน์

กบัตนเอง จึงตอ้งศึกษาว่าสถานการณ์หรือปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อวิธีการและพฤติกรรมของผูน้ํา

เหล่านั้นมีอะไรบา้ง และแต่ละสถานการณ์ผูน้าํควรใชว้ิธีการใดในการบริหารงานให้ประสบความ 

สาํเร็จสูงสุด ซ่ึงพอจะสรุปสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมีความสาํคญัได ้7 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. ความตอ้งการของพนกังาน (Employee’ Needs) ความตอ้งการของพนกังาน

เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนกาํหนดวธีิการท่ีผูน้าํใชใ้นการบริหารงานกล่าวคือ เม่ือความตอ้งการของพนกังาน

มีความแตกต่างกันออกไปย่อมส่งผลให้ผู ้นําเลือกใช้วิธีการบริหารงานท่ีแตกต่างกันเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานคนนั้นๆ 

2. ลกัษณะการตดัสินใจของกลุ่ม (Group Decision Making) กลุ่มแต่ละกลุ่มยอ่ม 

มีลกัษณะการตดัสินใจอยา่งเสรี แลว้ลงคะแนนเสียงเพื่อหาขอ้สรุปโดยเสียงขา้งมาก ผูน้าํท่ีบริหาร

จดัการในกลุ่มท่ีมีลกัษณะการตดัสินใจดงักล่าว อาจเขา้ร่วมอภิปราย ออกความเห็น และเม่ือประชุม

เป็นเวลาสมควรแล้ว ผูน้าํอาจสรุปขอให้ท่ีประชุมลงคะแนนเสียงไดท้นัที ผูน้าํท่ีดีจึงจาํเป็นตอ้ง

ศึกษาการตดัสินใจของสมาชิกกลุ่มใหช้ดัเจนแลว้จึงเลือกวธีิการท่ีเหมาะสมในการบริหารงานกลุ่ม 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและสมาชิก (Leader/Member Relation) ผูน้าํท่ีเป็น

เพื่อนหรือสนิมสนมคุน้เคยกบัสมาชิกย่อมตอ้งใช้วิธีการบริการจดัการท่ีแตกต่างจากผูน้าํท่ีไม่รู้จกั

สมาชิกเป็นการส่วนตวั อาทิ ในการทาํรายงานกลุ่มของนิสิตนักศึกษาในมหาวิทยาลยั แมจ้ะมี

กาํหนดให้สมาชิกคนหน่ึงเป็นผูน้าํกลุ่ม แต่ผูน้าํคนดงักล่าวย่อมไม่สามารถใช้เพียงการออกคาํสั่ง 

เพื่อใหส้มาชิกปฏิบติัตามได ้แต่ตอ้งขอร้องเพื่อนใหท้าํงานตามแนวทางท่ีประสงค ์ 
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4. แหล่งท่ีมาของอาํนาจ (Power Sources) ผูท่ี้มีอาํนาจจากความช่ืนชม มกัพบวา่ 

ตนเองแทบไม่ตอ้งใช้วิธีการบงัคบัหรือขู่จะลงโทษพนกังานเพื่อให้พนกังานทาํตามเป้าประสงค ์

เน่ืองจากพนกังานมีความรักและช่ืนชมและยินยอมพร้อมใจในการทาํงานอยูแ่ลว้ ซ่ึงแตกต่างจาก

ผูน้าํท่ีมีอาํนาจในการใหโ้ทษ ยอ่มตอ้งอาศยัการบงัคบัและขู่เข็ญในการลงโทษจึงจะทาํให้พนกังาน

ทาํงานตามท่ีตอ้งการได ้

5. ลกัษณะงาน (Task Structure) งานท่ีจาํเป็นตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรค ์เช่น  

งานสร้างโฆษณา ผูน้าํจาํเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศการทาํงานแบบหลวมๆ เป็นกนัเอง เนน้ความรู้สึก

ของคนมากกว่างานในโรงงานท่ีมีลกัษณะชัดเจนตายตวั ท่ีผูน้าํจาํเป็นตอ้งบริหารงานโดยอาศยั

กฎระเบียบและคาํสั่งในการทาํงาน 

6. คุณลกัษณะเฉพาะ (Traits) การท่ีแต่ละคนมีลกัษณะเฉพาะท่ีต่างกนั ผูน้าํจึง

ควรเลือกวิธีการในการบริหารงานให้สอดคล้องกบัคุณลกัษณะเฉพาะของตนเองด้วย เช่น หาก

ตนเองเป็นคนท่ีอ่อนไหว ไม่สามารถรับเร่ืองสะเทือนใจหรือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนได้ก็ไม่ควร

เลือกใชภ้าวะผูน้าํแบบอตันิยมในการบริหารเน่ืองจากอาจก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่งตนเองกบั

สมาชิกกลุ่มไดง่้าย เป็นตน้ 

7. วุฒิภาวะของผูต้าม (Maturity of Followers) วุฒิภาวะของผูต้ามเป็นอีกปัจจยัหน่ึง

ซ่ึงมีความสาํคญัในการกาํหนดวิธีการบริหารงานของผูน้าํ หากผูต้ามมีวุฒิภาวะสูง ผูน้าํอาจมอบหมาย

ความรับผิดชอบในการตดัสินใจและการทาํงานให้ผูต้ามไดท้ั้งหมด ซ่ึงตรงขา้มกบัผูต้ามท่ีมีวุฒิภาวะตํ่า 

ผูน้าํยอ่มไม่ควรมุ่งเนน้ท่ีผูต้าม แต่ตอ้งเนน้ท่ีตวัผูน้าํเอง เพื่อให้การทาํงานสามารถสําเร็จตามประสงค์

ได ้ 

4.4 ทฤษฎผู้ีนําแบบแลกเปลีย่น  

 ทฤษฎีน้ีพฒันาโดยเบอร์นาร์ด เบอร์น  (Bernard Burns อา้งถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์

นรากรู, 2550: 302) หลกัการภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรประเมินความตอ้งการ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนาํมาใชเ้ป็นกลวิธีโนม้นา้วผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ยินดีปฏิบติัตามท่ีผูน้าํตอ้งการ 

โดยการให้ส่ิงของ รางวลั ตาํแหน่งงานและอ่ืนๆ ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ดว้ยกลวิธีการแลกเปล่ียน

ผลประโยชน์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สําหรับเง่ือนไขท่ีใชแ้ลกเปล่ียนผลประโยชน์

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีดว้ยกนั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. การใหแ้รงเสริมตามสถานการณ์ (Contingency Reinforcement) กล่าวคือ ผูน้าํ 

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะกาํหนดขอ้ตกลงร่วมกนัในการให้รางวลัตอบแทน เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหมี้ความกา้วหนา้ หรือบรรลุผลสาํเร็จตามเป้า 
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2. การจดัการโดยเสริมแรงทางบวก (Management by Active Reinforcement) 

หมายถึง การให้ส่ิงจูงใจท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการหรือช่ืนชอบ เช่น เงิน รางวลั คาํยกยอ่ง และคาํ

ชมเชย เป็นตน้ โดยมีจุดประสงค์เพื่อดาํรงพฤติกรรมท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งส่งเสริมการ

กระทาํพฤติกรรมท่ีดีใหเ้พิ่มข้ึนเร่ือยๆ 

3. การจดัการโดยเสริมแรงทางลบ (Management by Passive reinforcement) หมายถึง 

การกาํหนดเง่ือนไขท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งการหรือไม่ชอบ เช่น ตกัเตือน วิจารณ์ ตาํหนิ ลงโทษ 

ลดขั้นเงินเดือน พักงาน และให้ออกจากงาน เป็นต้น โดยมีจุดประสงค์เพื่อกระตุ้นให้ผู ้ใต ้

บงัคบับญัชามีความพยายามปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน 

กล่าวโดยสรุป ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ 

เพราะเป็นส่ิงท่ีมีความละเอียดอ่อน มีความซับซ้อน ทาํให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นมี

ความสาํคญั เพื่อท่ีจะพฒันาและสามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารในช่วงท่ีกาํลงัจะเขา้สู่

ประชาคมอาเซียน ผูน้าํท่ีเขม้แข็งจะเพิ่มประสิทธิผลของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

การพฒันาวิสัยทศัน์และสร้างแรงบนัดาลใจให้กับสมาชิกภายในองค์การ ต้องเร่ิมจากผูน้ําท่ีมี

ความสามารถในการจดัการ กาํหนดแผนงานท่ีชดัเจน สร้างโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ

พร้อมแข่งขนักบัองคก์ารต่างๆ ได ้

 

5.  ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

นอกจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ องคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัอ่ืนประกอบเพื่อ

สนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้าํหนด

ไว ้อาจจะเป็นปัจจยัดา้นบรรยากาศขององค์การ โครงสร้างของการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 

รวมถึงความกา้วหนา้และค่านิยมขององคก์าร เพื่อเป็นทิศทางของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(ณรงค์ศกัด์ิ บุญเลิศ, 2549: 216) เป็น

ปัจจยัท่ีมีบทบาทสําคญัทาํให้องคก์ารบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามวตัถุประสงค ์

โดยผูบ้ริหารองคก์ารควรตระหนกัและควรพิจารณา ดงัต่อไปน้ี  

1. การสนบัสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มท่ีจากผูบ้ริหารขององค์การ ไม่ว่าจะเป็น

การสนบัสนุนค่าใช้จ่ายเพื่อจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การอาํนวยความสะดวกอย่าง

ต่อเน่ือง ให้มีการประชาสัมพนัธ์ทัว่ถึง ย่อมทาํให้บุคลากรมีความเช่ือมัน่และให้ความร่วมมือ

สนบัสนุนกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดต้ลอดไป 
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2. ขนาดของกิจการและโครงสร้างขององคก์ารท่ีมีการขยายงานมากข้ึนมีอิทธิพลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทาํให้องคก์ารมีโครงสร้างการจดัองคก์ารท่ีมีความซับซ้อนมากข้ึน ซ่ึง

องคก์ารตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ทางดา้นวิชาการเฉพาะ

ดา้นไม่วา่จะเป็นการผลิต การบริการ การตลาด การบริหาร ฯลฯ 

3. เทคโนโลยสีมยัใหม่ มีอิทธิพลและมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อการพฒันาทรัพยากร 

มนุษย์ ซ่ึงผูบ้ริหารองค์การจะต้องตระหนักและนําเทคโนโลยีสมยัใหม่มาประยุกต์ใช้ให้เกิด

ประโยชน์แก่องคก์าร โดยจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์การ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

4. การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและการมีส่วนร่วม

สัมพนัธ์ในการดาํเนินงานขององค์การ ตอ้งการให้ผูบ้ริหารขององค์การไดรั้บทราบความเป็นอยู่

และจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยจดัหลักสูตรพฒันาผูบ้ริหารงานทุกระดับของ

องคก์าร เพื่อใหผู้บ้ริหารงานทุกระดบัขององคก์าร รู้จกัการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคลากร 

เพื่อใหมี้การแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. สุขภาพ อนามยั และความปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร มุ่งเนน้การจดั 

กิจกรรมการพฒันาให้พนกังานมีความสุขท่ีดีและมีความปลอดภยัในการปฏิบติังานและองค์การ 

ก็ยอ่มไดรั้บผลกาํไรจากการดาํเนินกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามไปดว้ยเช่นกนั 

6. ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

ต้องมีความรู้ ความเข้าใจหลักการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ สามารถช้ีแนะและให้คาํปรึกษาแก่

ผูบ้ริหารขององค์การได้ กาํหนดขั้นตอนการดําเนินกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทาํให้

บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีดีข้ึน ปรับตวัใหรั้บการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 

7. การเสนอความเห็นอยา่งจริงใจจากหวัหนา้หน่วยงานทุกหน่วยขององคก์าร ยอ่มมี 

อิทธิพลต่อการจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ตอบสนองความตอ้งการสําหรับ

กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งแทจ้ริง 

เดชวิทย ์นิลวรรณ (2550: 102) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท่ี์ส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์ารนั้นมีหลายปัจจยั ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาอย่างรอบคอบ

ว่าปัจจยัใดส่งผลกระทบในแนวทางใด ผลกระทบนั้นเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการหรือไม่ และมี

ความสอดคลอ้งกนัอย่างไร โดยตอ้งจดัการให้ปัจจยัเหล่านั้นสะทอ้นผลในทิศทางเดียวกนั ไดแ้ก่ 

นโยบาย ความเป็นผูน้าํ ทรัพยากร และแรงจูงใจ มีรายละเอียดดงัน้ี  
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1. นโยบายด้านทรัพยากรมนุษยข์ององค์การต่างๆ จะมีแนวคิดเก่ียวกบัทรัพยากร

มนุษยใ์นมิติท่ีแตกต่างกนั หรือเหมือนกนันั้นข้ึนอยูก่บัวา่ฝ่ายบริหารขององคก์ารไดใ้ห้ความสําคญั

ต่อบุคลากรมากน้อยเพียงใด หากมองในมิติของค่าใช้จ่าย ฝ่ายบริหารมีแนวคิดท่ีว่าบุคลากรเป็น

เพียงปัจจยัการผลิต เป็นผูอ้าศยัและทาํตามคาํสั่งเท่านั้น แนวคิดในการท่ีจะพฒันาบุคลากรก็จะไม่

เกิดข้ึน เป็นตน้ 

2. ความเป็นผูน้าํของฝ่ายบริหาร เป็นความกลา้ของผูบ้ริหารในการประพฤติตนเป็น 

แบบอยา่งท่ีดี ดว้ยการแสดงให้ทุกคนเห็นวา่ ไดใ้ห้ความสนใจและเอาใจใส่อยา่งจริงจงัต่องานการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การตดัสินใจจดัสรรงบประมาณ สนับสนุนกิจกรรมในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเพียงพอ 

3. ทรัพยากรเป็นปัจจยัท่ีสําคญัอีกอยา่งหน่ึง โดยองค์การตอ้งจดัสรรงบประมาณไว้

ให้อยา่งเพียงพอ กระจายลงสู่ทุกฝ่ายงานดว้ยความยุติธรรม รวมทั้งพยายามให้เกิดความเสมอภาค

ในโอกาสท่ีทุกคนจะไดรั้บการพฒันาตนเองและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจและ

เป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีสาํคญัแก่บุคลากร ดงันั้นวิธีการบริหารท่ียึดหลกัความยุติธรรมและ

ความเสมอภาคเพื่อใหโ้อกาสสาํหรับทุกคน จึงเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4. การจูงใจ การจูงใจเป็นการใช้ตวัล่อท่ีเป็นตวักระตุน้ในลักษณะของการให้ผล 

ตอบแทนต่างๆ ท่ีคาดว่านะจะตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรจะไดพ้ฒันางาน

ของตนใหดี้ข้ึนทั้งน้ีการมีส่ิงจูงใจจะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้น ความทะยานอยากท่ีจะกา้วหนา้ใน

หน้าท่ีงาน อย่างไรก็ตาม การจูงใจในการพฒันาตนเองของบุคลากรจะประสบความสําเร็จไดน้ั้น

ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความสมคัรใจและความมุ่งมาดของบุคลากรเองเป็นสาํคญั 

5. การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม เป็นการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึน

ตลอดเวลา ทาํให้ตอ้งมีการพฒันาการเรียนรู้และทกัษะของพนกังานเพิ่มเติม เพื่อปรับปรุงงานให้มี

ความพร้อมต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปทั้ งการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี การ

เปล่ียนแปลงทางสังคม การเปล่ียนแปลงความตอ้งการของบุคลากร และการเติบโตขององค์การ 

เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดและสามารถแข่งขนัได ้
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6.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

ในการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานต่างๆ มีนักวิจยัได้ศึกษา

คน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ทศัพนัธ์ พงษเ์ภตรา (2545)  ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการการพฒันาบุคลากรของสํานกั

ตรวจราชการในการสนบัสนุนการตรวจราชการระดบัสาํนกันายกรัฐมนตรีในดา้นต่างๆ 6 ดา้น การ

วิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ และเปรียบเทียบความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร โดยจาํแนกตามเพศ อายุ วุฒิการ 

ศึกษา ตาํแหน่งหนา้ท่ี อายรุาชการ และส่วนงานท่ีสังกดั จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรของสํานกั

ตรวจราชการส่วนใหญ่มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรดา้นการกาํหนดแผนงาน การปฏิบติังาน และ

การราบงานการตรวจราชการดา้นการสืบสวนเร่ืองการร้องเรียน และติดตามการดาํเนินการกรณีเงิน

ขาดบญัชี หรือเจา้หนา้ท่ีทางการเงินทุจริต ดา้นระบบการรายงานผลการตรวจราชการ ดา้นการดาํเนินการ

ศูนยข์อ้มูลกลางของงานตรวจราชการ ดา้นการให้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีด้านการจดัการให้

ความรู้ดา้นภาษาองักฤษ ดา้นการให้การศึกษาวิชาการ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยบุคลากรส่วนใหญ่

มีความตอ้งการให้มีการจดักิจกรรมพฒันาในเร่ืองการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการเครือข่ายเช่ือมโยง

ขอ้มูล และการจดัหาอุปกรณ์ปฏิบติังานเป็นอนัดบัแรกการประชุมอภิปรายและการบรรยายให้

ความรู้เป็นอนัดับสอง และการสอนแนะนํางานทั้งภายใน และภายนอกองค์กรเป็นอนัดับสาม 

นอกจากน้ีจาการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตอ้งการการพฒันา

บุคลากรพบวา่ ความแตกต่างทางเพศ ตามกลุ่มอายุ ตามวุฒิการศึกษาสูงสุดตามกลุ่มระดบัตาํแหน่ง 

ตามกลุ่มอายุราชการ มีความตอ้งการการพฒันาไม่แตกต่างกนั ส่วนความแตกต่างตามส่วนงานท่ี

สังกดัมีความตอ้งการการพฒันาบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เทวมิตร รุ่งเรืองวงศ์ (2545) ได้ศึกษาเร่ือง สภาพปัจจุบนัปัญหาการพฒันาครูของ

มหาวทิยาลยัพายพั วเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบ

ค่าไคสแควร์ ผลการศึกษาปรากฏวา่ อาจารย ์เจา้หนา้ท่ีทราบแนวนโยบายของมหาวิทยาลยัจากแผน 

พฒันาของหน่วยงาน คณะและภาควชิาซ่ึงถูกกาํหนดไวอ้ยา่งกวา้งๆ โดยมีความเก่ียวขอ้งกบันโยบาย

และแผนพฒันาครูในฐานะผูรั้บไปปฏิบติั มหาวิทยาลยัมีหลกัการจูงใจการเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันา 

มีการประชาสัมพนัธ์แจง้ผา่นหน่วยงาน คณะและภาควิชามีวิธีการกระตุน้เตือนให้ครูเห็นความสําคญั

ของการพฒันาตนเองในรูปแบบการจดักิจกรรมการพฒันาครู หน่วยงานจูงใจครูให้กระตือรือร้นใน

การทาํงาน ส่วนการแจง้นโยบายและแผนในอนาคตครูตอ้งการให้มหาวิทยาลยัจดัสัมมนาเพิ่มข้ึน 

ส่งเสริมในเร่ืองการศึกษาต่อ โดยการจดักิจกรรมปีละ 1-2 คร้ัง การปฐมนิเทศและการทดลองงาน
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ครูเห็นวา่ไดมี้การช้ีแจง ระเบียบ กฎเกณฑ์ และช้ีแจงบทบาทหน้าท่ี มีการทดลองฝึกงานโดยมีพี่เล้ียง

สอนงาน จดัระบบประเมินตรวจสอบคุณภาพ นอกจากน้ียงัมีการมอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้

ความสามารถ มีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการทาํงานเป็นทีม ดา้น

การฝึกอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน ครูไดรั้บการส่งเสริมเป็นอยา่งดี 

ศิรวิทย ์คล่ีสุวรรณ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการพฒันา

ของขา้ราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยัสายธุรการ การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติหาความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าเอฟ ผลการวิจยัพบว่า มีทั้งปัจจยัในตวับุคคลและปัจจยั

ภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยัสายธุรการ 

และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้งสองประการกบัประสิทธิภาพการทาํงานของธุรการ 

พบวา่ การมีมนุษยส์ัมพนัธ์และความสัมพนัธ์ภายในตวับุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ทาํงานธุรการ คือ ขวญั กาํลงัใจ และความพึงพอใจในงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี รวมถึง

การอุทิศตนในการทาํงาน ทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพดี แต่เน่ืองจากขาดระบบสวสัดิการใน

การทาํงาน อุการณ์การทาํงานไม่เพียงพอ และความไม่ยุติธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปี มี

ผลต่อขวญัและความพึงพอใจในงาน อาจทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานลดลง 

เพญ็ศรี ตรีรัตนานุภาพ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาระดบัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) 2. ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัที

โอที จาํกดั (มหาชน) ท่ีส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3. ศึกษาปัจจยั

ดา้นบรรยากาศองคก์รในดา้นโครงสร้างของงาน ความรับผิดชอบ การสนบัสนุน ความขดัแยง้ และ

มาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าไคส

แควร์ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน ผลการวิจยัพบว่า 1. ระดบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง 2. พนกังานบริษทั ทีโอที 

จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ตาํแหน่ง รายไดต่้อเดือน และ

หน่วยงาน(แผนก/ฝ่าย) ท่ีสังกดัต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่าง

กนั ในขณะท่ีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั ไม่ผลกระทบต่อระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 3. ปัจจยับรรยากาศขององค์การในดา้นขนาดและ

โครงสร้างของงาน ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความขดัแยง้ และดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน มีผลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ในขณะท่ีด้านความรับผิดชอบไม่มีผลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05                          
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ประยูร วิรัตน์เกษม (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า และแบบปลายเปิด ใชส้ถิติค่าร้อยละ และค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผล ในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 3 ด้านคือ 1) ปัจจยั

เก่ียวกับตัวผู ้ปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือพนกังานมีศกัยภาพเพื่อการเปล่ียนแปลง

การพฒันาตนเอง และพนกังานแสวงหาความรู้ความชาํนาญอยูเ่สมอตามลาํดบั 2) ปัจจยัเก่ียวกบัตวั

ผูบ้ริหารพบว่า ผูบ้ริหารมีคุณธรรม จริยธรรม เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันา

ผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันาพนกังาน และผูบ้ริหารมี

มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อพนกังาน ตามลาํดบั 3) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์ารหรือหน่วยงาน พบวา่ การเปิด

โอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันา

ผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การกาํหนดเป้าหมายการพฒันาดา้นพนกังานชดัเจน และการ

ส่งเสริมใหพ้นกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนตามลาํดบั  

ผูว้ิจยัไดน้าํกรอบแนวคิดของ ประยูร วิรัตน์เกษม ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัพะเยา โดยแบ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร ปัจจยัด้าน

องค์การหรือหน่วยงาน ซ่ึงปัจจยัทั้ง 3 น้ี ไดส้อดคลอ้งกบัโครงสร้างของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผูว้จิยัจึงไดน้าํกรอบแนวคิดดงักล่าวมาศึกษา 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

หลายดา้นทั้งในดา้นผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหาร และองคก์าร ซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์ว้ยกนัทั้งส้ิน หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบจะตอ้งให้การสนบัสนุนในทุกดา้น บุคลากรก็

ตอ้งพร้อมท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถของตวัเองให้สามารถแข่งขนักบัสภาพแวดลอ้มภายนอก

ท่ีมีการแข่งขนัอย่างรุ่นแรงเพื่อให้องค์การเป็นของตนเป็นเลิศเหนือคู่แข่งขนั อีกทั้งการพฒันายงั

เป็นการก่อให้เกิดความเข้าใจ เกิดทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ดงันั้น การได้ทราบถึงปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งจะเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยเป็นแนวทางท่ีสาํคญัต่อการศึกษาการพฒันาไดต่้อไปอีก 

 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ เนน้การวเิคราะห์เชิงปริมาณ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผูว้ิจยัได้

นาํเสนอระเบียบวธีิวจิยัมาเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.    ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ 4 วิทยาเขต คือ 1. วิทยาเขตเพาะช่าง 2. วิทยาเขตบพิตรพิมุขจกัรวรรดิ  

3. วิทยาเขตศาลายา 4. วิทยาเขตวงัไกลกังวล ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 460 คน ในการวิจยัน้ีจึงได้

ประยุกตใ์ชก้ารกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามวิธีของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ในการหา

กลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

                                                 N 

                        n    =      1 + N (e)2 

 โดย     e    =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้

   N    =  ขนาดของประชากร 

 n   =  ขนาดตวัอยา่ง 
 

 เม่ือคาํนวณดว้ยสูตรดงักล่าวขา้งตน้ ดว้ยจาํนวนประชากร (N) 460 คน ท่ีความคลาดเคล่ือน 

ท่ียอมรับได ้(e) + 5 % จะไดข้นาดตวัอยา่ง (n) เท่ากบั 214 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  แสดงจาํนวนประชากรบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

รัตนโกสินทร์ 

 

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ 
จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

1. วทิยาเขตศาลายา 240 112 

2. วทิยาเขตวงัไกลกงัวล 106 49 

3. วทิยาเขตเพาะช่าง 45 21 

4. วทิยาเขตบพิตรพิมุขจกัรวรรดิ 69 32 

รวม 460 214 

  

ทีม่า:  ขอ้มูลไดจ้ากการสัมภาษณ์ นางสาวโสรัตน์ มงคลมะไฟ อาจารยป์ระจาํมหาวทิยาลยั

 เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ เม่ือวนัท่ี 24 พฤศจิกายน พ.ศ. 2556 

 

2.    เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนมาจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์

การทาํงาน วฒิุการศึกษา รายได ้เป็นคาํถามปลายปิด โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

ส่วนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยให้บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนตอบแบบสอบถามเลือกคาํตอบ

ในดา้นต่างๆ ตามระดบัความคิดเห็นของตน โดยลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ดว้ยเทคนิคการจดัแบบ Likert Scale รายละเอียดการวดัในดา้นต่างๆ 

ส่วนที ่3 คาํถามวดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ดา้นการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ โดยให้บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนตอบ

แบบสอบถามเลือกคาํตอบในดา้นต่างๆ ตามระดบัความคิดเห็นของตน โดยลกัษณะคาํถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ดว้ยเทคนิคการจดัแบบ Likert Scale รายละเอียดการวดัใน

ดา้นต่างๆ 
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ส่วนที ่4 คาํถามปลายเปิด เพื่อถามความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และมุมมองท่ีมีต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยเปิดโอกาสให้

ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 โดยคาํถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรฝ่าย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ท่ีเก่ียวกับปัจจัยในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงในแต่ละขอ้ผูว้ิจยัไดต้ั้งเกณฑ์การให้คะแนนในการวดัตวัแปร ซ่ึงใช้มาตราวดั

แบบ Likert Scale โดยใช ้5 Scale ทั้งน้ีไดก้าํหนดการใหร้ะดบัคะแนนดงัน้ี 

1 หมายถึง  เห็นดว้ย หรือไดป้ฏิบติั หรือผลการปฏิบติั นอ้ยท่ีสุด 

2 หมายถึง  เห็นดว้ย หรือไดป้ฏิบติั หรือผลการปฏิบติั นอ้ย 

3 หมายถึง  เห็นดว้ย หรือไดป้ฏิบติั หรือผลการปฏิบติั ปานกลาง 

4 หมายถึง  เห็นดว้ย หรือไดป้ฏิบติั หรือผลการปฏิบติั มาก 

5 หมายถึง  เห็นดว้ย หรือไดป้ฏิบติั หรือผลการปฏิบติั มากท่ีสุด 

การนาํคะแนนขา้งตน้ไปอธิบายตวัแปรเพื่อจาํแนกให้เป็นกลุ่มท่ีแตกต่างกนัใชค้ะแนน

เฉล่ียท่ีไดจ้ากขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเกณฑ์ในการจาํแนก โดยใชก้ารจดักลุ่มขอ้มูลดว้ยวิธีการ

คาํนวณช่วงกวา้งระหวา่งชั้น ดงัน้ี 
 

คะแนนมากท่ีสุด – คะแนนนอ้ยท่ีสุด =  5 – 1    =  0.80 

                    จาํนวนระดบัชั้น      5 

  ค่าอนัตรภาคชั้น   =  0.80 

 ซ่ึงแปลความหมายระดบัคะแนนของแบบสอบถามได ้ดงัน้ี 

 เกณฑก์ารการแปลความหมาย ผูศึ้กษาไดก้าํหนดระดบัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี (กนกทิพย ์พฒันาพวัพนัธ์, 2545: 29) 

 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.21 - 5.00 หมายถึง  ปัจจยัน้ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร 

    มนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.41 - 4.20 หมายถึง  ปัจจยัน้ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร 

    มนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 

 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.61 - 3.40 หมายถึง  ปัจจยัน้ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร 

    มนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.81 - 2.60 หมายถึง  ปัจจยัน้ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร 

    มนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ย 

 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00 - 1.80 หมายถึง  ปัจจยัน้ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากร 

    มนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

การทดสอบแบบสอบถาม 

2.1 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามให้อาจารยท่ี์ปรึกษา

และผูท้รงคุณวฒิุท่ีเก่ียวขอ้งตรวจสอบ และใหค้าํแนะนาํในการปรับปรุงแบบสอบถาม ภายหลงัจาก

ท่ีไดแ้กไ้ขให้แลว้ จึงนาํแบบสอบถามดงักล่าวไปทาํการเก็บขอ้มูล และตรวจสอบความถูกตอ้งใน

กระบวนการป้อนขอ้มูลตวัเลข 

2.2 การทดสอบแบบสอบถาม ไดน้าํแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขไปทดลองใช ้(Try- out) 

กบับุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จาํนวน 30 คน ซ่ึงเป็น

กลุ่มประชากรซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 

โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

(Cronvach’s Alpha) = .945 ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ความ

เช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยูใ่นระดบัสูง 

2.3 นําแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบและปรับปรุงแก้ไขไปใช้เก็บรวมรวมขอ้มูลกบั

บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวทิยาเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  

3.    การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากทฤษฎีและผลงานวิจยัหลกัๆ ท่ีผา่นมา และนาํมา

สังเคราะห์เป็นกรอบการวิจยัและนาํมาพฒันาเป็นแบบสอบถาม ทดสอบความเท่ียงตรงและความ

เช่ือมัน่ แลว้จึงนาํไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากร ซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุน  

เม่ือรับแบบสอบถามคืนมาแล้ว ดาํเนินการตรวจสอบความถูกต้อง รวมทั้ งความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม เพื่อความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีจะนาํมาใชแ้ปลผล และนาํแบบสอบถามท่ีทาํการตอบ

แลว้มาทาํการวเิคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
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4.    การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้สถิติในการวิเคราะห์ 2 ประเภท คือ สถิติเชิง

พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ดงัน้ี 

4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติท่ีนาํมาบรรยายใชคุ้ณลกัษณะ

ของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มประชากรท่ีนาํมาศึกษา ไดแ้ก่ 

4.1.1 สถิติร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

อายุการทาํงาน เงินเดือน ระดบัความคิดเห็นของฝ่ายสนบัสนุนดา้นปัจจยัเก่ียวกบัดา้นผูป้ฏิบติังาน 

ปัจจยัเก่ียวกบัดา้นผูบ้ริหาร ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ซ่ึงสามารถอธิบายขอ้มูลไดเ้ด่นชดั โดยคาํนวณไดจ้ากสูตร 
 

 

   ค่าร้อยละ =   ค่าจาํนวนท่ีคาํนวณ    x 100 

       ค่าจาํนวนทั้งหมด  

4.1.2 ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัระดบัความคิดเห็นของฝ่ายสนบัสนุนดา้นปัจจยัเก่ียวกบัดา้นผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัเก่ียวกบัดา้น

ผูบ้ริหาร ปัจจยัเก่ียวกบัองค์กรและการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ คาํนวณไดจ้ากสูตร 
 

      µ  =  
N

X∑  

 

 µ   คือ  ค่าเฉล่ียของประชากร 

   ∑ X  คือ  ผลรวมของขอ้มูลในกลุ่มประชากร 

   N  คือ  จาํนวนขอ้มูลในกลุ่มประชากร 

4.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกบั

ค่าเฉล่ียเลขคณิตเพื่อแสดงลกัษณะการกระจายของคะแนนในแต่ละขอ้ หลกัการของส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานจะพิจารณาวา่ค่าของขอ้มูลแต่ละค่ามีความแตกต่างจากค่าเฉล่ียเพียงใด กล่าวคือ นาํขอ้มูล

ทุกค่ามาหาผลต่างกบัค่าเฉล่ีย ซ่ึงคาํนวณไดจ้ากสูตร 
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   ∑ −= 2)( µσ xf  

   

 σ  คือ  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มประชากร 

 X  คือ  ค่าของขอ้มูลแต่ละตวัหรือค่าของจุดกลางชั้นแต่ละชั้น 

 µ  คือ  ค่าเฉล่ียเลขคณิตของกลุ่มประชากร 

 N   คือ  จาํนวนขอ้มูลทั้งหมดของกลุ่มประชากร 

 f   คือ  ความถ่ีของขอ้มูลแต่ละตวัหรือแต่ละชั้น 

   การแปลความหมายของค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานใชเ้กณฑ ์ดงัน้ี 

  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.00 – 0.99 แปลวา่ ฝ่ายสนบัสนุนมีระดบัความ

คิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นผูป้ฏิบติังาน ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นองคก์าร/หน่วยงาน 

และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมไม่แตกต่างกนัมาก 

  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.00 ข้ึนไป แปลว่า ฝ่ายสนบัสนุนมีระดบัความ

คิดเห็นท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นผูป้ฏิบติังาน ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นองคก์าร/หน่วยงาน 

และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมแตกต่างกนัมาก 

4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analytical Statistics) เพื่อทดสอบหาค่าความแตกต่าง

ของระดบัความคิดเห็นของฝ่ายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์โดยหา

ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยสถิติท่ีนิยมใชท้ดสอบสมมติฐานในงานวจิยัทางสังคมศาสตร์ ไดแ้ก่ 

4.2.1 ค่าไคสแควร์ (Chi – Square Tests) ใชใ้นการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรอิสระ กบัตวัแปรตามวา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่เท่านั้น แต่ไม่สามารถบอกทิศทาง

ของความสัมพนัธ์ได ้ใชส้ําหรับตวัแปรระดบัมาตรนามบญัญติั (Nominal Scale) และระดบัมาตร

เรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีอยูใ่นรูปความถ่ี สัดส่วน หรือร้อยละ โดยท่ีตวัแปรแต่

ละตวัแบ่งเป็นประเภทหรือเป็นกลุ่มยอ่ยๆ ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

อิสระกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีสูตร ดงัน้ี 
 

 X2  =  ∑ −
E

EO 2)(
 

 

N 
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 X2 คือ  ค่าไคสแคว ์

 O  คือ  ค่าท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูล 

 E  คือ  ค่าท่ีคาํนวณไดท้างหลกัของความน่าจะเป็นไปได ้ 

     (Expected Value) 

  การแปลความหมายโดยกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% (ระดบันยัสําคญั 

0.05) คือ 

 1)  ถา้ค่า Significance ท่ีไดจ้ากการคาํนวณในโปรแกรม SPSS นอ้ยกวา่ .05 

แสดงวา่ ตวัแปรตน้มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวั ไม่เป็นอิสระจากกนั 

 2)  ถา้ค่า Significance ท่ีไดจ้ากการคาํนวณในโปรแกรม SPSS มากกวา่ .05 

แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองตวั ไม่มีความสัมพนัธ์กนั หรือตวัแปร 2 ตวั เป็นอิสระจากกนั 

4.2.2 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank-order Correlation  

Coefficient) เป็นการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ กบัตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีได้

จากกลุ่มประชากรเดียวกนัว่ามีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่และสัมพนัธ์กนัอย่างไร ซ่ึงความสัมพนัธ์

อาจจะเป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือทิศทางตรงกนัขา้มก็ได ้ใช้สําหรับเม่ือตวัแปรมีระดบัมาตร

เรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์โดยกาํหนดระดับความเช่ือมัน่ 95% ระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คร้ังน้ี 

กาํหนดไวท่ี้ระดบั .05 มีสูตร ดงัน้ี 
 

  
)1(

6
1 2

2

−
−= ∑

NN
D

rs  

 

 rs  คือ  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สเปียร์แมน  

 D2  คือ  ผลรวมกาํลงัสองของผลต่าง  

 N   คือ  จาํนวนคู่ในการเรียงลาํดบั  
 

  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 

จากโปรแกรม SPSS คือ 

  ตั้งแต่ +.70 ข้ึนไป แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกสูงมาก 

  +.50 ถึง +.69 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกสูง 

  +.30 ถึง +.49 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกปานกลาง 

  +.10 ถึง +.29 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย 
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  +.01 ถึง +.09 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกน้อยมากหรือแทบจะ

    ไม่มี 

  ∞.  แปลวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์ 

  -.01 ถึง -.09 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบน้อยมากหรือแทบจะ 

    ไม่มี 

  -.10 ถึง -.29 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบนอ้ย 

  -.30 ถึง -.49 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบปานกลาง 

  -.50 ถึง -.69 แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบสูง 

  ตั้งแต่ -.70 ข้ึนไป แปลวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบสูงมาก  
 

 บทต่อไปคือ บทท่ี 4 จะเป็นเน้ือหาเก่ียวกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในส่วนของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จาํนวน 4 วิทยาเขต คือ 1. วิทยาเขตเพาะช่าง         

2. วิทยาเขตบพิตรพิมุขจกัรวรรดิ  3. วิทยาเขตศาลายา  4. วิทยาเขตวงัไกลกงัวล ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ี

ใชใ้นการเก็บรวมขอ้มูลจาํนวน 214 คน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา จึงเสนอ

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมี 5 ขั้นตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์  

 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นของบุคลากรในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร  

 ตอนท่ี 5 ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ มุมมองท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม

ทศันะของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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ตอนที ่1  ข้อมูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ประสบการณ์

การทาํงาน วฒิุการศึกษา และรายได ้ผูว้จิยัไดน้าํเสนอตามตารางท่ี 4.1-4.5 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ชาย 67 31.3 

2. หญิง 147 68.7 

รวม 214 100 

   

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ท่ีทาํการตอบแบบสอบถาม จาํนวน 214 คน เป็นเพศชาย จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 

31.3 และเพศหญิง จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 68.7 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ตํ่ากวา่ 30 ปี 42 19.6 

2. 30-39 ปี 87 40.7 

3. 40-49 ปี 57 26.6 

4. 50 ปีข้ึนไป 28 13.1 

รวม 214 100 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ท่ีทาํการตอบแบบสอบถาม จาํนวน 214 คน มีอายรุะหวา่ง 30-39 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 

87 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 รองลงมาคือ มีอายุระหวา่ง 40-49 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 

อายุต ํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 และมีอายุ 50 ปีข้ึนไป จาํนวน 28 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.1 

 

ตารางท่ี 4.3  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จาํแนกประสบการณ์การทาํงาน 

 

ประสบการณ์การทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. 1-5 ปี 56 26.2 

2. 6-10 ปี  66 30.8 

3. 11-20 ปี 72 33.7 

4. 21 ปีข้ึนไป 20 9.3 

รวม 214 100 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ท่ีทาํการตอบแบบสอบถาม จาํนวน 214 คน มีประสบการณ์ในการทาํงาน 11-20 ปี 

มากท่ีสุด จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 33.7 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการทาํงาน 6-10 ปี 

จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 มีประสบการณ์ในการทาํงาน 1-5 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.2 และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 21 ปีข้ึนไป จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จาํแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

วฒิุการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 16 7.5 

2. ปริญญาตรี 109 50.9 

3. ปริญญาโท 86 40.2 

4. ปริญญาเอก 3 1.4 

รวม 214 100 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ท่ีทาํการตอบแบบสอบถาม จาํนวน 214 คน จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมาก

ท่ีสุด จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 รองลงมาปริญญาโท จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และปริญญาเอก จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ

1.4 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลคุณลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จาํแนกตามรายได ้

 

รายได ้ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 6 2.8 

2. 10,001-20,000 บาท 146 68.2 

3. 20,001-30,000 บาท 59 27.6 

4. 30,001 บาทข้ึนไป 3 1.4 

รวม 214 100 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ท่ีทาํการตอบแบบสอบถาม จาํนวน 214 คน มีรายไดม้ากท่ีสุด 10,001-20,000 บาท 

จาํนวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 68.2 รองลงมา มีรายได ้20,001-30,000 บาท จาํนวน 59 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.6 มีรายไดต้ ํ่ากวา่ 10,000 บาท จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 และมีรายได ้30,001 บาท

ข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

 

ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ผูว้จิยัไดน้าํเสนอตามตารางท่ี 4.6-4.9 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้น

ผูป้ฏิบติังาน 

 

ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน  

(S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

1. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง  

ชอบแสวงหาความรู้และความชาํนาญอยูเ่สมอ 

4.08 

 

.655 มาก 

2. ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะได้

รับผิดชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถมากยิ่งข้ึน 

4.06 .706 มาก 

3. ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผิด 

ชอบงานในปริมาณท่ีเพ่ิมมากข้ึนและใชเ้วลาลดนอ้ยลง 

4.07 .750 มาก 

4. ผูป้ฏิบติังานมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลง 

และการพฒันาตนเอง 

4.04 .690 มาก 

5. ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุง

เปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

4.13 .651 มาก 

6. ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการ

ดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.07 .724 มาก 

7. ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมเสนอแนวทางและความ

คิดเห็นเก่ียวกบัดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3.80 .876 มาก 

8. ผูป้ฏิบติัมีอิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมในการ 

พฒันาตนเอง 

3.72 .884 มาก 

9. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาเพราะไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนเม่ือไดรั้บผิดชอบงานในตาํแหน่ง 

ท่ีสูงข้ึน 

3.90 .852 มาก 

10. ผูป้ฏิบติังานมีความคิดเห็นท่ีดีในการพฒันาและ 

มีการใชป้ระโยชนจ์ากความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันา 

4.00 

 

.681 มาก 

รวม 4.00 .580 ระดบัมาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 แสดงว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ดา้นผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีผูแ้สดงความคิดเห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุดคือ ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลง

และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13) ค่ารองลงมาคือ ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันา

ตนเอง ชอบแสวงหาความรู้และความชาํนาญอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08) และค่าท่ีไดน้อ้ยท่ีสุด

คือ ผูป้ฏิบติัมีอิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมในการพฒันาตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72) รวมปัจจยั

ดา้นผูป้ฏิบติังานทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .580 

 

ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้น 

ผูบ้ริหาร 

 

ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน  

(S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

11. ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่

ผูป้ฏิบติังานในทุกๆดา้น 

3.77 .860 มาก 

12. ผูบ้ริหารช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัและความจาํเป็น 

ในการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน 

3.81 .829 มาก 

13. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ในการพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

3.77 .796 มาก 

14. ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะวิธีการพฒันา

อยา่งถกูตอ้ง 

3.70 .841 มาก 

15. ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํท่ีดีในการบริหารและการพฒันา

ผูป้ฏิบติังาน 

3.74 .813 มาก 

16. ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

ไดอ้ยา่งชดัเจน 

3.66 .938 มาก 

17. ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน 3.59 .891 มาก 

18. ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด

แรงจูงใจภายใน (ดา้นจิตใจ ความรู้) ท่ีอยากพฒันาตนเอง 

3.64 .837 มาก 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 

 

ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน  

(S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

19. ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงจูงใจภายนอก เช่น รางวลั 

ตอบแทนใหแ้ก่พนกังานท่ีปรับปรุงการทาํงานท่ีดี 

หลงัจากเขา้ร่วมการพฒันา 

3.53 .995 มาก 

20. ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการใหร้างวลัตอบแทน

แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาการทาํงานหลงัจากผา่นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

3.45 1.055 มาก 

รวม 3.67 .800 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ดา้นผูบ้ริหาร ท่ีมีระดบัของความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร

ช้ีใหเ้ห็นถึงความสาํคญัและความจาํเป็นในการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81) 

ค่ารองลงมาคือ ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่ผูป้ฏิบติังานในทุกๆ ดา้น (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.77) และค่าท่ีมีระดบัของความคิดเห็นนอ้ยสุดคือ ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการให้รางวลัตอบแทน

แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาการทาํงานหลงัจากผ่านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45) 

รวมปัจจยัดา้นผูบ้ริหารทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

.800 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้น

องคก์าร 

 

ปัจจยัดา้นองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

21. โครงสร้างการบริหารขององคก์ารมีระบบ 

การบงัคบับญัชาเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3.60 .937 มาก 

22. องคก์ารกาํหนดนโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจน 

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3.55 9.16 มาก 

23. กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารมีการกาํหนด

เก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรท่ีเอ้ือต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

3.53 .896 มาก 

24. บรรยากาศขององคก์ารเอ้ือต่อการสนบัสนุนและ

พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งอิสระและตามศกัยภาพ 

ของแต่ละบุคคล 

3.53 .927 มาก 

25. องคก์ารควรมีการประเมินผลการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์ละปรับปรุงการวางแผนการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

3.80 .821 มาก 

26. องคก์ารมีการหมุนเวียนเปล่ียนงานในหนา้ท่ีของ

พนกังานเพ่ือพฒันาทกัษะการทาํงานท่ีเพ่ิมข้ึน 

3.50 .943 มาก 

27. องคก์ารมีการประชุมเพ่ือพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ในหน่วยงาน 

3.58 .877 มาก 

28. องคก์ารจะตอ้งมีการตั้งงบประมาณท่ีเพียงพอ 

ท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง 

3.60 .952 มาก 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

 

ปัจจยัดา้นองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

29. องคก์ารควรกาํหนดใหพ้นกังานท่ีไดรั้บการพฒันา 

ตอ้งนาํความรู้ท่ีไดไ้ปปฏิบติัจริงและถ่ายทอดรายงาน

หรือเผยแพร่ใหไ้ดท้ราบทัว่กนั 

3.66 .881 มาก 

30. องคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบังานทรัพยากรมนุษย์

โดยมีการกาํหนดคุณสมบติัและคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้

ความสามารถ เช่ียวชาญ เหมาะสมในการรับผิดชอบ

ดูแลงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3.85 .862 มาก 

รวม 3.62 .823 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ดา้นองคก์าร ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ องคก์ารควรให้

ความสําคัญกับงานทรัพยากรมนุษย์โดยมีการกําหนดคุณสมบัติและคัดเลือกผู ้ท่ี มีความรู้

ความสามารถ เช่ียวชาญ เหมาะสมในการรับผิดชอบดูแลงานพฒันาทรัพยากรมนุษยค์่า (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.85) รองลงมาคือ องคก์ารควรมีการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละปรับปรุง

การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพต่อไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80) และระดบั

ความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดคือ องคก์ารมีการหมุนเวียนเปล่ียนงานในหน้าท่ีของพนกังานเพื่อพฒันา

ทกัษะการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50) รวมปัจจยัดา้นองค์การทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ส่วนเบ่ียงเบนเท่ากบั .823 
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ตารางท่ี 4.9 สรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 3 ด้าน ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

ปัจจยัรายดา้น 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 
ลาํดบั 

ดา้นผูป้ฏิบติังาน 4.00 .580 มาก 1 

ดา้นผูบ้ริหาร 3.67 .800 มาก 2 

ดา้นองคก์าร 3.62 .823 มาก 3 

รวม 3.76 .761 มาก  

  

 จากตารางท่ี 4.9 เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์โดยเปรียบเทียบกนัแลว้พบวา่ ปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามแสดงความเห็นวา่เป็น

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์รียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นผูป้ฏิบติังาน  

ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นองคก์าร และโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.62 - 4.00 ส่วนภาพรวมΧ  = 

3.76) 

 

ตอนที ่3  ระดับความคดิเห็นของบุคลากรในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ผูว้จิยัไดน้าํเสนอตามตารางท่ี 4.10-4.13 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร 

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้นการฝึกอบรม 

 

การฝึกอบรม 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

31. มีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรก่อน 

การจดัฝึกอบรม เพ่ือประโยชนใ์นการจดัการฝึกอบรม

และส่งบุคลากรเขา้ร่วมฝึกอบรม 

3.68 .861 มาก 

32. ส่งเสริมบุคลากรใหมี้โอกาสพฒันาตนเอง 

อยา่งต่อเน่ืองและมีความเท่าเทียมกนั 

3.63 .849 มาก 

33. การเขา้ร่วมการฝึกอบรมในแต่ละคร้ังเป็นหลกัสูตร

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

3.75 .803 มาก 

34. การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแกไ้ขปัญหา 

การทาํงานท่ีซํ้ าซอ้นและล่าชา้ โดยนาํทกัษะ 

ในการฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.74 .764 มาก 

35. ใหค้วามสาํคญัในการจดัการฝึกอบรมและ 

ไดจ้ดัสรรงบประมาณในการจดัฝึกอบรม 

อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

3.57 .794 มาก 

36. มีการประเมินหลงัจากฝึกอบรมวา่ช่วยในการ

ทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและเพ่ือเป็นขอ้มูล 

ในการจดัการฝึกอบรมต่อไป 

3.59 .785 มาก 

รวม 3.67 .659 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ด้านการฝึกอบรม ท่ีมีระดับค่าความคิดเห็นว่ามากท่ีสุดคือ การเข้าร่วมการ

ฝึกอบรมในแต่ละคร้ังเป็นหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.75) ค่ารองลงมาคือ การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแกไ้ขปัญหาการทาํงานท่ีซํ้ าซ้อนและล่าช้า 

โดยนาํทกัษะในการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74) และค่าระดบัความ

คิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดคือ มีการประเมินหลงัจากฝึกอบรมว่าช่วยในการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
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และเพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัการฝึกอบรมต่อไป รวมระดบัค่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ

ฝึกอบรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59) ทั้ งหมดอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.66 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั .659 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร 

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้นการศึกษาดูงาน 

 
 

การศึกษาดูงาน 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

37. ควรจดัใหบุ้คลากรทั้งหน่วยงานไปศึกษาดูงาน

พร้อมกนัอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

3.68 1.087 มาก 

38. การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้วิธีการทาํงานจาก

ประสบการณ์ของความสาํเร็จ โดยนาํผลจากการศึกษา

ดูงานมาปรับปรุงการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.61 .868 มาก 

39. การศึกษาดูงานถือเป็นกิจกรรมการพฒันาท่ีสาํคญั

มีความจาํเป็นตอ้งจดัข้ึนสาํหรับพนกังานทุกตาํแหน่ง 

เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพการเรียนรู้และประสบการณ์ 

3.94 .768 มาก 

40. องคก์ารควรใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการ

จดัทาํโครงการศึกษาดูงานไวใ้นแผนปฏิบติัการ

ประจาํปี และจดัสรรงบประมาณสนบัสนุน 

3.91 .752 มาก 

41. มีการนาํผลจากการศึกษาดูงานมาใชป้รับปรุง 

การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

3.86 .894 มาก 

รวม 3.85 .784 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ด้านการศึกษาดูงาน ท่ีมีระดบัค่าความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การศึกษาดูงานถือเป็น

กิจกรรมการพฒันาท่ีสําคญัมีความจาํเป็นตอ้งจดัข้ึนสําหรับพนกังานทุกตาํแหน่ง เพื่อเพิ่มศกัยภาพ

การเรียนรู้และประสบการณ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94) ค่ารองลงมาคือ องคก์ารควรให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้

ส่วนร่วมในการจดัทาํโครงการศึกษาดูงานไวใ้นแผนปฏิบติัการประจาํปี และจดัสรรงบประมาณ

สนับสนุน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91) และค่าความคิดเห็นในระดบัน้อยท่ีสุดคือ การศึกษาดูงานเป็น 

การเรียนรู้วิธีการทาํงานจากประสบการณ์ของความสําเร็จ โดยนําผลจากการศึกษาดูงานมา
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ปรับปรุงการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61) รวมระดับค่าการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษาดูงาน ทั้งหมดอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั .784 

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร 

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้นการศึกษาต่อ 

 

การศึกษาต่อ 
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 

42. ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  

ทั้งภาคในเวลาและนอกเวลา 

3.78 .936 มาก 

43. กาํหนดหลกัเกณฑใ์หก้ารพิจารณาใหบุ้คลากร 

ไปศึกษาต่ออยา่งชดัเจนและแจง้ใหบุ้คลากรทราบ 

3.63 .987 มาก 

44. มีการจดัการบริการแนะแนวการศึกษาใหก้บั

บุคลากร เพ่ือประโยชนใ์นการสอบคดัเลือก 

เขา้ศึกษาต่อ 

3.54 1.020 มาก 

45. จดัใหมี้เงินทุนใหกู้ย้ืมเพ่ือการศึกษาต่อ 3.62 1.146 มาก 

46. จดัใหมี้การไดรั้บสวสัดิการเงินเดือนและไดรั้บการ

พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปีตามปกติในขณะท่ี

ทาํการศึกษาต่อ 

3.58 1.087 มาก 

รวม 3.63 1.081 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ดา้นการศึกษาต่อ มีระดบัการแสดงความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังาน

ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวิทยฐานะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ทั้งภาคในเวลาและนอก

เวลา ค่ารองลงมาคือ กาํหนดหลกัเกณฑ์ให้การพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่ออย่างชดัเจนและ 

แจง้ให้บุคลากรทราบ และระดบัความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดคือ จดัให้มีการไดรั้บสวสัดิการเงินเดือน

และไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปีตามปกติในขณะท่ีทาํการศึกษาต่อ รวมระดบั 

ค่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ ทั้งหมดอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.081 
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ตารางท่ี 4.13  สรุประดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ทั้ง 3 ดา้น                      

 

ปัจจยัดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ค่าเฉล่ีย 

(Χ ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดบั 

ความคิดเห็น 
ลาํดบั 

ดา้นการฝึกอบรม 3.67 .659 มาก 2 

ดา้นการศึกษาดูงาน 3.85 .784 มาก 1 

ดา้นการศึกษาต่อ 3.63 1.081 มาก 3 

รวม 3.71 .838 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือพิจารณาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเปรียบเทียบกนั

แลว้พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษาดูงาน และดา้นการศึกษาต่อ

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ =   3.63 - 3.85 ส่วนภาพรวมΧ = 3.71) 

 

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตัวแปร  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษา ซ่ึงเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง 

ตวัแปรตาม คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัตวัแปรอิสระ 3 ดา้น คือ ดา้นผูป้ฏิบติังาน ดา้นผูบ้ริหาร 

และดา้นองคก์าร ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยใชส้ถิติค่าไคสแควร์ (Chi – 

Square) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman Rank-Order Correlation Coefficient) 

ตามตารางท่ี 4.14-4.21 

 การตั้งสมมติฐานเชิงสถิติ 

สมมติฐานหลกั H0:  ตวัแปรทั้ง 2 ตวั เป็นอิสระต่อกนั 

สมมติฐานรอง H1:  ตวัแปรทั้ง 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1:  เพศของผู ้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ เชิงบวกต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2: อายุของผู ้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ เชิงบวกต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 3:  ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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สมมติฐานขอ้ท่ี 4:  ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 5:  รายได้ของผู ้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 6:  ปัจจัยด้านผู ้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 7:  ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

สมมติฐานขอ้ท่ี 8:  ปัจจยัดา้นองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

ตารางท่ี 4.14  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศของผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

เพศ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 
Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

1. ชาย 6 61 67 .567 .452 .051 .454 

2. หญิง 9 138 147 

รวม 15 199 214     

 

จากตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างเพศของ

ผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .452 ซ่ึงมีค่า

มากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ท่ีกําหนดไวใ้ห้ปฏิเสธสมมติฐาน ดังนั้ น สรุปว่าเพศไม่มีความ 

สัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศของผูป้ฏิบติังาน

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้วย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั .051 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกน้อย

มากหรือแทบจะไม่มี คือ มีค่าระหวา่ง +.01 ถึง +.09  และค่า Sig. = .454 ซ่ึงมากกวา่ .05 แสดงวา่ เพศ

กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 
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ตารางท่ี 4.15  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุของผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

อาย ุ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 
Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

1. ตํ่ากวา่ 30 ปี 1 41 42 4.06 .255 .089 .152 

2. 30-39 ปี 7 80 87 

3. 40-49 ปี 3 54 57 

4. 50 ปีข้ึนไป 4 24 28 

รวม 15 199 214     

 

 จากตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างอายุของ

ผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .255 ซ่ึงมีค่า

มากกว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ท่ีกําหนดไวใ้ห้ปฏิเสธสมมติฐาน ดังนั้ น สรุปว่าอายุไม่มีความ 

สัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอายุของผูป้ฏิบติังาน

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้วย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั .089 แสดงว่า มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย

มากหรือแทบจะไม่มี คือ มีค่าระหวา่ง +.01 ถึง +.09 และค่า Sig. = .152 ซ่ึงมากกวา่ .05 แสดงวา่ เพศ

กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์การทาํงานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

ประสบการณ์ 

การทาํงาน 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 

 

Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

1. 1-5 ปี 0 57 57 8.49 .037 .199 .003 

2. 6-10 ปี  4 62 66 

3. 11-20 ปี 8 64 72 

4. 21 ปี ข้ึนไป 3 16 19 

รวม 15 199 214     

 

 จากตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์

การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .037

ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 ท่ีกาํหนดไวใ้หย้อมรับสมมติฐาน ดงันั้น สรุปวา่ประสบการณ์

การทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การ

ทาํงานของผูป้ฏิบติังานกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากับ .199 แสดงว่า  มี

ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย คือ มีค่าระหวา่ง +.10 ถึง +.29 และค่า Sig. = .003 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 

แสดงวา่ ประสบการณ์การทาํงานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญั .05 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒิุการศึกษากบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

วฒิุการศึกษา 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 
Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 15 16 2.56 .277 -.098 .152 

2. ปริญญาตรี 5 106 111 

3. สูงกวา่ปริญญาตรี 9 78 87 

รวม 15 199 214     

 

 จากตารางท่ี 4.17 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างวุฒิการศึกษา

ของผู ้ปฏิบัติงานมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .277 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัสําคญั 0.05 ท่ีกาํหนดไวใ้ห้ปฏิเสธสมมติฐาน ดงันั้น สรุปวา่วุฒิการศึกษา

ไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างวุฒิการศึกษาของ

ผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ดว้ย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั -.098 แสดงว่า มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบนอ้ย

มากหรือแทบจะไม่มี คือ มีค่าระหว่าง -.01 ถึง -.09 และค่า Sig. = .152 ซ่ึงมากกว่า .05 แสดงว่า  

วฒิุการศึกษากบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 

ตารางท่ี 4.18  ความสัมพนัธ์ระหว่างรายได้มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

รายได ้

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 
Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

1. ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 0 6 6 8.63 .013 -.199 .003 

2. 10,001-20,000 บาท 6 143 149 

3. 20,001 บาทข้ึนไป 9 50 59 

รวม 15 199 214     
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 จากตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างรายได้ของ

ผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .013 ซ่ึงมีค่านอ้ย

กว่าระดบันัยสําคญั 0.05 ท่ีกาํหนดไวใ้ห้ยอมรับสมมติฐาน ดงันั้น สรุปว่ารายไดมี้ความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ของ

ผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ดว้ย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั -.199 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบนอ้ย 

คือ มีค่าระหว่าง -.10 ถึง -.29และค่า Sig. = .003 ซ่ึงน้อยกว่า .05 แสดงว่า รายไดก้บัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 

ตารางท่ี 4.19  แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

ผูป้ฏิบติังาน 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ รวม Chi-

Square 

Sign. Spearman-

Correlations 

Sign. 

ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

ตํ่า 0 1 1 .435 .000 .466 .000 

สูง 15 198 213 

รวม 15 199 214     

 

 จากตารางท่ี 4.19 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ

ดา้นผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .000 ซ่ึงมีค่านอ้ย

กว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ท่ีกําหนดไวใ้ห้ยอมรับสมมติฐาน ดังนั้ น สรุปว่าด้านผูป้ฏิบติังานมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

ดา้นผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั .466 แสดงว่า มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก

ปานกลางคือ มีค่าระหว่าง +.30 ถึง +.49 และค่า Sig. = .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 แสดงว่า ด้าน

ผูป้ฏิบติังานกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นผูบ้ริหารกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

ผูบ้ริหาร 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 
Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

ตํ่า 5 15 20 10.9 .001 .226 .001 

สูง 10 184 194 

รวม 15 199 214     

 

 จากตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ

ดา้นผูบ้ริหารกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์

ดว้ยสถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .001 ซ่ึงมีค่านอ้ย

กว่าระดับนัยสําคัญ 0.05 ท่ีก ําหนดไว้ให้ยอมรับสมมติฐาน ดังนั้ น สรุปว่าด้านผู ้บริหารมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระด้าน

ผูบ้ริหารกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดว้ย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั .226 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย 

คือ มีค่าระหว่าง +.10 ถึง +.29 และค่า Sig. = .001 ซ่ึงน้อยกวา่ .05 แสดงวา่ ดา้นผูบ้ริหารกบัการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 

ตารางท่ี 4.21  แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านองค์การกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

องคก์าร 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

รวม 
Chi-

Square 
Sign. 

Spearman-

Correlations 
Sign. ร้อยละ (จาํนวนคน) 

ตํ่า สูง 

ตํ่า 6 11 17 22.6 .000 .325 .000 

สูง 9 188 197 

รวม 15 199 214     
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 จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ

ดา้นองคก์ารกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ดว้ย

สถิติ Chi – Square ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ ค่า Significance = .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่

ระ ดับ นัย สํ า คัญ  0 . 0 5  ท่ีกํา หนดไ ว้ให้ย อม รับ ส มม ติฐา น ดังนั้ น  ส รุป ว่าด้า นอง ค์ก า ร 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระด้าน

องค์การกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดว้ย

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน มีค่าเท่ากบั .325 แสดงว่า มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก 

ปานกลาง คือ มีค่าระหวา่ง +.30 ถึง +.49 และค่า Sig. = .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 แสดงวา่ ดา้นองคก์าร

กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 

ตอนที ่5  ความคดิเห็น ข้อเสนอแนะ มุมมองที่มีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามทัศนะ 

ของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ มุมมองท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม

ทศันะของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอ

ในดา้นการฝึกอบรม ดา้นการศึกษาดูงาน และดา้นการศึกษาต่อ ดงัต่อไปน้ี  

1. ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมุมมองท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้นการฝึกอบรม ของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนมี

ดงัน้ีคือ  

1.1 ในการฝึกอบรมต่างๆหน่วยงานหรือองค์การจะตอ้งมีการสอบถามถึงความ

ตอ้งการในการฝึกอบรม มีการกาํหนดวตัถุประสงค์ของการจดัอบรม ให้มีความชัดเจนเก่ียวกบั

เน้ือหาสาระซ่ึงจะตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน มีระดบัความถ่ีเท่ากบั 25 

1.2 การจดัอบรมควรหาผูเ้ช่ียวชาญหรือวิทยากรในการฝึกอบรมโดยเฉพาะเพื่อ

สามารถท่ีจะถ่ายทอดความรู้ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีความทนัสมยัในเน้ือหาสาระซ่ึงทนัต่อการเปล่ียนแปลง

ในปัจจุบนั มีระดบัความถ่ีเท่ากบั 16 

1.3 มีการประเมินผลภายหลังจากอบรมว่าสามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการ

ทาํงานมากน้องเพียงใด เพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัอบรม หรือพฒันาการอบรมให้ดียิ่งข้ึน มีระดบั

ความถ่ีเท่ากบั 10 
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2. ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมุมมองท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้นการศึกษาดูงาน ของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนมี

ดงัน้ีคือ  

2.1 จะตอ้งมีการกาํหนดวตัถุประสงคข์องการศึกษาดูงานใหมี้ความชดัเจน วา่ตอ้ง

กาํหนดสถานท่ีการดูงานและเร่ืองท่ีจะไปศึกษาให้มีความสอดคลอ้งกบัหน่วยงานนั้นๆ มีระดบั

ความถ่ีเท่ากบั 19 

2.2 การส่งคนท่ีจะไปศึกษาดูงานอาจส่งคนเป็นตวัแทนท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

เพื่อเป็นแรงจูงใจและตวักระตุน้ในการทาํงานให้กบัคนท่ีมีความรู้ความสามารถ มีระดบัความถ่ี

เท่ากบั 10 

2.3 มีการประเมินว่าได้อะไรจากการศึกษาดูงาน และต้องมีการเผยแพร่ให้กับ

หน่วยงานของตนเพื่อเป็นกระบวนการในการพฒันาการเรียนรู้ มีระดบัความถ่ีเท่ากบั 8 

3. ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมุมมองท่ีมีต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดา้นการศึกษาต่อ ของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนมี

ดงัน้ีคือ  

3.1 มีสนบัสนุนในการให้ขอ้มูลแนะนาํและจดัหาแหล่งทุนการศึกษาให้เพียงพอ 

แต่องคก์ารก็จะตอ้งมองไปถึงตาํแหน่งหนา้ท่ีรองรับความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึนหากจบการศึกษาใน

ระดบัท่ีสูงข้ึนในอนาคต มีระดบัความถ่ีเท่ากบั 25 

3.2 การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้เฉพาะดา้น โดยจะตอ้งใช้ระยะเวลามากใน

การศึกษาเม่ือเทียบกับการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน องค์การต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี

การศึกษาต่อ ทั้งในเวลาและนอกเวลา มีระดบัความถ่ีเท่ากบั 14 

3.3 ศึกษาในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งในแต่ละงานทาํใหไ้ดเ้รียนรู้ทั้งหลกัสูตรและเป็นการ

เรียนรู้เชิงลึกและเฉพาะทาง ดีสาํหรับผูท่ี้ตอ้งใชค้วามรู้เฉพาะ มีระดบัความถ่ีเท่ากบั 9 

 

 



 

บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์” ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ เน้นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 

โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1. เพื่อศึกษาระดับของความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์  

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านผูป้ฏิบติั ปัจจยัด้าน

ผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์าร กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ 

3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

4. เพื่อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

วิธีดาํเนินการวิจยัสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ีคือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากร

จากผูป้ฏิบติังานสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใช้ในการเก็บรวมขอ้มูลจาํนวน 214 คน จากการคาํนวณตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามแบบมีโครงสร้างท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากกรอบแนวคิดท่ีกาํหนด ไดรั้บ

การตรวจสอบความเท่ียงตรงและค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั .945 และไดรั้บแบบสอบถามคืนจาํนวน 

ร้อยละ 100 แลว้นาํมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบสเปียร์แมน 

และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตวัแปรพหุคูณ ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 โดยสามารถสรุปการวิจยั 

อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
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1. สรุปการวจิัย 

  

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

ตอนที ่1 ข้อมูลปัจจัยทัว่ไปส่วนบุคคล 

1. บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.7 และเพศชาย คิด

เป็นร้อยละ 31.3 

2. บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นผูมี้อายุระหวา่ง 30-39 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.7 

รองลงมาคือ มีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.6 อายุต ํ่ากวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.6 และมี

อาย ุ50 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 13.1 

3. บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นผูมี้ประสบการณ์การทาํงาน 11-20 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 33.6 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการทาํงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.8 มีประสบการณ์

ในการทาํงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.2 และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 

9.3 

4. บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด

คิดเป็นร้อยละ 50.9 รองลงมา ระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 40.2 ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 7.5 และระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 1.4 

5. บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนส่วนใหญ่เป็นผูมี้รายได ้10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

68.2 รองลงมา มีรายได้ 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.6 มีรายไดต้ ํ่ากว่า 10,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 2.8 และมีรายได ้30,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.4 

ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณาปัจจยัรายดา้นพบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยเรียงตามลาํดบั

ปัจจยัดงัน้ี ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน (Χ = 4.00, S.D. = .580) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร (Χ = 3.67, S.D. = 

.880) และปัจจยัดา้นองคก์าร (Χ  = 3.62, S.D. = .823)  
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ดา้นผูป้ฏิบติังาน พบว่า บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวม 

อยู่ในระดบัมาก โดยผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง

อยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบแสวงหา

ความรู้และความชํานาญอยู่เสมอ ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดได้แก่ ผูป้ฏิบติัมีอิสระในการ

ตดัสินใจเขา้ร่วมในการพฒันาตนเอง 

ดา้นผูบ้ริหาร พบว่า บุคลากรฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับมาก  โดยผู ้บริหารช้ีให้เห็นถึงความสําคัญและความจําเป็นในการพัฒนาตนเองของ

ผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่ผูป้ฏิบติังาน

ในทุกๆ ดา้น ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการให้รางวลัตอบแทน

แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาการทาํงานหลงัจากผา่นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ด้านองค์การ พบว่า บุคลากรฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก โดยองคก์ารควรให้ความสําคญักบังานทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีการกาํหนดคุณสมบติัและ

คดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ เช่ียวชาญ เหมาะสมในการรับผิดชอบดูแลงานพฒันาทรัพยากร

มนุษย  ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ องค์การควรมีการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

และปรับปรุงการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพต่อไป ส่วนปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุดได้แก่ องค์การมีการหมุนเวียนเปล่ียนงานในหน้าท่ีของพนักงานเพื่อพฒันาทกัษะการ

ทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน 

ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นของบุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัทุกดา้นมี

ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยคือ ดา้นการศึกษาดูงาน (Χ = 3.85, 

S.D. = .784) การฝึกอบรม (Χ = 3.67, S.D. = .659) ดา้นการศึกษาต่อ (Χ = 3.63, S.D. = 1.081)  
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ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยในการ

เข้าร่วมการฝึกอบรมในแต่ละคร้ังเป็นหลักสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแก้ไขปัญหาการทาํงานท่ีซํ้ าซ้อนและ

ล่าช้า โดยนาํทกัษะในการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบติังาน ส่วนค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมคือ มีการประเมินหลงัจากฝึกอบรมว่าช่วยในการทาํงานให้เกิด

ประสิทธิภาพและเพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัการฝึกอบรมต่อไปรวมระดบัค่าการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นการฝึกอบรม 

ดา้นการศึกษาดูงาน พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยการ 

ศึกษาดูงานถือเป็นกิจกรรมการพฒันาท่ีสาํคญัมีความจาํเป็นตอ้งจดัข้ึนสําหรับพนกังานทุกตาํแหน่ง 

เพื่อเพิ่มศกัยภาพการเรียนรู้และประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ องคก์ารควรให้ผูป้ฏิบติังาน

ไดมี้ส่วนร่วมในการจดัทาํโครงการศึกษาดูงานไวใ้นแผนปฏิบติัการประจาํปี และจดัสรรงบประมาณ

สนบัสนุน ส่วนค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาดูงานคือ การเรียนรู้

วิธีการทาํงานจากประสบการณ์ของความสําเร็จ โดยนาํผลจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงการทาํงาน

ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  

ดา้นการศึกษาต่อ พบวา่ บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยส่งเสริม

ให้ผูป้ฏิบติังานศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวิทยฐานะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ทั้งภาคใน

เวลาและนอกเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ กาํหนดหลกัเกณฑ์การพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อ

อยา่งชดัเจนและแจง้ให้บุคลากรทราบ ส่วนค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการ 

ศึกษาต่อคือ จดัใหมี้การไดรั้บสวสัดิการเงินเดือนและไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปี

ตามปกติในขณะท่ีทาํการศึกษาต่อรวมระดบัค่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตัวแปร  

ผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน

บุคคล ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์าร รายละเอียดตามตารางท่ี 5.1 
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ตารางท่ี 5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรแต่ละดา้น 

 

สมมติฐานการศึกษา ยอมรับ ปฏิเสธ 

1. เพศของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

2. อายขุองผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

3. ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

4. ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

5. รายไดข้องผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

6. ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

7. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

8. ปัจจยัดา้นองคก์ารมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

 

สมมติฐานข้อที ่1: เพศของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ปฏิเสธสมมติฐาน 

เพศของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย

มากหรือแทบจะไม่มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 คือ เพศของ

ผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ เพศของผูป้ฏิบติังาน

มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานข้อที ่2: อายขุองผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ปฏิเสธสมมติฐาน 

อายุของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกนอ้ย

มากหรือแทบจะไม่มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 คือ อายุของ

ผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ อายุของผูป้ฏิบติังาน

มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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สมมติฐานข้อที ่3: ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมสมมติฐาน 

ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความ 

สัมพนัธ์ในเชิงบวกน้อย มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 คือ 

ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นไปตามสมมติฐาน

ท่ีวา่ ประสบการณ์การทาํงานของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานข้อที ่4: ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ปฏิเสธสมมติฐาน 

ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ใน

เชิงลบนอ้ยมากหรือแทบจะไม่มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 คือ 

ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ 

ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานข้อที ่5: รายไดข้องผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 

รายไดข้องผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงลบนอ้ย  

มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 คือ รายไดข้องผูป้ฏิบติังานมีผลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ รายไดข้องผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานข้อที ่6: ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัด้านผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวก

ปานกลาง มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 คือ ปัจจัยด้าน

ผูป้ฏิบติังานมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ ปัจจยัดา้นผูป้ฏิบติังาน

มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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สมมติฐานข้อที ่7: ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกน้อย 

มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 คือ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหารมีผลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีว่า ปัจจยัด้านผูบ้ริหารมีผลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานข้อที ่8: ปัจจยัดา้นองคก์ารมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ผลการทดสอบสมมติฐาน: ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นองค์การมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกปาน

กลาง มีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 คือ ปัจจยัดา้นองคก์ารมีผล

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ารมีผลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

 

2. อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ มีประเด็นท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

1. สําหรับปัจจัยด้านผูป้ฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ พบวา่ ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุง

เปล่ียนแปลงและพฒันาตนเอง แสวงหาความรู้ความชาํนาญอยูเ่สมอ อีกทั้งให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดี

ในการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี 

เพราะปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ไม่วา่จะเป็นดา้นเทคโนโลยี ดา้น

เศรษฐกิจ ดา้นสังคม และดา้นการเมืองท่ีรุดหนา้ หากไม่พฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีความรู้กา้วทนั

เหตุการณ์ ยอ่มมีผลใหอ้งคก์ารส่วนรวมไม่อาจปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มได ้การเปล่ียนแปลงสภาพ 

แวดลอ้มภายในองค์การ อาจมีผลกระทบต่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงขององค์การ เช่น นโยบาย

ระเบียบปฏิบติั การขยายงาน การปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้าง การยุบหน่วยงานบางหน่วย ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั ประชา เตรัตน์ (2544)   
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 กระบวนการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานของทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถทนั

กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งในและนอกองค์การ เพื่อช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโตของทรัพยากร

มนุษย ์ซ่ึงการปรับปรุงความสามารถในการทาํงานและส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน และยงั

หมายถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาท่ีกาํหนดเฉพาะเจาะจงและไดรั้บการออกแบบ

ท่ีจะนาํไปสู่ความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บดินทร์ วจิารณ์ (2546)  

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการ

เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจและการเมืองเปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง

ทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงการพฒันาเป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้การทาํงานแต่มุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เสน่ห์ จุย้โต (2544)  

 และสอดคล้องกับงานวิจยัท่ีได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัพะเยา คือ  ปัจจยัเก่ียวกบัตวัผูป้ฏิบติังาน พบวา่ พนกังานมี

ความต้องการพฒันาตนเองเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด 

รองลงมาคือพนกังานมีศกัยภาพเพื่อการเปล่ียนแปลงการพฒันาตนเอง และพนกังานแสวงหาความรู้

ความชาํนาญอยูเ่สมอตามลาํดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ประยรู วรัิตน์เกษม (2553) 

2. สาํหรับปัจจยัดา้นผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบวา่ ผูบ้ริหารช้ีให้เห็นถึงความสําคญัและความจาํเป็นในการ

พฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน และใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่ผูป้ฏิบติังานในทุกๆ ดา้น อีกทั้ง

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บุญเลิศ กล่ินรัตน์ 

(2548) ท่ีกล่าวว่าปัจจยัสําคญัในการพฒันาบุคลากร ได้แก่ นโยบายผูบ้ริหารท่ีให้ความสําคญัแก่

บุคลากร ความเป็นผูน้าํของฝ่ายบริหาร การไดรั้บการสนับสนุนการเป็นแบบอย่างของผูบ้ริหาร 

ผูบ้ริหารจดัการทรัพยากรอยา่งพอเพียงและยุติธรรม ความเสมอภาคในโอกาสให้ไดรั้บการพฒันา

ตนเอง การจูงใจภายในภายนอกโดยการหลีกเล่ียงการบงัคบั เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนการพฒันา ปัจจยั

ท่ีดีของผูบ้ริหารในงานพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ในเร่ืองการให้ความสนใจเป็นพิเศษต่อเร่ืองราว

ความเป็นมาและธรรมชาติของมนุษย์ มีความเขา้ใจงานบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างถ่องแท ้มี

ความรู้ความเขา้ใจวิวฒันาการและหลกัการบริหารอย่างแทจ้ริง มีความพร้อมท่ีจะกล้าเผชิญกับ

ปัญหา และมีทกัษะในการแกปั้ญหาเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เป็นผูมี้ความสามารถในการแสวงหา

กลยุทธ์ใหม่ และนาํกลยุทธ์นั้นนาํหน่วยงานไปสู่เป้าหมาย โดยสามารถระดมทรัพยากรมนุษยจ์าก

ทุกจุดขององคก์ารเป็นแกนนาํ  
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 นอกจากน้ี ผลการศึกษาคร้ังน้ียงัสอดคล้องกับ เดชวิทย์ นิลวรรณ (2550) ใน

ประเด็นท่ี ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นประกอบดว้ย ความเป็นผูน้าํของฝ่าย

บริหาร เป็นความกลา้ของผูบ้ริหารในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ดว้ยการแสดงให้ทุกคน

เห็นวา่ ไดใ้ห้ความสนใจและเอาใจใส่อยา่งจริงจงัต่องานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การตดัสินใจ

การจดัสรรงบประมาณ สนบัสนุนกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเพียงพอ 

 และยงัสอดคลอ้งกบั สมเดช มุงเมือง (2549) ท่ีกล่าววา่ ผูน้าํยอ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

ของคนอ่ืนในทางสร้างสรรค ์สนบัสนุนอีกทั้งมีอิทธิพลต่อบุคลากรซ่ึงจะช่วยให้พวกเขาปรับปรุง

และพฒันาความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้และการปรับปรุงการทาํงานอย่าง

ต่อเน่ือง ทั้งน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรจะไดรั้บความสนใจให้เป็น “บรรทดัฐาน” และ “มีอยู่

เสมอ” 

3. สาํหรับปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ พบวา่ องคก์ารควรให้ความสําคญักบังานทรัพยากรมนุษยโ์ดยมี

การกาํหนดคุณสมบติัและคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ เช่ียวชาญ เหมาะสมในการรับผิดชอบ

ดูแลงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปรับปรุงการวางแผน 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และกาํหนดใหพ้นกังานท่ีไดรั้บการพฒันา ตอ้งนาํความรู้ท่ีไดไ้ปปฏิบติั

จริงและถ่ายทอดรายงานหรือเผยแพร่ให้ไดท้ราบทัว่กนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดเชิงระบบเก่ียวกบั

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีขั้นตอนเก่ียวกบัการนาํไปใช ้นาํเอาโครงการต่างๆ ไปปฏิบติั

โดยเชิญวิทยากรผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้นมาให้การฝึกอบรมในส่ิงท่ีผูจ้ดัทาํโครงการไม่สามารถ 

ทาํไดด้ว้ยตนเองและขาดประสบการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กลัยกร กลายสุข (2542)  

 และสอดคลอ้งกบั ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2549) ในประเด็นท่ีวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ส่ิงหน่ึงท่ีองคก์ารควรตระหนกัถึงคือการหาผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ตอ้งมีความรู้ ความเข้าใจหลักการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถช้ีแนะและใหค้าํปรึกษาแก่ผูบ้ริหารขององคก์ารได ้กาํหนดขั้นตอน

การดาํเนินกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์าํให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางท่ี

ดีข้ึน ปรับตวัให้รับการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา เพื่อสามารถจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน   
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 ส่วนประเด็นท่ีเก่ียวกบัตวัวิทยากรเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงของ

การพฒันาบุคลากร ซ่ึงก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จหรือลม้เหลว สอดคลอ้งกบั กุลธน ธนาพงศธร (2539) แต่

ปัญหาท่ีพบเห็นอยูเ่สมอๆ เก่ียวกบัวิทยากรก็คือ ผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเป็นวิทยากรท่ีดีมีอยู่

นอ้ยมาก ส่วนใหญ่แลว้วิทยากรในโครงการพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัน้ีมกัขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็น 

ผูฝึ้กสอนท่ีดี แต่จะมีลกัษณะเป็นผูบ้รรยายหรือบอกเล่าประสบการณ์ในการทาํงานของตนมากกวา่ 

ดว้ยเหตุน้ีผูเ้ขา้รับการพฒันาจึงมีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดแปลกใหม่นอ้ยมาก จนอาจก่อให้เกิด

ความเบ่ือหน่ายและหลีกเล่ียงเขา้รับการพฒันาได้ นอกจากน้ี ในการพฒันาบุคลากรให้ประสบ

ผลสําเร็จไดอ้ยา่งเต็มท่ีนั้น วิทยากรยงัจะตอ้งรู้จกัเลือกใชว้ิธีการและเทคนิคของการพฒันาไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งและเหมาะสมดว้ย และสอดคลอ้งกบัแนวคิด ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2553: 10) ท่ีกล่าววา่ 

การประเมินผลเป็นขั้นท่ีมีความสําคัญเช่นเดียวกัน การประเมินผลจะช่วยวดัและตรวจสอบ

ความสาํเร็จของการพฒันาวา่ไดผ้ลตามตอ้งการหรือไม่  

 ส่วนการจดัการความรู้ก็สอดคล้องกบัแนวคิดของสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 

(2547) ท่ีกล่าวเก่ียวกบัการจดัการความรู้ ว่าเป็นกระบวนการถ่ายทอดจากประสบการณ์ จากการ

เรียนรู้และทดลอง เพื่อถ่ายทอดและแบ่งปันไปยงับุคลากรเป้าหมายอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม จึง

เป็นกระบวนการในการนาํความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อีกทั้งสอดคล้องกับ  

พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547) กล่าวว่า การสร้างความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใตห้น่วยงานหรือคนใน

องคก์าร ซ่ึงหมายความวา่ทุกๆ คนสามารถเป็นผูส้ร้างความรู้ได ้ในการสร้างความรู้ เช่น บุคคลให้

ความรู้ท่ีตนมีอยู่กับผูอ่ื้นได้โดยการถ่ายทอดความรู้จากการทาํงานร่วมกันอย่างใกล้ชิด การนํา

ความรู้ท่ีองค์การมีอยู่ผนวกเขา้กบัความรู้ของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดเป็นความรู้ใหม่และมีการ

แบ่งปันทัว่ทั้งองคก์าร 

4. สําหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากร

ฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความคิดเห็นต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากโดยในการเขา้ร่วมการฝึกอบรมในแต่ละคร้ังเป็น

หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบั เสน่ห์ จุย้โต (2546) กล่าวว่า

การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงาน การฝึกอบรมหลงัทาํงานแลว้ หรือการฝึกอบรมก่อนไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่ง จะเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานในหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นจะตอ้งปฏิบติัต่อไป เม่ือบุคคลใดท่ีไดรั้บ

การฝึกอบรมย่อมแสดงว่าพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีจะไดรั้บมอบหมายต่อไปได้ และเม่ือ

ได้รับการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน หรือโอนยา้ยไปสู่ตาํแหน่งใหม่ ซ่ึงมีลักษณะงานท่ีผิดแผก 
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แตกต่างไปจากตาํแหน่งหน้าท่ีเดิมจึงมกันิยมจัดโครงการฝึกกอบรมให้แก่ผูท่ี้ได้รับการเล่ือน

ตาํแหน่ง เพื่อให้ทราบและเขา้ถึงลกัษณะงานต่างๆ ของตาํแหน่งใหม่เสียก่อนท่ีจะเขา้รับตาํแหน่ง 

ทั้งยงัเป็นการสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่องคก์ารไดว้า่ เม่ือบุคคลนั้นเขา้รับตาํแหน่งใหม่แลว้จะสามารถ

ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเกิดผลดีต่อองคก์ารในท่ีสุด 

5. สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาดูงาน ผลการศึกษาพบว่า

บุคลากรฝ่ายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความคิดเห็นต่อการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยการศึกษาดูงานถือเป็นกิจกรรมการพฒันาท่ี

สําคัญมีความจาํเป็นต้องจัดข้ึนสําหรับพนักงานทุกตาํแหน่ง เพื่อเพิ่มศักยภาพการเรียนรู้และ

ประสบการณ์ สอดคลอ้งกบั เสน่ห์ จุย้โต (2546) ซ่ึงกล่าวว่าการศึกษาดูงานนั้น เป็นกิจกรรมหน่ึง

ในกระบวนการพฒันาบุคลากรในอนัท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ให้กับตัว

บุคลากร อีกทั้งเปิดมุมมองท่ีจะรับกบัการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ทั้งตวับุคลากร

เอง และสร้างผลสัมฤทธ์ิให้แก่ทีมงานและหน่วยงาน สร้างเสริมแนวคิดใหม่และนาํไปสู่การ

เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานไดอี้กทางหน่ึงและเป็นวิธีท่ี

ไดผ้ลคุม้ค่าและนาํไปสู่การพฒันาอยา่งแทจ้ริง  

6. สําหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษาต่อ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร

ฝ่ายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความคิดเห็นต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยส่งเสริมให้ผู ้ปฏิบัติงานศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม 

วิทยฐานะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ทั้งภาคในเวลาและนอกเวลา สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ มานิสงค ์ปฐมวิริยะวงศ ์(2550) กล่าววา่ องคก์รตอ้งมีนโยบายให้ทุนการศึกษาสําหรับ

ศึกษาต่อทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยเป็นทุนท่ีองค์กรระบุสาขาวิชาท่ีจะนาํมาใช้กบังาน

โดยตรง ผูท่ี้ขอรับทุนจะตอ้งมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์รระบุ และผา่นการคดัเลือกจากองคก์ร จะเห็น

ไดว้า่ในองค์กรทางการศึกษา ซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงเก่ียวกบัการให้การศึกษาอบรม “คน” 

ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดของประเทศให้มีคุณภาพ บุคลากรทางการศึกษาจึงควรได้รับ

การศึกษาเพิ่มเติมอยู่เสมอ การให้โอกาสบุคลากรเพื่อศึกษาต่อหรือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ช่วยให้

บุคลากรเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการทาํงาน นาํความรู้ท่ีไดรั้บมาปรับปรุงและพฒันางานในหนา้ท่ีไดดี้ข้ึน 

ทาํใหเ้กิดความมัน่ใจในตวัเองและมีโอกาสท่ีจะไดก้า้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงานท่ีดีกวา่เดิมยิง่ข้ึน  

 อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั ภิญญดา บูรณสมภพ (2550) กล่าววา่ การศึกษาต่อเป็นการ

พฒันาปัญญาของบุคคลให้เป็นผูรู้้รวมทั้งการเพิ่มพูนคุณภาพให้ชีวิตมนุษย ์ทาํให้บุคคลเกิดความรู้ 

ความชาํนาญ มีความสามารถในการปฏิบติังานอนัเป็นปัจจยันาํไปสู่การทาํงานในตาํแหน่งสําคญัๆ 

จึงกล่าวไดว้า่ การศึกษาต่อเป็นอิทธิพลต่อการพฒันาบุคลากรในองคก์รอยา่งมาก 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการนําผลการศึกษาไปใช้ 

 จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัพบประเด็นน่าสนใจท่ีจะใหข้อ้เสนอแนะแก่มหาวทิยาลยั 

เทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ไดน้าํขอ้มูลไปใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

3.1.1 ในการจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ว่าจะเป็นในด้านการอบรม ด้าน

การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ องคก์ารควรให้ความสําคญัและมีความพร้อมดา้นทรัพยากรต่างๆ ใน

การจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งพอเพียงและเหมาะสม ช้ีให้เห็นและจูงใจถึงความสําคญัใน

การพฒันาตนเองให้มีขีดความสามารถสูง และความก้าวหน้าในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป อีกทั้ง

องคก์ารยงัจะสามารถใชศ้กัยภาพของบุคลากรเพื่อสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้

3.1.2 ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นท่ี

เก่ียวขอ้งกบัแนวทางการดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดความรับผิดชอบและความพึง

พอใจในการพฒันาตนเอง เพื่อสร้างความรู้สึกวา่บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.1.3 องค์การควรมีการประเมินการปฏิบติังานหลงัจากไดมี้การพฒันาบุคลากร

ในด้านต่างๆ ว่าสามารถนําความรู้ ทักษะ ท่ีได้รับจากการพัฒนามาใช้ในหน่วยงานให้เกิด

ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน อีกทั้งเป็นการเสริมแรงสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนกังานท่ีพฒันาตนเอง

ใหมี้คุณภาพ โดยการใหร้างวลั คาํชมเชย หรือจะเป็นในรูปของค่าตอบแทนท่ีมากข้ึน 

3.1.4 องค์การอาจกาํหนดนโยบายให้มีการหมุนเวียนเปล่ียนงาน ในหน้าท่ีของ

พนักงานระหว่างแผนกเพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสพฒันาทกัษะการทาํงาน หรือทาํให้เกิดการ

ถ่ายทอดความรู้ท่ีหลากหลาย อีกทั้งยงัจะช่วยสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้เกิดความสามคัคี

ในขณะปฏิบติังานร่วมกนั 

3.2 ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 

   การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาความคิดเห็นเฉพาะส่วนของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุน

ในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ ทั้งน้ีเพื่อให้ขอ้มูลท่ีไดส้ามารถนาํไปพฒันาการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน ควรทาํการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นต่อไปน้ี 
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3.2.1 ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ตามทศันะของผูบ้ริหาร และองค์การ เพื่อเปรียบเทียบและ

ประยกุตใ์ชก้บัผลการศึกษาในคร้ังน้ี 

3.2.2 ควรศึกษาความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรฝ่าย

สนบัสนุนบุคลากรหน่วยงานหลกั ซ่ึงจะตอ้งดาํเนินงานควบคู่กนัไปเพื่อจะไดข้อ้มูลมาดาํเนินการ

พฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 

3.2.3 ควรไดมี้การศึกษากบัหน่วยงานของมหาวทิยาลยัอ่ืนๆเพื่อศึกษาเปรียบเทียบ

ให้เห็นขอ้เหมือนและความแตกต่าง จึงจะนาํไปสู่ความเขา้ใจและเป็นประโยชน์ในการศึกษาเร่ือง

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
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 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซีย สืบคน้เม่ือ 8 ตุลาคม 2557 จาก http://www.policescience. 

rpca.ac.th/asean.pdf  

เพญ็ศรี ตรีรัตนานุภาพ (25488) “การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 

บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน)” วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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มนตช์ยั เหมือนทอง (2551) “การศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสาํนกังาน 

 ประกนัสังคม เขตพื้นท่ี 2” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิา 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัรามคาํแหง  

ยงยทุธ เกษสาคร (2545) ภาวะผู้นาํและการจูงใจ กรุงเทพมหานคร เสมาธรรม 

รัชนีวรรณ วนิชน์ถนอม (2547) การฝึกอบรมและการพัฒนาแบบอิงสมรรถนะ นนทบุรี  

สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน สาํนกังาน ก.พ. 

วนิชา แสนร่มเยน็ (2551) “การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสาํนกังานสหกรณ์จงัหวดัอุดรธานี” 

วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยั

ราชภฎอุดรธานี       

วนิ เช้ือโพธ์ิหกั (2537) การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม กรุงเทพมหานค โอ.เอส.พร้ินต้ิงเฮา้ส์ 

ศิรวทิย ์คล่ีสุวรรณ (2546) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการพฒันาของขา้ราชการพลเรือน 

 ในมหาวทิยาลยัสายธุรการ” วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัรามคาํแหง  

สมพร สุทศันีย ์(2542) มนุษยสัมพันธ์ กรุงเทพมหานคร จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

สมยศ นาวกีาร (2545) การบริหารแบบมีส่วนร่วม กรุงเทพมหานคร ม.ป.ท. 

สมเดช มุงเมือง (2544) การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม  พิมพค์ร้ังท่ี 2 เชียงราย ภาควิชา 

 บริหารธุรกิจ คณะวทิยาการจดัการ สถาบนัราชภฏัเชียงราย 

สมเดช มุงเมือง (2549) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  เชียงราย ภาควชิาบริหารธุรกิจ  

คณะวทิยาการจดัการ สถาบนัราชภฏัเชียงราย 

สาคร สุขศรีวงศ ์(2549) การจัดการ จากมมุมองของนักบริหาร กรุงเทพมหานคร จี.พี. 

ไซเบอร์พรินท ์

สิริกาญจน์ โชคสิทธิเกียรติ (2553) “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการจดัการฝึกอบรม 

 และสมรรถนะของพนกังานบริษทัในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อาํเภออุทยั จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา” วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร อกัษราพิพฒัน์ 

เสน่ห์ จุย้โต (2550) “การบริหารสมรรถนะทรัพยากรมนุษยใ์นสหกรณ์” ใน ประมวลสาระชุดวิชา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ หน่วยท่ี 9 หนา้ 1-46 นนทบุรี 

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาส่งเสริมการเกษตรและสหกรณ์  
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สาํอาง งามวชิา (2539) การบริหารการตลาด กรุงเทพมหานคร โอแอสพร้ินต้ิงเฮาส์ 

สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ (2549) การบริหารทรัพยากรมนุษย์: หลักการและแนวคิด  ชลบุรี 

เอม็.ที.เพรส 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) สมรรถนะขา้ราชการพลเรือนปฏิบติัการ 

การจดัทาํแนวทางการพฒันาขีดสมรรถนะองคก์รและบุคลากร (Competency) 

 สืบคน้เม่ือ 22 กรกฎาคม 2557 จาก http://www.idis.ru.ac.th/report/index.php? 

อจัฉรา จุย้เจริญ (2554) “หนทางการพฒันาภาวะผูน้าํบนความไม่น่ิง ปี 2555”  กรุงเทพธุรกิจ 

  เม่ือ 27 ธนัวาคม 2554, หนา้ 29   

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

 

1. ช่ือ ศาตราจารย ์ดร.ยวุฒัน์  วฒิุเมธี    

ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ  

สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 

 

2. ช่ือ รองศาตราจารย ์ดร.สัญญา  สัญญาววิฒัน์ 

ตาํแหน่ง  อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ  

สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 

 

3. ช่ือ ดร.ไชยนนัท ์ ปัญญาศิริ 

ตาํแหน่ง  ผูช่้วยคณบดีหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ  

สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยัสยาม 
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ผลการทดสอบค่า Reliability Statistics 
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Reliability Analysis – Scale (Alpha) 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.945 46 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

Staff1 164.9333 507.651 .360 .944 

Staff2 165.0000 511.172 .204 .945 

Staff3 165.1333 517.775 -.011 .946 

Staff4 165.1333 507.982 .262 .945 

Staff5 165.0333 517.413 .000 .946 

Staff6 164.9000 507.886 .254 .945 

Staff7 165.6333 484.792 .815 .942 

Staff8 165.8000 500.303 .347 .945 

Staff9 165.1667 504.282 .357 .945 

Staff10 165.2667 510.271 .215 .945 

Execu1 165.6333 486.240 .689 .942 

Execu2 165.5333 498.257 .592 .943 

Execu3 165.6333 489.482 .727 .942 

Execu4 165.6000 487.834 .678 .942 

Execu5 165.3000 487.666 .648 .943 

Execu6 165.3333 497.954 .411 .944 

Execu7 165.4000 490.386 .665 .943 
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 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

Execu8  165.5333 498.257 .523 .944 

Execu9 165.7333 485.789 .679 .942 

Execu10 165.9000 487.266 .667 .943 

Org1 165.7333 489.030 .744 .942 

Org2 165.7000 492.424 .511 .944 

Org3 165.6667 498.161 .472 .944 

Org4 165.9000 490.369 .673 .943 

Org5 165.1667 498.351 .556 .943 

Org6 166.0000 487.586 .615 .943 

Org7 165.9333 490.616 .708 .942 

Org8 165.6667 483.540 .752 .942 

Org9 165.5333 497.430 .518 .944 

Org10 165.4000 494.041 .547 .943 

Train1 165.6667 486.092 .782 .942 

Train2 165.6333 483.344 .785 .942 

Train3 165.4667 498.189 .480 .944 

Train4 165.4667 503.223 .369 .944 

Train5 165.7000 492.355 .621 .943 

Train6 165.6333 489.964 .714 .942 

Visit1 165.3667 494.102 .446 .944 

Visit2 165.1333 503.016 .431 .944 

Visit3 165.0000 508.414 .272 .945 

Visit4 165.0667 508.892 .298 .945 

Visit5 165.2667 500.616 .513 .944 

Study1 165.2667 501.030 .339 .945 

Study2 165.4333 492.944 .427 .945 

Study3 165.7333 485.720 .586 .943 

Study4 165.4333 493.840 .433 .944 

Study5 165.4333 485.426 .497 .944 
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Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

169.1333 517.913 22.75769 46 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ประวติัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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ประวตัิมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล เกิดจากการเรียกร้องการศึกษาของนกัเรียนอาชีวศึกษา

ในสมยัยอ้นไปเม่ือ 30 ปีก่อน ซ่ึงถูกสังคมมองวา่เป็นนกัเรียนชั้นสองของสังคม จดัการศึกษาได้

เพียงแค่ระดบั ปวส. และการกา้วสู่ระดบัปริญญาตรีนั้นจะตอ้งผา่นการสอบแข่งขนักบันกัเรียนสาย

สามญั เม่ือวนัท่ี 27 กุมภาพนัธ์ 2518 วิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา จึงไดถื้อกาํเนิดข้ึนตามร่าง

พระราชบญัญติัวิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา พุทธศกัราช 2518 ประกาศใชใ้นราชกิจจานุเบกษา

และมีผลบงัคบัใชเ้ป็นตน้มาโดยมีวตัถุ ประสงค ์เพื่อผลิตครูอาชีวศึกษาระดบัปริญญาตรีให้การศึกษา

ทางดา้นอาชีพทั้งระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี และประกาศนียบตัรชั้นสูง ทาํการวิจยั

ส่งเสริมการศึกษาทางดา้นวิชาชีพและให้บริการทางวิชาการแก่สังคม วิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา 

 ต่อมา วิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา เปล่ียนช่ือจากวิทยาลยัมาเป็น วิทยาเขตตามลาํดบั 

วิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาไดพ้ฒันาระบบการเรียนการสอนให้ไดม้าตรฐานการศึกษาท่ีมี

คุณภาพและศกัยภาพ มีความพร้อมในหลายๆ ดา้น จนกระทัง่ในปี 2531 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัว

ภูมิพลอดุลยเดชทรง พระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานช่ือใหม่วา่ สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล 

ซ่ึงหมายความวา่ สถาบนัเทคโนโลยีอนัเป็นม่ิงมงคลแห่งพระราชา ในวนัท่ี 15 กนัยายน พุทธศกัราช 

2531 สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล มีภารกิจหลกัคือ จดัการศึกษา (ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบั

ปริญญาตรีและระดบัประกาศนียบตัรบณัฑิต) ทาํการวิจยัส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม ให้บริการทาง

วชิาการแก่สังคม ทาํนุบาํรุงศาสนาศิลปวฒันธรรม และอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม  

          สืบเน่ืองจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

ท่ีมุ่งเน้นการกระจายอาํนาจ การบริหารจดัการสู่สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพื่อให้สถานศึกษา

ของรัฐดาํเนินการโดยอิสระ และมีความคล่องตวัในการบริหารจดัการภายใตก้ารกาํกบัดูแลของ 

สภาสถานศึกษา ดงันั้น สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคลจึงไดป้รับปรุงแกไ้ขพระราชบญัญติัฉบบัเดิม

และยกร่างเป็นพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขต จดัตั้งเป็น

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล จาํนวน 9 แห่ง โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้ 9 มหาวิทยาลยั เป็นมหาวิทยาลยั

สายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีสามารถจดัการศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงท่ีเนน้การปฏิบติั

ทั้งในระดบัปริญญาตรี โท และเอก เพื่อรองรับการศึกษาต่อของผูส้ําเร็จการศึกษาจากสถาบนัอาชีวศึกษา

เป็นหลกั รวมถึงให้โอกาสแก่ผูเ้รียนจากวิทยาลยัชุมชน และการศึกษาขั้นพื้นฐานในการศึกษาต่อ

วชิาชีพระดบัปริญญาตรี ซ่ึงมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 9 แห่งอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของ

สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  
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          การกา้วสู่มหาวิทยาลยัจากพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึง

พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัไดท้รงลงพระปรมาภิไธย เม่ือวนัท่ี 8 มกราคม 2548 และไดป้ระกาศ

ในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 18 มกราคม 2548 พระราชบญัญติัดงักล่าว มีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่ วนัท่ี 

19 มกราคม 2548 มีผลให้สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล ตามพระราชบญัญติัสถาบนัเทคโนโลย ี

ราชมงคล พ.ศ. 2518 ปรับเปล่ียนเป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลย ีราชมงคลทั้งเกา้แห่ง  คือ  

1. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

2. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ  

3. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก  

4. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร  

5. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์  

6. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา  

7. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั   

8. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ    

9. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน  

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ประกอบดว้ย 4 พื้นท่ี ไดแ้ก่ วิทยาเขต

ศาลายา วทิยาเขตบพิตรพิมุข จกัรวรรดิ วทิยาเขตเพาะช่าง และวทิยาเขตวงัไกลกงัวล   

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

 

เร่ือง ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

คําช้ีแจง   

แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ตามความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ีฝ่าย

สนบัสนุน ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี คาดวา่จะนาํผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทาง

ในการวางแผนและหาวิธีการปรับปรุงพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อไปอีกทางหน่ึง โดยแบ่งแบบสอบถาม

ออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2   คาํถามวดัความคิดเห็นของบุคลากรในด้านปัจจยัเก่ียวกับด้านผูป้ฏิบติังาน

ปัจจยัเก่ียวกบัดา้นผูบ้ริหาร ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์รของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ส่วนท่ี 3 คาํถามวดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ 

ส่วนท่ี 4 คาํถามปลายเปิด เพื่อถามความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และมุมมองท่ีมีต่อการ 

พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  

 ขอความกรุณาให้ผูต้อบแบบสอบถามไดโ้ปรดตอบตามความเป็นจริง โดยตอบทุกขอ้และ

ทุกตอนเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และเพื่อประโยชน์ในการนาํผลการวิจยัไปใช ้ขอ้มูลท่ี

ไดจ้ากแบบสอบถามผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลบัและจะใชใ้นขอบเขตทางวิชาการเพื่อการวิจยัในคร้ังน้ี

เท่านั้น โดยผลการศึกษาจะเสนอในภาพรวม และจะไม่มีผลกระทบหรือก่อใหเ้กิดความเสียหายใดๆ

ต่อผูต้อบแบบสอบถามและหน่วยงานของท่าน ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดใ้ห้ความ

กรุณาตอบแบบสอบถาม ชุดน้ีอยา่งครบถว้นและสมบูรณ์ มา ณ โอกาสน้ี 

 

นางสาวบุลภรณ์  อุทยัภานนท ์

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 

 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัขอ้มูล

 ของท่านในแต่ละขอ้เพียงขอ้เดียว 

         

1. เพศ          สาํหรับผูว้จิยั

  1. ชาย     2. หญิง     A1 

2. อาย ุ

  1. ตํ่ากวา่ 30 ปี   2. 30-39 ปี     A2 

  3. 40-49 ปี   4. 50 ปีข้ึนไป 

3. ประสบการณ์การทาํงาน 

  1. 1-5 ปี   2. 6-10 ปี     A3 

  3. 11-20 ปี    4. 21 ปีข้ึนไป 

4. วฒิุการศึกษา 

  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี    A4 

  3. ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 

5. รายได ้

   1. ตํ่ากวา่ 10,000 บาท   2. 10,001-20,000 บาท   A5 

  3. 20,001-30,000 บาท   4. 30,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   คําถามวดัความคิดเห็นของบุคลากรในปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านผู้บริหาร ปัจจัย

 ด้านองค์กร ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 

คําช้ีแจง   ขอให้ท่านพิจารณาวา่ปัจจยัต่อไปน้ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

 เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ อยู่ในระดบัมากน้อยเพียงใด โดยให้ทาํเคร่ืองหมาย 

 ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซ่ึงกาํหนดค่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

 5  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัมากท่ีสุด 

 4  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัมาก 

 3  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัปานกลาง 

 2  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบันอ้ย 

 1  หมายความวา่  มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ตัวอย่าง 

ที ่ รายการ 

ระดบัค่าของปัจจยัทีม่ี

อทิธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ 

สําหรับ

ผู้วจิยั 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านผู้ปฏิบัตงิาน       

1. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบแสวงหา

ความรู้และความชาํนาญอยูเ่สมอ 

     A6 

  

จากตวัอยา่ง หมายความวา่ ความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบแสวงหาความรู้และความชาํนาญ 

ของผูป้ฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 
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ท่ี รายการ 

ระดบัค่าของปัจจัยท่ีมีอทิธิพล

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
สําหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน       

1. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ชอบแสวงหาความรู้

และความชาํนาญอยูเ่สมอ 

     A6 

2. ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผดิชอบงาน 

ท่ีทา้ทายความสามารถมากยิง่ข้ึน 

     A7 

3. ผูป้ฏิบติังานตอ้งการพฒันาตนเองเพราะไดรั้บผดิชอบงาน 

ในปริมาณท่ีเพ่ิมมากข้ึนและใชเ้วลาลดนอ้ยลง 

     A8 

4. ผูป้ฏิบติังานมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลงและการพฒันาตนเอง      A9 

5. ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการเรียนรู้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลง 

และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

     A10 

6. ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการดาํเนินการ 

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     A11 

7. ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมเสนอแนวทางและความคิดเห็น 

เก่ียวกบัดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     A12 

8. ผูป้ฏิบติัมีอิสระในการตดัสินใจเขา้ร่วมในการพฒันาตนเอง      A13 

9. ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการพฒันาเพราะไดรั้บค่าตอบแทน 

ท่ีสูงข้ึนเม่ือไดรั้บผดิชอบงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     A14 

10. ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติท่ีดีในการพฒันาและมีการใชป้ระโยชน ์

จากความรู้ท่ีไดจ้าการพฒันา 

     A15 

ปัจจัยด้านผู้บริหาร       

11. ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาแก่ผูป้ฏิบติังาน 

ในทุกๆ ดา้น 

     A16 

 

12. ผูบ้ริหารช้ีให้เห็นถึงความสาํคญัและความจาํเป็น 

ในการพฒันาตนเองของผูป้ฏิบติังาน 

     A17 

 

13. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน 

     A18 

14. ผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจและทกัษะวธีิการพฒันา      A19 

15 ผูบ้ริหารเป็นผูน้าํท่ีดีในการบริหารและการพฒันาผูป้ฏิบติังาน      A20 

16. ผูบ้ริหารสามารถติดต่อส่ือสารระหวา่งผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน      A21 

17. ผูบ้ริหารมีความจริงใจในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน      A22 

18. ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจภายใน 

(ดา้นจิตใจ ความรู้) ท่ีอยากพฒันาตนเอง 

     A23 
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ท่ี รายการ 

ระดบัค่าของปัจจัยท่ีมีอทิธิพล

ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
สําหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

19 ผูบ้ริหารไดส้ร้างแรงจูงใจภายนอก เช่น รางวลัตอบแทนใหแ้ก่

พนกังานท่ีปรับปรุงการทาํงานท่ีดีหลงัจากเขา้ร่วมการพฒันา 

     A24 

20. ผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมในการให้รางวลัตอบแทนแก่

ผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาการทาํงานหลงัจากผา่นการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

     A25 

ปัจจัยด้านองค์การ       

21. โครงสร้างการบริหารขององคก์ารมีระบบการบงัคบับญัชา 

เอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     A26 

22. องคก์ารกาํหนดนโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจนในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

     A27 

23. กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารมีการกาํหนดเก่ียวกบั 

การพฒันาบุคลากรท่ีเอ้ือต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     A28 

24. บรรยากาศขององคเ์อ้ือต่อการสนบัสนุนและพฒันาทรัพยากร

มนุษยอ์ยา่งอิสระและตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล 

     A29 

25. องคก์ารควรมีการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

และปรับปรุงการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

     A30 

26. องคก์ารมีการหมุนเวยีนเปล่ียนงานในหนา้ท่ีของพนกังาน 

เพ่ือพฒันาทกัษะการทาํงานท่ีเพ่ิมข้ึน 

     A31 

27. องคก์ารมีการประชุมเพ่ือพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงาน      A32 

28. องคก์ารจะตอ้งมีการตั้งงบประมาณท่ีเพียงพอท่ีเอ้ือต่อ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง 

     A33 

29. องคก์ารควรกาํหนดใหพ้นกังานท่ีไดรั้บการพฒันา ตอ้งนาํความรู้

ท่ีไดไ้ปปฏิบติัจริงและถ่ายทอดรายงานหรือเผยแพร่ใหไ้ดท้ราบ

ทัว่กนั 

     A34 

30. องคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบังานทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีการ

กาํหนดคุณสมบติัและคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 

เช่ียวชาญ เหมาะสมในการรับผดิชอบดูและงานพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์

     A35 
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ส่วนที ่3 คําถามวดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

คําช้ีแจง   ขอให้ท่านพิจารณาวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

 รัตนโกสินทร์ อยูใ่นระดบัมากนอ้ยเพียงใด โดยใหท้าํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบั

 ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

 

ท่ี รายการ 

ระดบัค่าของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ 
สําหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

การจัดฝึกอบรม       

31. มีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรก่อนการจดัฝึกอบรม  

เพ่ือประโยชน์ในการจดัการฝึกอบรมและส่งบุคลากร 

เขา้ร่วมฝึกอบรม 

     A36 

32. ส่งเสริมบุคลากรใหมี้โอกาสพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและ 

มีความเท่าเทียมกนั 

     A37 

33. ในการเขา้ร่วมการฝึกอบรมในแต่ละคร้ังเป็นหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

     A38 

34. การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการแกไ้ขปัญหาการทาํงานท่ีซํ้ าซอ้น

และล่าชา้ โดยนาํทกัษะในการฝึกอบรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     A39 

35. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญัในการจดัการฝึกอบรมและไดจ้ดัสรร

งบประมาณในการจดัฝึกอบรมอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     A40 

36. มีการประเมินหลงัจากฝึกอบรมวา่ช่วยในการทาํงานใหเ้กิด

ประสิทธิภาพและเพ่ือเป็นขอ้มลูในการจดัการฝึกอบรมต่อไป 

     A41 

การศึกษาดูงาน       

37. ควรจดัใหบุ้คลากรทั้งหน่วยงานไปศึกษาดูงานพร้อมกนั 

อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

     A42 

38. การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้วธีิการทาํงานจากประสบการณ์ 

ของความสาํเร็จ โดยนาํผลจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุง 

การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     A43 

39. การศึกษาดูงานถือเป็นกิจกรรมการพฒันาท่ีสาํคญัมีความจาํเป็น 

ตอ้งจดัข้ึนสาํหรับพนกังานทุกตาํแหน่ง เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพการ

เรียนรู้และประสบการณ์ 

     A44 

40. องคก์ารควรใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการจดัทาํโครงการ

ศึกษาดูงานไวใ้นแผนปฏิบติัการประจาํปี และจดัสรรงบประมาณ

สนบัสนุน 

     A45 
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ท่ี รายการ 

ระดบัค่าของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ 
สําหรับ

ผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

41. มีการนาํผลจากการศึกษาดูงานมาใชป้รับปรุงการทาํงาน 

ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     A46 

การศึกษาต่อ       

42. ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวทิยฐานะท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ทั้งภาคในเวลาและนอกเวลา 

     A47 

43. กาํหนดหลกัเกณฑใ์หก้ารพิจารณาใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อ 

อยา่งชดัเจนและแจง้ใหบุ้คลากรทราบ 

     A48 

44. มีการจดัการบริการแนะแนวการศึกษาใหก้บับุคลากร 

เพ่ือประโยชน์ในการสอบคดัเลือกเขา้ศึกษาต่อ 

     A49 

45. จดัใหมี้เงินทุนใหกู้ย้มืเพ่ือการศึกษาต่อ      A50 

46. จดัใหมี้การไดรั้บสวสัดิการเงินเดือนและไดรั้บการพิจารณา 

เล่ือนขั้นเงินเดือนประจาํปีตามปกติในขณะท่ีทาํการศึกษาต่อ 

     A51 

 

ส่วนที ่4 คําถามปลายเปิด เพือ่ถามความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมุมมองที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

 

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยวธีิการฝึกอบรม  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยวธีิการศึกษาดูงาน 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยวธีิการศึกษาต่อ 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวบุลภรณ์  อุทยัภานนท ์

วนั เดือน ปีเกดิ 12 มิถุนายน 2522 

สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 

ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัสยาม พ.ศ. 2544 

สถานทีท่าํงาน มหาวทิยาลยัศรีปทุม กรุงเทพมหานคร 

ตําแหน่ง เจา้หนา้ท่ีมหาวทิยาลยั 
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