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ABSTRACT 

 

 The aim of this study were to study self-development needs of supporting staffs 

in University of Phayao and to compare self-development needs of supporting staffs in each 

division of University of Phayao. There are 2 divisions which are administration division and 

academic division. 

 The sample group of this study was 227 supporting staffs in University of Phayao 

of the academic year 2011. The size of the sample group was determined according to Krejcie 

and Morgan’s table. The instrument for collecting data was a set of rating scale questionnaires 

which divided into 3 parts: Part I Background Information; Part II Opinion on self-development 

needs of supporting staffs-standard deviation, mean, percentage and Z-test with the 

statistically significant at the 0.05 were used for data analysis and Part III Suggestions. 

 The finding of the study revealed that the overall needs for self-development of 

supporting staffs in University of Phayao was at a high level ( X =4.46). Needs were ranked 

from high to low level as followed Training ( X = 4.51), Technology ( X =4.50) Post-Grad ( X =4.49), 

Self-study ( X =4.48) and Development of working skills ( X =4.31) Self-development, 

development of working skills, training and technology were no statistically significant at 

0.05 whereas post-grad and self-study were statistically significant at 0.05 
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บทที่ 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำ 

 ประเทศไทยในปัจจุบันถือว่ามีความเจริญก้าวหน้าหลาย ๆ ด้าน เช่น ด้านเศรษฐกิจ 

ด้านวัฒนธรรม ด้านเทคโนโลยี แต่ที่ส าคัญที่สุดและขาดการพัฒนาไม่ได้ คือ ด้านการศึกษา  

เนื่องจากการศึกษาเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความเจริญก้าวหน้าของประเทศ ได้ดีอีกประการหนึ่ง  

หมายถึง ประชาชนในประเทศไทยได้รับการศกึษาภาคบังคับตามที่รัฐบาลก าหนดและการศึกษา

ตามระบบ หรอืการศกึษาตามอัธยาศัย และต้องสามารถน าการศึกษามาประยุกต์ใช้ในชีวิตของ

บุคคลนั้น ๆ ให้อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข และเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศ                

ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของประเทศตามมา ซึ่งเป็นเหตุผลที่บ่งบอกว่า การศึกษาสื่อถึงความ

เจริญของประเทศ และการศึกษานั้นจ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายองค์กรหลายสถาบัน 

สถาบันการศึกษาจึงเป็นสถาบันที่ส าคัญที่สุดเป็นองค์กรที่ผลิตผู้มีความรู้สู่สังคม ที่ส าคัญไป

กว่านั้นคอื บุคลากรทางการศึกษาซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนองค์กรที่ส าคัญ บุคลากรทางการศึกษา

ต้องรู้จักบรรทัดฐานของสังคม เรียนรู้เกี่ยวกับวิถีการด าเนินชีวิตในสังคม และเรียนรู้วัฒนธรรม

ที่บรรพบุรุษได้สร้างไว้ให้เพื่อสืบทอดต่อไป ซึ่งสถาบันการศึกษานั้นเป็นสถาบันที่เป็นแบบแผน

ในการคิด และการกระท าเกี่ยวกับเรื่องการอบรม ให้การศึกษาแก่สมาชิกใหม่ของสังคมรวมทั้ง

การถ่ายทอดวัฒนธรรมจากคนรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่ง สถาบันการศึกษาเป็นสถาบันที่ครอบคลุม

หัวข้อต่าง ๆ เช่น หลักสูตรการสอบเข้า การเรียนการสอน การฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ เป็นต้น 

สถาบันการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาเป็นสถาบันหลักที่จะเป็นแกนน าสร้างความเข็ม

แข็งสู่ชุมชนได้ อย่างมั่นคง 

  มหาวิทยาลัยพะเยานับได้ว่าเป็นสถาบันการศึกษาแห่งหนึ่งซึ่งได้เปิดท าการเรียนการ

สอนทางดา้นสาขาต่าง ๆ อย่างหลากหลายรวมถึงมีคณะหลาย ๆ คณะ เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 

2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ             

ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 ขึ้น และประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 จึงถือได้ว่า มหาวิทยาลัยพะเยา ได้แยกออกจากมหาวิทยาลัย

นเรศวร เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ที่ไม่เป็นส่วนราชการ อย่างเต็มรูปแบบ ด้วยการน า

ของอธิการบดี คณะผู้บริหารที่มีประสบการณ์ และวิสัยทัศน์ที่รุดไปข้างหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง 

เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่างแท้จริง 



2 

มหาวิทยาลัยพะเยานอกจากผลิตบัณฑิตสู่สังคมแล้ว ยังมีก าลังส าคัญที่ต้องมีการพัฒนา             

ซึ่งมีบุคลากรเป็นก าลังในการขับเคลื่อนองค์กร คือ บุคลากรสายบริการ  มหาวิทยาลัยมุ่งให้

บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีงามในการด ารงชีวิตสร้างสรรค์

สังคมให้เกิดความสงบและสันติสุข มุ่งอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ศิลปวัฒนธรรม 

และประเพณีเพื่อเป็นมรดกของชาติ มหาวิทยาลัยพะเยาประกอบด้วย 13 คณะ 2 วิทยาลัย                

1 วิทยาเขต ดังต่อไปนี้ คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ  คณะวิทยาศาสตร์                   

คณะนิติศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ คณะศิลปศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ 

คณะพยาบาลศาสตร์ คณะวศิวกรรมศาสตร์ คณะสหเวชศาสตร ์คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ และคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และ

ศิลปกรรมศาสตร์ วิทยาลัยประกอบด้วย วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมและวิทยาลัย

การศกึษาต่อเนื่อง วิทยาเขตประกอบด้วย วิทยาเขตเชียงราย 

  ซึ่งมหาวิทยาลัยพะเยาเป็นสถาบันการศึกษาที่เป็นแหล่งปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของ

ชุมชน มีบุคลากรเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ในยุคปัจจุบันนั้น สถาบันการศึกษา

จ าเป็นต้องมีการแข่งขันกับโลกยุคโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีความก้าวหน้า และเกิดการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว สถานศึกษาจ าเป็นต้องเตรียมพร้อมส าหรับการท้าทายของกระแสโลก มีการ

เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาให้ทันกับยุคปัจจุบัน การผลักดันให้เกิดการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญเนื่องจาการพัฒนาตนเองของบุคลากรจะน าไปสู่การพัฒนาองค์กร

ให้เท่าทันกับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงได้ และผู้ที่มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ย่อมเป็นบุคคล             

ที่ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ได้รับความก้าวหน้าในสายอาชีพได้รับค ายกย่อง

สรรเสริญ ซึง่ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ ์(ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา  บุตร

สุทธิวงศ,์ 2550, หน้า 93-94) ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเองว่า มีความจ าเป็นในแง่การพัฒนางาน 

พัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Development) แต่ละอาชีพต้องอาศัยความช านาญเป็น

พิเศษในด้านนั้น ๆ และต้องได้รับการฝึกฝนอบรมมาโดยตรงเท่านั้น การปฏิบัติงานในสาย

วิชาชีพ จึงจ าเป็นต้องมีทางที่เปิดกว้างให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพได้เจริญก้าวหน้าไปใน

หน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ โดยมีผู้จัดท า “บันไดแห่งสายวิชาชีพ” (Career Ladder) เพื่อแสดงให้

เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงาน ในวิชาชีพนั้นสามารถก้าวไปถึงต าแหน่งใด และมีโอกาสเจริญสูงสุด             

ในต าแหน่งใด การพัฒนาบุคลากรสายบริการในมหาวิทยาลัยพะเยามีบุคลากรสายบริการ

จ านวนมากและหลากหลายความคิดเห็น ท าให้ไม่สามารถท าให้เกิดการพัฒนาที่ตรงตาม

ความสามารถ หรือความสนใจของบุคลากรสายบริการแต่ละคนได้ เนื่องจากความจ ากัดของ

สายงาน เวลา หรือแม้แต่ความร่วมมือจากตัวบุคลากรเอง การพัฒนาตนเองจะประสบผลส าเร็จได้
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ต้องอาศัยปัจจัยหลายด้าน และที่ส าคัญที่สุดคือบุคลากรต้องมีความตระหนักในความต้องการ

อยากจะพัฒนาตนเอง เนื่องจากแต่ละคนมีแนวความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 

ต้องเป็นหน้าที่ของงานที่เกี่ยวข้องในมหาวิทยาลัย ต้องหล่อหลอมความต้องการในการพัฒนา

ตนเองให้เป็นแนวใกล้เคียงกัน เพื่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ จึงมีความจ าเป็น

อย่างยิ่งที่ต้องท าการศึกษาถึงความต้องการในการพัฒนาตนเองของแต่ละบุคคล เพื่ อให้เกิด

การพัฒนาจากสภาพของบุคคลนั้นจริง ๆ    

  จากความเป็นมาและปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาซึ่งเป็นบุคลากรในกองกิจการ

นิสิต จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ เป็นแนวทางในการพัฒนา บุคลากรสาย

บริการอย่างตรงจุด เพื่อพัฒนาบุคลากรสายบริการ ของมหาวิทยาลัยให้มีคุณภาพ เกิดสมรรถนะ 

กับตัวบุคลากรในการปฏิบัติงาน และให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

บริการที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในทุกส่วนงานของมหาวิทยาลัยพะเยา ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศกึษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย 

พะเยาตามส่วนงาน คือ ส่วนงานบริหาร และส่วนงานวิชาการ  

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

 การศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ ผู้ศึกษามุ่งศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ใน 5 ด้าน คอื  

1. ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 

2. ด้านการฝึกอบรม 

3. ด้านการศึกษาต่อ 

4. ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง 

5. ด้านเทคโนโลยี 
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 ขอบเขตด้ำนประชำกร 

 ประชำกร 

 ประชากรของการศึกษาในครั้งนี้ คือบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจ าปีการศึกษา 2554 จ านวน 537 คน 

 กลุ่มตัวอย่ำง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจ าปีการศึกษา 2554 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ของ Krejcie และMorgan ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  227 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน 

(Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของสว่นงาน 

 ขอบเขตทำงด้ำนตัวแปร 

 ตัวแปรต้น  

 บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ตัวแปรตำม  

 ความตอ้งการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา  

5 ด้าน ที่ผู้วจิัยศึกษา คอื  

1. ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 

2.  ด้านการฝึกอบรม 

3.  ด้านการศึกษาต่อ 

4.  ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง 

5.  ด้านเทคโนโลยี 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
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2546, หนา้ 436) ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาที่ผู้วจิัยศึกษา  

 ควำมต้องกำรพัฒนำตนเองของบุคลำกร หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเอง 

ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ผู้ศกึษาได้ศึกษาประกอบด้วย 5 ด้านต่อไปนี้  

1. ด้ำนกำรพัฒนำทักษะกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน             

ที่ผู้ศึกษาท าการศึกษา ประกอบด้วย ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากผู้เช่ียวชาญ               

ในสายงานที่รับผิดชอบ  ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน  ต้องการให้
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หนว่ยงานแสวงหาความรว่มมอืทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน

ต้องการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากร สามารถเป็นผู้ช่วยฝ่ายบริหาร

วิชาการ และต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุนทุนในการท างานงานทางดา้นวิชาการ  

2. ด้ำนกำรฝึกอบรม หมายถึง การฝึกอบรมหรือฝึกฝนของบุคลากรที่ผู้ศึกษา

การศึกษา ประกอบด้วย ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่ เกี่ ยวข้องกับหน้าที่                          

ความรับผิดชอบต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้

ความสามารถมากยิ่งขึ้น ต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดส่งเสริมบุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง

อย่างเท่าเทียมกัน ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น และต้องการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือจาก

งานในหน้าที่ความรับผดิชอบ เชน่ ภาษาต่างประเทศ ความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์ 

3. ด้ำนกำรศึกษำต่อ หมายถึง ความต้องการในการศึกษาต่อของบุคลากรที่ศึกษา

ท าการศึกษา ประกอบด้วย ต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน 

ต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อ

เพื่อให้มีวิทยฐานะดีขึ้น ต้องการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัดและ

ต้องการศกึษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

4. ด้ำนกำรเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง ความต้องการในการเรียนรู้ด้วยตนเองของ

บุคลากรที่ผู้ศึกษาท าการศึกษา ประกอบด้วย ต้องการค้นความหาความรู้ในการปฏิบัติงาน 

จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ทั้งในและนอกหน่วยงาน ต้องการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่  ๆ   

ในด้านอื่น ๆ ต้องการเพิ่มพูนความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุน                   

ในการท างาน ต้องการเรียนรู้โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ และต้องการแลกเปลี่ยน

ความรูค้วามคิดเห็นกับผูม้ีความรูค้วามสามารถและผู้มปีระสบการณ์ 

5. ด้ำนเทคโนโลยี หมายถึง ความตอ้งการพัฒนาตนเองด้านเทคโนโลยีของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ผู้ศึกษาท าการศึกษา ประกอบด้วย ต้องการศึกษาดูงาน              

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทั้งในและต่างประเทศ ต้องการปะสบการณ์ในเชิงปฏิบัติการ

ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ต้องการเครื่องมือและ

เทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  ต้องการเทคโนโลยี      

ด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน และต้องการต้องการเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อน ามาพัฒนาช่องทางการเผยแพร่ผลงานขององค์การ 
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  บุคลำกรสำยบริกำร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานสายบริการในมหาวิทยาลัย

พะเยาโดยแบ่งเป็น 2 ส่วนงาน ได้แก่ ส่วนงานบริหาร และสว่นงานวิชาการ 

1. ส่วนงานบริหาร หมายถึง หน่วยงานระดับกอง ประกอบด้วย กองกลาง กองการ

เจ้าหน้าที่ กองกิจการนิสิต กองคลัง กองแผนงาน กองอาคารสถานที่ กองบริหารงานวิจัยและ

ประกันคุณภาพการศกึษา กองบริการการศึกษา ศูนย์บรรณสารและสื่อการศึกษา ศูนย์บริการ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการ 

2. ส่วนงานวิชาการ หมายถึงหน่วยงานระดับคณะ ประกอบด้วยคณะเกษตรศาสตร์

และทรัพยากรธรรมชาติ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร คณะนิติศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ 

คณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ คณะสหเวชศาสตร์ 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมและ

วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง  

  มหำวิทยำลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ได้ข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัย 

พะเยาตอ่ไป 

2. ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการด าเนินกิจกรรม การพัฒนา

บุคลากรสายบริการของแต่ละส่วนงานตลอดถึงการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา 

ต่อไป 

 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศกึษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาตามส่วนงาน คือ ส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ รวมไป

ถึงการศึกษาข้อเสนอแนะ ของบุคลากรสายบริการที่มีต่อการพัฒนาตนเอง ผู้ศึกษาได้ศึกษา

ต ารา เอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยจ าแนกการศึกษาและการน าเสนอ

ตามล าดับ ดังนี ้

1. มหาวิทยาลัยพะเยา  

1.1 ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยพะเยา 

1.2 โครงสรา้งการบริหารมหาวิทยาลัยพะเยา 

1.3 โครงสรา้งต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

1.4 การสรรหา การบรรจุ และแตง่ตัง้ 

1.5 การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา โดยทั่วไป 

2. แนวคดิ และทฤษฏีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 

2.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ 

2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland) 

2.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

2.5 ทฤษฎีความเสมอภาคหรอืทฤษฎีความเท่าเทียมกันของ Adams 

2.6 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

3. แนวคดิ และทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

3.1 หลักการพัฒนาตนเชงิการแพทย์ 

3.2 หลักการพัฒนาตนเองเชงิจิตวทิยา 

3.3 การพัฒนาตนเชงิพุทธศาสตร์ 

3.4 เทคนิคการพัฒนาตน 

3.5 การฝึกอบรม 

3.6 แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 
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4. ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 5 ด้าน 

4.1 ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน  

4.2 ด้านการฝึกอบรม 

4.3 ด้านการศึกษาต่อ 

4.4 ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง 

4.5 ด้านเทคโนโลยี 

5. งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

 

มหาวิทยาลัยพะเยา  

1. ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยพะเยา 

   เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้มี

พระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.2553 ขึ้น 

และประกาศใน ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2553 จึงถือได้ว่า มหาวิทยาลัย

พะเยา ได้แยกออกจากมหาวิทยาลัยนเรศวร เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐที่ไม่เป็นส่วน

ราชการอย่างเต็มรูปแบบ ถือได้ว่าเป็นข่าวที่น่ายินดีส าหรับชาวจังหวัดพะเยา ที่มีสถาบัน 

อุดมศกึษาที่มคีุณภาพผา่นการผลิตบัณฑิตและมหาบัณฑติออกมารับใช้สังคม และประเทศชาติ

อย่างมากมาย ด้วยการน าของอธิการบดีและคณะผู้บริหารที่มีประสบการณ์และวิสัยทัศน์        

ที่รุดไปข้างหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบอย่าง

แท้จรงิ 

       ศาสตราจารย์พิเศษ ดร.มณฑล สงวนเสริมศรี อธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา 

กล่าวถึงความเป็นมาของ มหาวิทยาลัยพะเยาว่า มหาวิทยาลัยพะเยา ก่อนได้รับการยกฐานะ

เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ได้อยู่ภายใต้การดูแลของมหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งได้ตระหนัก

ถึงความส าคัญของการกระจายโอกาส และการสร้างความเสมอภาคทางการศึกษาประกอบ

มหาวิทยาลัยได้พิจารณาร่วมกับผู้ว่าราชการจังหวัดและสมาชิกผู้แทนราษฎรจังหวัดพะเยา 

รวมทั้งผู้แทนจากภาครัฐและเอกชน ในการแก้ปัญหาเรื่องรายได้และการศึกษาของประชากรใน

จังหวัดพะเยา โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ า จึงได้จัดโครงการกระจายโอกาสทางการศึกษาสู่จังหวัด

พะเยาขึ้น เพื่อตอบสนองนโยบายของทบวงมหาวิทยาลัย ที่สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยขยายเขต

การศกึษาออกสู่ภูมิภาคโดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศในอนาคต

ทบวงมหาวิทยาลัยจึงได้พิจารณาน าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบ ต่อมา

คณะรัฐมนตรีในคราวประชุมเมื่อวันที่ 8 ตุลาคม 2539 ได้มีมติให้ใช้ชื่อว่า วิทยาเขตสารสนเทศ
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พะเยา การจัดการเรียนการสอนระยะเริ่มแรกได้ใช้อาคารของโรงเรียนพะเยาพิทยาคมเป็นการ

ช่ัวคราว ส าหรับสถานที่ตั้งถาวร มหาวิทยาลันนเรศวรได้ร่วมกับทางจังหวัดพะเยาจัดหาสถาน

ที่ตั้ง ณ บริเวณ ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ประกอบด้วยที่ดินจ านวน 5,727 ไร่ 

เมื่อการก่อสร้างได้แล้วเสร็จ จึงได้ย้ายมาสถานที่ตั้งถาวรและเปิดการเรียนการสอนตั้งแต่                 

ปี 2542 เป็นต้นมา 

      ต่อมา เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2550 ในคราวประชุมครั้งที่ 13 (4/ 2550) สภามหาวิทยาลัย

นเรศวรได ้ม ีมต ิให ้เปลี ่ยน ชื ่อ  “มหาว ิทยาลัยนเรศวรว ิทยาเขตสารสนเทศพะเยา”                      

เป็น “มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา” 

      เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้มี               

พระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ .ศ. 2553 ขึ้น 

และเมื ่อวันที ่ 16 กรกฎาคม 2553 มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา ได้รับการจัดตั ้งเป็น 

“มหาวิทยาลัยพะเยา (University of Phayao)” ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา 

1.1 ข้อมูลพื้นฐานของมหาวิทยาลัย 

     มหาวิทยาลัยพะเยาประกอบไปด้วย  13 คณะ 2 วิทยาลัย 1 วิทยาเขตดังต่อไปนี ้ 

1.1.1  คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 

1.1.2  คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

1.1.3  คณะนติิศาสตร ์

1.1.4  คณะพยาบาลศาสตร์ 

1.1.5  คณะแพทยศาสตร์ 

1.1.6  คณะเภสัชศาสตร์ 

1.1.7  คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

1.1.8  คณะวทิยาศาสตร์ 

1.1.9 คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 

1.1.10 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

1.1.11 คณะศิลปะศาสตร์ 

1.1.12 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ 

1.1.13 คณะสหเวชศาสตร์ 

1.2 วิทยาลัย 

1.2.1 วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง 

1.2.2 วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 
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1.3 วิทยาเขต 

1.3.1 วิทยาเขตเชียงราย 

 สีประจ ามหาวิทยาลัยพะเยา คือ สีม่วงทอง ตราสัญลักษณ์ประจ า

มหาวิทยาลัยพะเยา มีลักษณะเป็นรูปสัตภัณฑ์สีขาว บนพื้นหลังรูปศิลาจารึกยอดกลีบบัวสีม่วง 

เหนืออักษรย่อ “มพ” สีม่วง ซึ่งเป็นตัวอักษรฝักขามล้านนา ด้านล่างของอักษรย่อ  มีชื่อ

มหาวิทยาลัยพะเยา สีม่วง และชื่อภาษาอังกฤษ “UNIVERSITY OF PHAYAO” สีขาวบนพื้นแถบ

โค้งสีทอง 

1.4 ปณิธานของมหาวิทยาลัย 

             เพื่อให้เกิดความสะดวก ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

ในการถ่ายทอดแผนกลยุทธ์ไปสู่หน่วยงานย่อยต่าง ๆ และในการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน 

ในทุกระดับ จึงต้องจัดให้มีการก าหนดปณิธาน วัตถุประสงค์ และค่านิยมร่วมเป็นเครื่องก ากับ

ทิศทาง (Direction) ในการด าเนินงานให้ชัดเจน ดังนี ้

1.6.1 ใช้ปณิธานรว่มกันทั้งมหาวิทยาลัย (Determination Statement) ว่า  

“ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน” หรอื “Wisdom for Community Empowerment” 

1.5 วัตถุประสงค ์

   ใช้วัตถุประสงค์ (จุดเน้น) ร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย (Core Purposes) 5 ประการ คือ  

1.5.1 เพื่อจัดการเรียนการสอนที่เน้นให้นิสิตอยู่และเรียน (Live and Learn) 

อย่างมคีวามสุขจบไปมีงานท า และเป็นคนดีของสังคม 

1.5.2 เพื่อท าการวิจัยที่เน้นการสรา้งปัญญารวมหมู่  

(Collective Intelligence) เคียงคู่ชุมชน (สนับสนุนแนวคิด OUOP–One University One Province) 

1.5.3 เพื่อบริการวิชาการโดยเน้นการใชป้ัญญารวมหมูเ่พื่อพัฒนาความ 

เข้มแข็งของชุมชน (Community Empowerment)  

1.5.4 เพื่อท านุบ ารุงภูมิปัญญา ศิลปะ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น 

(Local Wisdom) สู่สากล 

1.5.5 เพื่อบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ยึดมั่นในธรรมาภบิาล  

1.6 ค่านิยมร่วม 

1.6.1 ใช้ค่านิยมร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย (Core Values) โดยยึดหลักคิด 7 ประการ

เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่มีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) เกิดเป็นองค์กร  

แห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) และท าให้เกิดความเป็นสากล (Internationalization) 
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ซึ่งจะสอดรับ ส่งเสริม และเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จของปณิธาน และวัตถุประสงค์ (ในข้อ 1 

และ2) ประกอบด้วย 

1.6.2 Competence หลักความรู้ความสามารถ (ใหค้วามส าคัญกับผู้ที่มีความสามารถ

สูงเป็นอันดับแรกก่อนเสมอ) (จึงเป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์กรที่จะต้องช่วยกันยกระดับความรู้

ความสามารถของตนเองให้ดียิ่งขึ้นตลอดเวลา) (เพื่อส่งเสริม สนับสนุนให้เกิด Competitiveness 

และLeadership) 

1.6.3 Freedom หลักเสรีภาพ (มีเสรีภาพที่จะคิดที่จะท างานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์) 

(เพื่อส่งเสริมสนับสนุน ให้เกิด Excellence) (ท าให้เกิดความเป็นเลิศที่หลากหลายตามที่ตนเอง

ถนัดหรือเช่ียวชาญ) 

1.6.4 Justice หลักความถูกต้องยุติธรรม (มีความถูกต้องและยุติธรรมอยู่ใน

หัวใจตลอดเวลา) (มีคุณธรรม และจรรยาบรรณ) (ท าให้เกิดความเคารพนับถือและความไว้เนื้อ

เชื่อใจซึ่งกันและกัน) 

1.6.5 Generosity หลักความมีน้ าใจ (มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลกัน โดยให้ถือเป็น

“สิทธิ” ของผูท้ี่ออ่นแอกว่าที่ จะได้รับความช่วยเหลือ และเป็น “หน้าที่” ของผู้ที่เข้มแข็งกว่าที่จะต้อง

ให้การช่วยเหลือ) (ท าให้เกิด วัฒนธรรมการอยู่รว่มกันอย่างมคีวามสุข) 

1.6.6 Team Learning and Working หลักการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และท างานเป็น

ทีม (เน้นการเรยีนรู้จากการท างานและการด าเนินชีวติ) (ท าให้เกิดปัญญารวมหมู่) 

1.6.7 Shared Vision หลักการมีเป้าหมายร่วมกัน (มีเป้าหมายในการท างาน

ร่วมกัน) (ท าให้เกิดพลังสามัคคี) (ท าให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้) 

1.6.8 Local and Global Spirit หลักความเชื่อมโยงระหว่างชุมชนและสากยึดคติ 

“องค์ความรู้ที่ผลิตและ ที่ใช้เป็นระดับสากล ส่วนจิตวิญญาณอยู่ที่การรับใช้ชุมชนและสังคมไทย” 

(ท าให้เกิดความเป็นสากลหรอื Internationalization)       

2. โครงสร้างการบริหารมหาวิทยาลัยพะเยา 

  มหาวิทยาลัยพะเยา ประกอบไปด้วย 4 ส่วนใหญ่ ๆ ดังนี้ 

2.1 ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 

2.2 หนว่ยตรวจสอบภายใน 

2.3 ส่วนงานบริหาร ประกอบด้วย หน่วยงานระดับกองและมีฐานะเทียบเท่ากอง 

ดังนี้ 

2.3.1 กลองกลาง 

2.3.2 กองการเจ้าหนา้ที่ 
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2.3.3 กองกิจการนสิิต 

2.3.4 กองคลัง 

2.3.5 กองแผนงาน 

2.3.6 กองอาคารสถานที่ 

2.3.7 กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา 

2.3.8 กองบริการการศึกษา 

2.3.9 ศูนย์บรรณสารและสื่อการศกึษา 

2.3.10 ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

2.3.11 ศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการ 

2.4 ส่วนงานวิชาการ ประกอบด้วย 13 คณะและ 2 วิทยาลัย 1 วิทยาเขต 

ดังนี้  13 คณะฯ ประกอบด้วย 

2.4.1 คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 

2.4.2 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

2.4.3 คณะนติิศาสตร ์

2.4.4 คณะพยาบาลศาสตร์ 

2.4.5 คณะแพทยศาสตร์ 

2.4.6 คณะเภสัชศาสตร์ 

2.4.7 คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

2.4.8 คณะวทิยาศาสตร์ 

2.4.9 คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 

2.4.10 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

2.4.11 คณะศิลปศาสตร ์

2.4.12 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ 

2.4.13 คณะสหเวชศาสตร์ 

2.5 2 วิทยาลัย ประกอบด้วย 

2.5.1 วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 

2.5.2 วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง 

2.6 วิทยาเขต 

2.6.1 วิทยาเขตเชียงราย 
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3. โครงสร้างต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา  

  ได้ก าหนดโครงสรา้งต าแหน่งพนักงาน ดังนี้ 

3.1 ต าแหน่งสายวิชาการ ได้แก่ 

3.1.1 ต าแหน่งอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 

3.1.2 ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนด 

3.2 ต าแหน่งสายบริการได้แก่ 

3.2.1 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป นักวิชาการศึกษา นักวิทยาศาสตร์ 

นักวิชาการการเงินและบัญชี นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิชาการคอมพิวเตอร์บุคลากร 

นิตกิร ฯลฯ 

3.2.2 ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการก าหนด 

4. การสรรหา การบรรจุ และแต่งตั้ง 

4.1 การได้มาซึ่งพนักงานสายบรกิาร 

  ขั้นตอนที่ 1 สภามหาวิทยาลัยพะเยามอบอ านาจให้ ก.บ.ม. มหาวิทยาลัยพะเยา 

พิจารณาอนุมัติให้ก าหนดกรอบอัตราการจ้าง อัตราค่าจ้าง และเลขที่อัตราส าหรับการบรรจุ

พนักงานในสถาบันอุดมศกึษา (สายบริการ) สังกัดมหาวิทยาลัยพะเยา ตามที่กองแผนงานเสนอ 

 ขั้นตอนที่ 2 ให้แต่ละหน่วยงานที่ได้รับการจัดสรรกรอบอัตรา พิจารณาใช้

วิธีการคัดเลือก สอบคัดเลือก หรือสอบแข่งขันบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้าเป็นพนักงานใน

สถาบัน อุดมศกึษา 

 ขั้นตอนที่ 3 ให้หน่วยงานส่งผลการคัดเลือก สอบคัดเลือก หรือสอบแข่งขัน

ดังกล่าวให้ กองการเจ้าหน้าที่เพื่อเสนอคณะกรรมการการคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นพนักงาน            

สายบริการ (กรรมการชุดใหญ่) พิจารณา 

 ขั้นตอนที่ 4 กองการเจ้าหน้าที่ ด าเนินการก าหนดวันคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุ 

และแต่งตั้งเข้าเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา(สายบริการ) สังกัดมหาวิทยาลัยพะเยาและ

จัดท าหนังสือเชิญกรรมการเข้าร่วมพจิารณาคัดเลือกฯ 

 ขั้นตอนที่ 5 กองการเจ้าหน้าที่ สรุปรายละเอียดของผู้สมัคร เพื่อใช้เป็นข้อมูล

ส าหรับคณะกรรมการในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้าเป็นพนักงาน             

ในสถาบันอุดมศกึษา(สายบริการ) สังกัดมหาวิทยาลัยพะเยา 

 ขั้นตอนที่ 6 กองการเจ้าหน้าที่ สรุปผลการคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและ

แต่งตั้งเข้าเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (สายบริการ) เสนอ ก.บ.ม. พิจารณาอนุมัติผลการ
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คัดเลือก และขออนุมัตใิช้เลขที่อัตราส าหรับบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (สาย

บริการ) เป็นรายบุคคล 

 ขั้นตอนที่ 7 กองการเจ้าหน้าที่ แจ้งผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง

เป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (สายบริการ) ให้มารายงานตัว ณ กองการเจ้าหน้าที่เพื่อเข้า

รับการบรรจุและแตง่ตัง้เป็นพนักงานในสถาบันอุดมศกึษา (สายบริการ) ต่อไป 

 ขั้นตอนที่ 8 กองการเจ้าหน้าที่  แจ้งผลการคัดเลือกส าหรับผู้ที่ไม่ผ่านการ

คัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งตั้งเข้าเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศกึษา (สายบริการ)  

 ขั้นตอนที่ 9 เมื่อผู้ได้รับการคัดเลือกมารายงานตัว ณ กองการเจ้าหน้าที่แล้ว 

จะให้กรอกเอกสารรายงานตัว และสัญญาจ้างพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา(สายบริการ) 

พร้อมยื่นเอกสารประกอบการรายงานตัว 

5. การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยาโดยทั่วไป 

5.1 การพัฒนาพนักงานและลูกจ้าง  ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์                 

ในการปฏิบัติงาน จึงก าหนดให้มีการพัฒนาและลูกจ้าง ดังนี้  

5.1.1 การไปศกึษา ฝึกอบรม ดูงาน 

5.1.2 การไปปฏิบัติงานวิจัย 

5.1.3 การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 

5.1.4 การไปเพิ่มพูนความรูท้างวิชาการ 

5.1.5 การแลกเปลี่ยนอาจารย์หรอืนักวิชาการ 

5.1.6 การอื่นใดที่จ าเป็นหรอืเหมาะสม เพื่อประโยชน์ในการพัฒนา 

5.1.7 พนักงานและลูกจา้ง 

5.2 หลักเกณฑ์การขออนุญาตสมัครสอบแข่งขันเพื่อศกึษาต่อ 

5.2.1    ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า  3 ปี  (กรณีประสงค์จะขอทุนของ

มหาวิทยาลัย) 

5.2.2 ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี (กรณีไม่ประสงค์จะขอทุนของ

มหาวิทยาลัย) 

5.3 หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาการให้ทุนสนับสนุนการศึกษาต่อระดับ

บัณฑิตศกึษา (นอกเวลาราชการ) ส าหรับพนักงานสายบรกิาร 

5.3.1 คุณสมบัติของผูข้องรับทุน 

1) เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย/ พนักงานราชการที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้างาน  
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2) เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งมาแล้วไม่น้อยกว่า 

3 ปี นับถึงวันเปิดภาคการศกึษา  

3) เป็นพนักงานราชการซึ่งได้ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี นับถึง

วันเปิดภาคการศกึษา 

4) เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยและเป็นพนักงานราชการได้รับการบรรจุ

แต่งตั้งมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี และเป็นสาขาวิชาที่มหาวิทยาลัยต้องการพัฒนาบุคลากรอย่าง

เร่งดว่น  

5.3.2 หลักสูตร/ สาขาวิชา/ จ านวนที่จะให้ทุน 

1) หลักสูตร/ สาขาวิชาที่ใหทุ้นการศกึษาทุกหลักสูตร/ สาขาวิชาที่เปิดสอน 

นอกเวลาราชการของมหาวิทยาลัยพะเยา   

2) จ านวนที่จะให้ทุนการศกึษาในแต่ปี ก าหนดไว้ร้อยละ 10 ของจ านวน

ที่รับของแต่ละหลักสูตร/ สาขาวิชา 

3) กรณีมีผู้ขอรับทุนเกินจ านวนตามข้อ 2.2 ให้อยู่ในดุลยพินิจของ

อธิการบดี 

5.3.3 เกณฑก์ารให้ทุน 

                  ให้เจ้าของหลักสูตรที่จัดการเรียนการสอนยกเว้นค่าเล่าเรียนให้ผู้ได้รับ

ทุนตลอดหลักสูตร 

5.3.4 ขั้นตอนการสมัคร 

1) ให้กรอกแบบฟอร์มตามที่มหาวิทยาลัยก าหนดแล้วเสนออนุมัติผ่าน

ต้นสังกัด 

2) ให้ตน้สังกัดพิจารณาเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณาของ 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวิทยาลัย 

3) ใหก้องการเจ้าหน้าที่รวบรวมเสนอให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคล

ประจ ามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติ  

5.3.5 เกณฑก์ารพิจารณา 

 ผู้ขอรับทุนจะต้องเป็นผู้ที่สอบเข้าศึกษา ในหลักสูตร/ สาขาวิชานั้นได้

แล้วผู้ขอรับทุนจะต้องเข้าศึกษาในหลักสูตร/ สาขาวิชาที่ตรง หรือเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

หลักเกณฑ์การพิจารณาให้ทุน มหาวิทยาลัยจะพิจารณาตามล าดับอาวุโสของการปฏิบัติงาน 

โดยพิจารณาจากอายุการท างานในมหาวิทยาลัยก่อน ถ้าอายุงานเท่ากันก็จะพิจารณาจากอายุจริง 

ถ้าเท่ากันอีกจะพิจารณาวันที่ส าเร็จการศกึษาระดับปริญญาตรี  
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 จากเอกสารดังกล่าวเป็นประวัติ โครงสร้าง โครงสร้างต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย

พะเยา การสรรหา การบรรจุและการแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยทั่วไป   

ซึ่งเป็นประกาศบอกไว้อย่างชัดเจน บุคลากรในมหาวิทยาลัย ทั้งส่วนงานบริหาร และส่วนงาน

วิชาการต้องมีการศึกษารายละเอียด เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติ และน าไปสู่การพัฒนาตนเอง 

เนื่องจากเอกสารดังกล่าวเป็นส่วนประกอบที่จะท าให้เกิดแรงผลักดัน เป็นมาตรฐานที่บุคลากร

ทุกคนของมหาวิทยาลัยพะเยาต้องปฏิบัติ และเป็นส่วนประกอบหนึ่งที่จะท าให้การศึกษาค้นคว้า

ของผู้ศึกษาเกิดผลส าเร็จได้ จากบุคลากรส่วนงานบริหาร และส่วนวิชาการ ซึ่งผู้ศึกษาเล็งเห็น

ว่าความต้องการของบุคลากรอาจเกิดความแตกต่างกัน จึงต้องมีการศึกษาในความแตกต่าง

ของความต้องการดังกล่าว เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทางด้านการพัฒนาบุคลากร

ของมหาวิทยาลัยต่อไป 

 

แนวคดิ และทฤษฏีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 

1. ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content theories of Motivation) 

   ทฤษฎีนีอ้ธิบายถึงความต้องการ หรอืปรารถนาภายในของบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความต้องการของพนักงาน ซึ่งได้แก่ สาเหตุที่

พนักงานมีความต้องการที่แตกต่างกันในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน (McShane and Von Glinow, pp. 597) 

ทฤษฎีเนื้อหาเป็นที่รูจ้ักและยอมรับมี 4 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์(McClelland) 

และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s hierarchy of 

needs theory) 

   เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดย

นักจติวิทยา  ชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มกีารกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย 

มาสโลว์ มองว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด 

เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับ           

ที่สูงขึน้ต่อไป อธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

1.1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการ

ขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ        

น้ าดื่ม การพักผอ่น เป็นต้น 
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1.1.2 ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs)  

เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการ 

ในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการ

ความมั่นคงในชวีิตและหน้าที่การงาน 

1.1.3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 

(Affiliation or Acceptance needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติ

อย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความตอ้งการใหแ้ละได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ

หมูค่ณะ ความตอ้งการได้รับการยอมรับ การตอ้งการได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่น เป็นต้น 

1.1.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจ        

ในตนเอง เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการ

ได้รับความเคารพนับถือ ความตอ้งการมีความรูค้วามสามารถ เป็นต้น 

1.1.5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความ

ต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการ            

ท าทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

 จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ สามารถแบ่งความต้องการ

ออกได้เป็น 2 ระดับ คอื 

1. ความต้องการในระดับต่ า (Lower order needs) ประกอบด้วยความต้องการ

ทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือ             

การยอมรับ 

2. ความต้องการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบด้วย ความต้องการ

การยกย่องและความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 

2. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

   เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้น

ความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึน้ก่อนหรอืหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่าง อาจเกิดขึ้น

พร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้น ของมาสโลว์ 

โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

2.1 ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs E) เป็นความต้องการ

พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้  เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม                   

ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง
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ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการ        

จา่ยค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคง

ปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท าสัญญาว่าจา้งการท างาน เป็นต้น 

2.2 ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs R) เป็นความต้องการ     

ที่จะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อมเป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 

ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎี

ของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  ตลอดจน

สร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ ระหว่าง

ผูน้ าและผูต้าม เป็นต้น 

2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs G) เป็นความต้องการ

ในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่อง

บวกด้วยความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้บริหารควรสนับสนุน

ใหพ้นักงานพัฒนาตนเองใหเ้จริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมาย

ให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้นโดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้นอันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่

ความส าเร็จ 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ (McClelland) 

   ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ

ความส าเร็จมิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ใน

แง่ของการท างานหมายถึงความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้  

เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอื่นส าเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงาน

ที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยา           

ชื่อ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 

Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิค

การน าเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของ

แมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมีความต้องการ 3 ประการ                                           

ที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคล

ได้ดังนี ้

3.1 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการ 

ที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบว่า 

บุคคลที่ต้องการความส าเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทายและต้องการ
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ได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน               

มีความรับผดิชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความลม้เหลว 

3.2 ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการ

ยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น 

บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน  

โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 

3.3 ความต้องการอ านาจ (Need for power) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตน               

มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการ

ท างานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าว ผู้ศึกษาเห็นว่า เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์              

ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคล เนื่องจาก

ความต้องการของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน แต่สามารถเลือกการพัฒนาให้เหมาะสมกับตัว

บุคคลได้โดยการใชท้ฤษฎีความตอ้งการประกอบในการพัฒนา จากทฤษฎีดังกล่าวอธิบายได้ว่า 

พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการท างานในลักษณะ 3 ประการดังนี้ งานที่เปิดโอกาส

ให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระที่จะตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง ต้องการ

งานที่มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่าความสามารถของเขา ต้องการงานที่มี

ความแน่นอน และต่อเนื่องซึ่งสร้างผลงานได้และท าให้เขามีความก้าวหน้าในงานเพื่อพิสูจน์ตนเอง

ถึงความสามารถของเขาได้ ทั้งนี้บุคลากรย่อมมีความต้องการในชีวิตที่แตกต่างกัน การศึกษา

ค้นคว้าในครั้งนี ้จงึมีความจ าเป็นอย่างมากต่อการพัฒนาคนใหเ้หมาะกับสภาพของแต่ละบุคคลได้  

4. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

   ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กเน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่

ตัวกระตุ้น(Motivators) และการบ ารุงรักษา(Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ

งานเป็นอย่างยิ่ง เฮอร์ซเบอร์กได้ท าการศกึษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของ

นักบัญชแีละวิศวกรจ านวน 200 คน  ผลการศกึษาสรุปว่าความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจ

ในการท างานของคนมีความแตกต่างกันคือการที่บุคคลพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้น            

มีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคนนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิด 

ผลดีได้ ผลการศึกษาจึงแสดงให้เห็นผลของปัจจัย 2 ตัว คือ ด้านตัวกระตุ้นและการบ ารุงรักษา                     

ต่อเจตคตงิานของบุคคล  
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4.1 ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ

ในการท างาน ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ

ในการท างาน (Job satisfaction) ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการดังนี้ 

4.2.2 การสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมีความรู้สกึว่าเขาท างานได้ส าเร็จ 

4.2.3 การยอมรับนับถือจากผู้อื่นคือพนักงานมีความรู้สึกว่าเมื่อท าส าเร็จ             

มีคนยอมรับเขา 

4.2.4 ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือ พนักงานรูส้ึกว่างานที่ท าน่าสนใจน่าท า 

4.2.5 ความรับผิดชอบ คือ พนักงานรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเองและ           

งานของเขา 

4.2.6 โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าในงาน            

ที่ท า 

4.2.7 การเจรญิเติบโตคือพนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสที่จะเรียนรู้เพิ่มเติม 

และมีความเชี่ยวชาญ 

4.2 ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors)  

 เป็นปัจจัยที่ช่วยให้ พนักงานยังคงท างานอยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจาก

งานเมื่อไมไ่ด้จัดให้พนักงาน เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างานปัจจัยนี้ประกอบด้วย 

10 ประการดังนี้ 

4.2.2 นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่

ดีและเขารูถ้ึงนโยบายขององค์การที่เขาอยู่ 

4.2.3 การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารตั้งใจสอนงานและให้งาน

ตามหนา้ที่รับผดิชอบ 

4.2.4 ความสัมพันธ์กับหัวหนา้งาน คอื พนักงานรูส้ึกดีต่อหัวหน้างานของเขา 

4.2.5  ภาวการณ์ท างาน คอื พนักงานรูส้ึกดีต่องานที่ท าและสภาพการณ์ของ

ที่ท างาน 

4.2.6 ค่าตอบแทนการท างาน คอื พนักงานรูส้ึกว่าค่าตอบแทนเหมาะสม 

4.2.7 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรู้สึกที่ดี               

ต่อเพื่อนร่วมงาน 

4.2.8 ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่าช่ัวโมงการท างานไม่ได้กระทบต่อชีวิต

ส่วนตัว 

4.2.9 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คอื หัวหนา้งานมคีวามรูส้ึกที่ดตี่อลูกน้อง 
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4.2.10 สถานภาพ คือ พนักงานรูส้ึกว่างานเขามีต าแหน่งหนา้ที่ดี 

4.2.11 ความมั่นคง คอื พนักงานรูส้ึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท าอยู่ 

   ปัจจัยบ ารุงรักษาไม่ใชส่ิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น แต่เป็นข้อก าหนดที่ป้องกัน

ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานที่ท า ถ้าไม่มีปัจจัยเหล่านี้แล้วอาจก่อให้เกิดความไม่

พึงพอใจแก่พนักงานได้ ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกันเพื่อเรียกร้องหรือต่อรอง ผู้บริหารจึงมัก          

จัดโครงการด้านผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพักร้อน 

และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 

  จากแนวคิดและทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ผู้ศึกษาเห็นว่าเป็นทฤษฎี

ที่เน้นอธิบาย และให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่ตัวกระตุ้น และการบ ารุงรักษา 

สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากความพอใจในการท างานกับ

แรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกัน การที่บุคคลพอใจในงานไม่ได้หมายความว่า

คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างานแล้วคนนั้นจะตั้งใจท างาน

ใหเ้กิดผลดีได้ และสามารถน าไปปรับใช้กับการพัฒนาบุคคลโดยใช้สองปัจจัยนี้เป็นตัวดึงแรงจูงใจ

ที่อยู่ภายในตัวบุคคลนั้น ๆ ออกมาโดยใช้รางวัลเป็นตัวกระตุ้น และเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลในที่สุด 

4.3 ทฤษฎีเน้ือหา (Content theories)  

     ยังคงได้รับความนิยมในด้านการบริหาร เพราะง่ายต่อการเข้าใจ และมีการ

เชื่อมโยงโดยตรงที่ชัดเจนจากความต้องการกับพฤติกรรม ในขณะเดียวกันก็ไม่มีทฤษฎีใด

เชื่อมโยงโดยตรงกับพฤติกรรมการจูงใจโดยผู้บริหาร ในทางตรงกันข้ามผู้บริหารมักจะมีการ

ตีความผิดพลาดและไม่เหมาะสม โดยคิดว่าพวกเขารูถ้ึงความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.4 ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories)   

    โดยทั่วไปทฤษฎีเนื้อหาจะเน้นที่ลักษณะของสิ่งจูงใจ ซึ่งมีแนวโน้มที่จะค้นหา

วิธีการปรับปรุงการจูงใจโดยเกี่ยวข้องกับการกระตุ้นความต้องการ แต่ไม่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

กระบวนการด้านความคิด (Thought processes) ซึ่งบุคคลเลือกปฏิบัติต่อบุคคลอื่นในที่ท างาน 

ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) จะมุ่งที่กระบวนการด้านความคิด ซึ่งมีผลกระทบต่อ 

การตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือกในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งมีหลายทฤษฎีในที่นี้จะกล่าวถึง

เฉพาะทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity theory) และทฤษฎีความ

คาดหวัง (Expectancy theory) 
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5. ทฤษฎีความเสมอภาคหรอืทฤษฎีความเท่าเทยีมกันของ Adams 

  ทฤษฎีนี้ กล่าวว่า บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้าของ

ตนเอง (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา และความสามารถ) และผลลัพธ์ของ

ตนเอง (เชน่ ระดับเงินเดอืน การเลื่อนต าแหน่ง การยกย่อง และปัจจัยอื่นกับบุคคลอื่น) J. Stacy 

Adams กล่าวว่า บุคคลจะประเมินผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการท างานของตนกับบุคคลอื่นความรู้สึก

ถึงความไม่เสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรู้สึกว่ารางวัลที่เขาได้รับจากการท างานมีความ            

ไม่เหมาะสมโดยเปรียบเทียบกับรางวัลที่บุคคลอื่นได้รับจากการท างาน ซึ่งจะก่อให้เกิดผลในเชิงลบ 

โดยอาจท าใหบุ้คคลทุ่มเทใหก้ับการท างานน้อยลงหรือตัดสินใจลาออกก็ได้ การประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้

เสนอแนะว่าบุคคลควรได้รับรู้ถึงรางวัล (ผลลัพธ์จากการท างาน) ที่เหมาะสมและเท่าเทียมกัน  

ลักษณะส าคัญของทฤษฎีความเสมอภาคภาคแสดง ดังสมการ 
 

  ผลลัพธ์ (Output) ของบุคคลหน่ึง    =      ผลลัพธ์ (Output) ของอีกบุคคลหน่ึง 

                ปัจจัยน าเข้า (Input) ของบุคคลหน่ึง        ปัจจัยน าเข้า (Input) ของอีกบุคคลหน่ึง 

  ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequity) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

รู้สกึว่าเขาได้รับความยุติธรรมน้อยกว่าบุคคลอื่น 

  ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt positive inequity) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

รู้สกึว่าเขาได้รับความยุติธรรมมากกว่าบุคคลอื่น 

  ความไม่เสมอภาคจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะสร้างความ

เท่าเทียมกันซึ่งบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ดังนี้ 

  เปลี่ยนแรงพยายามที่ใสล่งไป เช่น ลดความพยายามในการท างาน มาสาย ขาดงาน 

   ปรับหรือเปลี่ยนรางวัลที่เขาได้รับ เชน่ ขอขึ้นเงินเดือนหรอืขอเลื่อนต าแหน่ง 

  ล้มเลิกการเปรียบเทียบ โดยลาออกจากงาน 

  เปลี่ยนจุดเปรียบเทียบโดยเปรียบเทียบตัวเองกับผูร้่วมงานคนอื่น 

5.1 ขั้นตอนในการบรหิารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the 

equity process) มีดังนี ้

5.1.1 ยอมรับว่าการเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) เป็น

สิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในที่ท างาน 

5.1.2 คาดว่าความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities) จะ

เกิดขึ้นเมื่อมีการให้รางวัล 

5.1.3 สื่อสารถึงการประเมินที่ชัดเจนของการใหร้างวัล 

5.1.4 สื่อสารถึงการประเมินผลการท างานซึ่งมีเกณฑ์การให้รางวัล 
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5.1.5 สื่อสารถึงความเหมาะสมของประเด็นที่เปรียบเทียบในสถานการณ์นัน้ 

      การเปรียบเทียบความเสมอภาคกับการจัดสรรรางวัลมีผลกระทบต่อ             

ผูถู้กจูงใจ ผู้บริหารจะต้องหาวิธีการให้ผู้ถูกจูงใจเกิดการรับรู้ว่ารางวัลนั้นพิจารณาจากผลลัพธ์

ที่แท้จริง โดยผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพมีแนวความคิดการจัดการกับการเปรียบเทียบความ

เสมอภาค 5 ประการดังกล่าวข้างต้นและจากการวิจัยพบว่า ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวัล            

ที่ไม่เท่าเทียมกัน เขาจะไม่พอใจ และจะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต ถ้าบุคคลได้รับ

รางวัลที่เท่าเทียมกัน เขาจะท างานเพื่อให้ได้ผลผลิตในระดับเดิมต่อไป ถ้าบุคคลคิดว่ารางวัลสูง

กว่าสิ่งที่ไม่เสมอภาค เขาจะท างานมากขึ้น ดังนัน้จงึอาจจะลดรางวัลลง   

   ปัญหาที่เกิดขึ้น คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรือคาดหวัง

รางวัลที่ได้รับเกินจริง ท าให้พนักงานอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคในบางครั้ง  อย่างไรก็ตาม

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคนี้จะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตัวอย่าง เช่น พนักงานอาจจะ

โกรธหรือตัดสินใจทิ้งงาน เพราะเกิดความรู้สึกว่ารางวัลที่ได้รับไม่ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ

รางวัลของบุคคลอื่น 

  จากแนวคิดและทฤษฎีความเสมอภาค ผู้ศึกษาเห็นว่า มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง              

ในการใช้ประกอบการพัฒนาบุคคล เมื่อการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ของบุคคลกระท าด้วยความเสมอ

ภาคแล้วก็จะเกิดก าลังใจส าหรับผูป้ฏิบัติงาน ไม่เกิดความเหลื่อมล้ ากันแต่อย่างใด 

6. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

   ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดย Victor Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของ

ความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของ

มนุษย์ในการท างานโดยVroom มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้อง

เข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้น

จากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไร             

จะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพิ่มความ

พยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ 

เชน่ เมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณา

เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและ

เป็นรางวัลที่เขาตอ้งการเพราะท าให้เขารู้สกึว่าได้รับการยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขาคิดว่า

แม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้        

ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิ่มขึ้น 

ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวังนั้น



24 

รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับ

ผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเน้นเรื่องของการจ่าย

และการให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผลรางวัลและ

ผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 

Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับความนิยม

อย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน อธิบายได้ดังนี้ 

  V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัล คือ คุณค่าหรอืความส าคัญของรางวัลที่บุคคลใหก้ับรางวัลนั้น 

  I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือ

รางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่งคือ เป็นการรับรู้ใน

ความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

  E = Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์หรือ

รางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 

  ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซง

ในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน คุณลักษณะที่ใช้เป็น

เครื่องมือ และคุณค่าจากผลลัพธ์สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วย               

โดยสร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ                

ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จ าเป็น และระบุเป้าหมาย                       

การท างานที่ ชัดเจน ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรก าหนด

ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์เหล่านี้

โดยการให้รางวัลเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ให้เกิดความเชื่อมโยง

ระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็นคุณค่าจากผลลัพธ์ที่เขาได้รับ ผู้บริหารควรทราบถึง

ความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้รางวัลเพื่อให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้รูส้ึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากความพยายามของเขา  

6.1 ด้านของรางวัลน้ัน มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 

6.1.1 รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจาก                

การท างาน เช่น การเพิ่มค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอื่น  ๆ 

(Schermerhorn, Hunt and Osborn 2003, pp. 118) หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานซึ่งมีคุณค่า

เชงิบวกที่ให้กับบุคคลในการท างาน 
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6.1.2 รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน  

ประกอบด้วย ความรับผดิชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวก

ซึ่งบุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างาน  ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จ              

ในการปฏิบัติงานที่ความท้าทาย 

6.2 แนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอก มีดังนี ้

6.2.1 ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจให้ชัดเจน 

6.2.2 ธ ารงรักษาการใหร้างวัลที่มศีักยภาพที่ช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 

6.2.3 คิดเสมอว่าบุคคลจะมีความแตกต่างกัน จึงต้องให้รางวัลที่มีคุณค่าเชิง

บวกส าหรับแต่ละบุคคล ให้แต่ละบุคคลรู้อย่างชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้รับ

รางวัลที่ต้องการ ก าหนดเป้าหมายใหชั้ดเจนและให้ข้อมูลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 

6.2.4 การจัดสรรรางวัลให้อย่างทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ 

6.2.5 จัดสรรรางวัลใหต้ามตารางที่ก าหนดเพื่อใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก 

   จากแนวคิดและทฤษฎีความคาดหวัง ผู้ศึกษาเห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานย่อมมีความ

คาดหวังในความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเอง แต่ความคาดหวังนี้จะเป็นผลหรือไม่

อยู่ที่ความพยายาม ของตัวบุคคลนั้น ประกอบกับผู้บริหารต้องมีกระบวนการในการจัดการ              

กับความคาดหวังนั้น โดยการพัฒนาองค์กร และให้การส่งเสริมและพัฒนาบุคคลในองค์กร              

ให้เป็นไปตามความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานให้มากที่สุด เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  จากทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ ของนักจิตวิทยาทั้ง 6 ท่าน ผู้ศึกษา

เห็นว่า มนุษย์มคีวามตอ้งการที่แตกต่างกันไปตามลักษณะของแต่ละบุคคล โดยปกติแล้วบุคคล

ล้วนมีความต้องการที่จะเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบในทุก ๆ ด้าน หรืออย่างน้อยต้องการความ

ปลอดภัยในชีวิตมีคุณภาพชีวิตที่ดีและการใช้ชีวิตอย่างปกติสุขในสังคม ประสบความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายความต้องการของตนเอง ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของสังคม 

 

แนวคดิ และทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

 การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษว่า self-development แต่ยังมีค าที่มีความหมาย

ใกล้เคียงกับค าว่าการพัฒนาตน และมักใช้แทนกันบ่อย ๆ ได้แก่ การปรับปรุงตน (self-improvement) 

การบริหารตน (self-management) และการปรับตน (self-modification) หมายถึงการเปลี่ยนแปลง

ตัวเองให้เหมาะสมเพื่อสนองความต้องการและเป้าหมายของตนเอง หรือเพื่อให้สอดคล้องกับ 

สิ่งที่สังคมคาดหวัง 
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  ความหมายที่ 1 การพัฒนาตน คือ การทีบุ่คคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตน

ด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม 

เพื่อสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรอืเป้าหมายที่ตนต้ังไว้ 

 ความหมายที่ 2 การพัฒนาตน คือ การพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้น           

ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคมเป็น

ประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวติอย่างสันตสิุขของตน  

 แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตน  

  บุคคลที่จะพัฒนาตนเองได้ จะต้องเป็นผู้มุ่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเอง 

โดยมีความเช่ือหรอืแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนที่ถูกต้อง ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้               

 การพัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ แนวคิดที่ส าคัญ มีดังนี ้

1. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่มีคุณค่าอยู่ในตัวเองท าให้สามารถฝึกหัดและพัฒนา

ตนได้ ในเกือบทุกเรื่อง 

2. ไม่มีบุคคลใดที่มีความสมบูรณ์พร้อมทุกด้าน จนไม่จ าเป็นต้องพัฒนาใน เรื่องใด ๆ อีก 

3. แม้บุคคลจะเป็นผู้ที่รู้จักตนเองได้ดีที่สุด แต่ก็ไม่สามารถปรับเปลี่ยนตนเองได้             

ในบางเรื่อง ยังต้องอาศัยความช่วยเหลือจากผู้อื่นในการพัฒนาตน การควบคุมความคิด  

ความรูส้ึก และการกระท าของตนเอง มีความส าคัญเท่ากับการควบคุมสิ่งแวดล้อมภายนอก 

4. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิด            

ติดยึด ไม่ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด และการกระท า จึงไม่ยอมสร้างนิสัยใหม่ หรือฝึกทักษะใหม่ ๆ 

ที่จ าเป็นต่อตนเอง 

5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถด าเนินการได้ทุกเวลาและอย่างต่อเนื่องเมื่อ

พบปัญหาหรอืข้อบกพร่องเกี่ยวกับตนเอง     

 ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง บุคคลล้วนต้องการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ หรือ

อย่างน้อยก็ต้องการมีชีวิตที่เป็นสุขในสังคม ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและความต้องการ

ของตนเอง พัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมี

ความส าคัญดังนี้ 

1. ความส าคัญต่อตนเอง จ าแนกได้ดังนี้ 

1.1 เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพื่อรับกับสถานการณ์ทั้งหลายได้ด้วย

ความรูส้ึกที่ดตี่อตนเอง 

1.2 เป ็นการปรับปร ุงสิ ่งที ่บกพร ่อง และพัฒนาพฤติกรรมให ้เหม าะสม              

ขจัดคุณลักษณะที่ไม่ตอ้งการออกจากตัวเอง และเสริมสรา้งคุณลักษณะที่สังคมต้องการ 
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1.3 เป็นการวางแนวทางใหต้นเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายในชีวติได้อย่างมั่นใจ 

1.4 ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนสูงให้ขึ้น มีความเข้าใจตนเอง สามารถ              

ท าหนา้ที่ตามบทบาทของตนได้เต็มศักยภาพ 

2. ความส าคัญต่อบุคคลอื่น เนื่องจากบุคคลย่อมต้องเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันการพัฒนา

ในบุคคลหนึ่งย่อมส่งผลต่อบุคคลอื่นด้วย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตน                       

ให้เป็นสิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อื่น ทั้งบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในที่ท างาน สามารถเป็น

ตัวอย่างหรือเป็นที่อ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในคนอื่น ๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้งชีวิต

ส่วนตัวและการท างานและการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ที่จะส่งผลให้ชุมชนมีความ

เข้มแข็งและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

3. ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจที่แต่ละหน่วยงานในสังคมต้องรับผิดชอบ 

ล้วนต้อง อาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้พัฒนาและ

ปรับปรุงตนเองใหท้ันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรอืเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรอื

วิธีคิดและทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต 

ท าให้หน่วยงานนั้นสามารถแข่งขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอื่นได้สูงขึ้น  ส่งผล

ให้เกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้  

 หลักการพัฒนาตน การพัฒนาตนเองเพื่อสร้างความงอกงามและเพิ่มความสมบูรณ์ 

ในชีวิตของบุคคล มีหลายแนวทางและหลายแนวคิด ซึ่งสรุปหลักการ ที่ส าคัญอยู่ใน 3 แนวทาง 

คือ การพัฒนาตนเองเชิงการแพทย์ การพัฒนาตนเองเชิงจติวิทยา และการพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร์ 

1. หลักการพัฒนาตนเชิงการแพทย์ 

     เน้นความส าคัญของการรักษาสภาวะแวดล้อมภายในร่างกายให้สมดุล หรือมีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม กับการท าหน้าที่ต่าง ๆ ของร่างกาย เพราะร่างกายประกอบด้วย

ระบบอวัยวะต่าง ๆ ที่ท างานประสานกัน ถ้าทุกระบบท างานตามปกติ จะเป็นสภาวะการเจริญเติบโต 

และด ารงชีวิตตามปกติของบุคคล แต่ถ้าหากระบบใดระบบหนึ่งไม่สามารถท างานตามหน้าที่           

ได้อย่างสมบูรณ์ ย่อมเป็นอุปสรรคต่อ การด ารงชีวิต ต่อการเจริญเติบโตและการพัฒนา ท าให้

เกิดปัญหาต่อบุคคลนั้น ซึ่งส่งผลให้เกิดปัญหาต่อการเรียนรู้ กระบวนการคิด อารมณ์ การท างาน 

และพฤติกรรมตา่ง ๆ ได้ 

1.1 เทคนิคการพัฒนาตนเองเชิงการแพทย์ที่ส าคัญ ได้แก่ 

1.1.1 ตรวจร่างกายโดยทั่วไปทั้งระบบภายในและภายนอก ด้วยการสังเกต

ตนเองอย่างสม่ าเสมอ และรับการตรวจจากแพทย์อย่างนอ้ยปีละครั้ง 
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1.1.2 ปรึกษาผูช้ านาญการเพื่อสร้างภูมิคุ้มกันตนเองจากโรคภัยต่าง ๆ ตามที่

สมควรเหมาะสมกับเพศและวัย 

1.1.3 ส่งเสริมความสมบูรณ์ของร่างกายและจติใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ฝึกนิสัย

การกินที่ด ีรักษาสุขภาพใหแ้ข็งแรงโดยวิธีธรรมชาติ ไม่รอพึ่งยาเฉพาะเมื่อเวลาเจ็บป่วยเท่านั้น 

1.1.4 หมั่นออกก าลังกายในที่อากาศบริสุทธิ์เพื่อบริหารทุกส่วนของร่างกาย

อย่างสม่ าเสมอ 

1.1.5 มองโลกในแงด่ี ท าอารมณแ์ละจติใจใหแ้จ่มใส 

1.1.6 ศึกษาหาความรู้เรื่องการผ่อนคลายความเครียดและการลดความวิตก

กังวลด้วยตนเอง 

2. หลักการพัฒนาตนเองเชิงจติวิทยา 

                แนวค ิดทางจ ิตว ิทยาม ีหลายกลุ ่ม  แต ่แนวค ิดจ ิตว ิทยาพฤต ิกรรมน ิยม 

(Behaviorism) และจิตวิทยาปัญญานิยม (Cognitive Psychology) ให้หลักการที่เป็นประโยชน์ต่อ

การพัฒนาตนเองค่อนขา้งมาก 

2.1 หลักการจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม มีความเชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์ไม่ว่า

พฤติกรรมที่เป็นปัญหา หรือพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนา ล้วนเกิดจากการเรียนรู้ คือเป็นผลของ

การที่มนุษย์มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม พฤติกรรมที่ไม่ปกติของบุคคล (ยกเว้นเหตุจากพันธุกรรม 

ความผิดปกติทางชีวเคมีและจากความบกพร่องของระบบประสาท) เป็นพฤติกรรมซึ่งเกิดจาก

การเรียนรู้ที่ไม่ถูกต้องถ้าจะปรับปรุง หรือแก้ไขก็ท าได้โดยให้การเรียนรู้เสียใหม่ การพัฒนา

ตนเองจึงจ าเป็นต้องเข้าใจหลักการส าคัญของการเรียนรู้ เพื่อปรับพฤติกรรม โดยการควบคุม

ตนเอง 

2.2 ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบปฏิบัติการ (Operant conditioning) เป็นแนวคิดส าคัญ

ของจิตวทิยาพฤติกรรมนิยม ที่เป็นหลักการ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ในการพัฒนาหรือปรับปรุง

ตนเอง ซึ่งอธิบายว่า พฤติกรรมของมนุษย์เป็นผลพวง เนื่องจากการปฏิสัมพันธ์ กับสภาพแวดล้อม 

และพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาจะเปลี่ยนแปลงไปได้เนื่องจากผลกรรม (Consequences)  

ที่เกิดขึ้นใน สภาพแวดล้อมนั้น ผลกรรมนี้มี 2 ประเภท คือ ผลกรรมที่เป็นตัวเสริมแรง (reinforce) 

ที่มีผลให้พฤติกรรมที่บุคคล กระท าอยู่มี อัตราการกระท าเพิ่มมากขึ้นและผลกรรมที่เป็นตัว

ลงโทษ (punisher) ที่มผีลใหพ้ฤติกรรม ที่บุคคลกระท าอยู่นั้นลดลง 

2.3 การเสริมแรง คือ การท าให้ความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มขึ้น เป็นผลเนื่องจากผล

กรรมที่ตามหลังพฤติกรรมนัน้ ผลกรรมที่ท าให้ พฤติกรรม มีความถี่เพิ่มขึน้เรียกว่า ตัวเสริมแรง 

ซึ่งมี 2 ชนิด คือ ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ เป็นตัวเสริมแรงที่สนองความต้องการทางชีวภาพได้โดยตรง 
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เช่น อาหาร น้ า อากาศ ระดับอุณหภูมิ และความเจ็บปวด เป็นต้น ตัวเสริมแรงอีกตัวหนึ่ง คือ 

ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ เป็นตัวที่ต้องผ่าน การสัมพันธ์ กับตัวเสริมแรงปฐมภูมิระยะหนึ่ง ก่อนที่จะ

มีคุณสมบัติเป็น ตัวเสริมแรงได้ด้วยตัวเอง เช่น ค ายกย่องชมเชย เงินตรา เครื่องหมายหรือ

ต าแหน่ง เป็นต้น  

2.4 การเสริมแรงจะด าเนินการได้ 2 ลักษณะ คือ การเสริมแรงเชิงบวกและ                

การเสริมแรงเชิงลบ 

1.4.1 การเสริมแรงเชิงบวก เป็นการเสริมที่ที่ท าให้พฤติกรรมที่ได้รับการเสริม

มีความถี่เพิ่มมาก ขึน้ ซึ่งคนส่วนใหญ่มักเข้าใจว่า มีความหมาย เหมือนกับ การให้รางวัล แต่ใน

ความจริงมีความหมายแตกต่างกัน การเสริมแรงเชิงบวกเป็นการท าให้พฤติกรรมมีความถี่เพิ่มขึ้น 

แต่การให้รางวัลเป็น การให้แก่บุคคลที่ท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งตามโอกาสที่ส าคัญ            

ซึ่งไม่จ าเป็นว่าพฤติกรรมนัน้ จะมีความถี่เพิ่มขึน้ หรอืไม่ 

1.4.2 การเสริมแรงเชิงลบ เป็นการท าให้ความถี่ของพฤติกรรมเพิ่มขึ้นเมื่อผล

ของพฤติกรรมนั้น สามารถช่วยใหบุ้คคล ถอดถอนสิ่งเร้า หรือสภาพแวดล้อมที่ไม่พึงพอใจออกไปได้ 

การเสริมแรงลบท าให้เกิดพฤติกรรมได้ 2 แบบ คอื พฤติกรรมหลีกหนี (escape) และพฤติกรรม

หลีกเลี่ยง (avoidance) 

   การพัฒนาตน หรือการปรับปรุงตนเอง ตามแนวจิตวิทยาพฤติกรรมนิยมเน้น 

ที่การควบคุมสิ่งเร้าหรือสิ่งแวดล้อม และการควบคุม การก าหนดผลกรรม ด้วยตนเองทั้งใน      

การสรา้งพฤติกรรมที่เหมาะสม และการลดเลิกพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 

2.5 หลักการจติวิทยาปัญญานิยม  

     มีแนวความเชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้ น และเปลี่ยนแปลงไป 

เนื่องจากปัจจัยทางสภาพแวดล้อม แต่เพียงอย่างเดียว แต่จะเกี่ยวข้องกับ 3 ปัจจัยส าคัญ ได้แก่        

1) ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ สติปัญญา ลักษณะทางชีวภาพ และกระบวนการอื่น ๆ ภายใน

ร่างกาย 2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม และ 3) ปัจจัยด้านพฤติกรรม ได้แก่กระท าต่าง ๆ ปัจจัยทั้ง

สามนี้ท าหน้าที่ก าหนดซึ่งกันและกัน (reciprocal determinism) แต่ไม่ได้หมายความว่าจะมี

อิทธิพลต่อกัน และกันอย่างเท่าเทียมกัน และอาจไม่ได้เกิดขึ้นพรอ้มกัน บางปัจจัยอาจมีอิทธิพล

มากกว่าซึ่งอาจต้องอาศัยระยะเวลาเป็นตัวประกอบด้วย ในการก าหนดให้เกิดผลกระทบต่อ

ปัจจัยอื่น แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมแรง จิตวิทยาปัญญานิยมไม่ได้มองการเสริมแรงเป็นเพียงแต่ 

การท าใหพ้ฤติกรรม มีความถี่เพิ่มขึน้เท่านั้น แตย่ังท าหนา้ที่อื่น ๆ อีก 3 อย่าง คือ 

1.5.1 เป็นข้อมูลให้บุคคลให้บุคคลรู้ว่าคราวต่อไปในอนาคตควรจะกระท า

พฤติกรรมใดในสภาพการณ์ใด 
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1.5.2 เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลเกิดความคาดหวังว่าการกระท าบางอย่างจะท าให้

ได้รับการเสริมแรง เป็นการเพิ่มโอกาสใหก้ารกระท า ดังกล่าวเกิดขึ้นในระยะตอ่มา 

1.5.3 ท าหน้าที่เป็นตัวเสริมแรง คือ เพิ่มความถี่ให้พฤติกรรม ต่อเมื่อบุคคล

ตระหนักถึงการมโีอกาสสูงที่จะได้รับการเสริมแรง 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ จติวิทยาปัญญานิยม 

   เชื่อว่า พฤติกรรมส่วนใหญ่เกิดจาก การเรียนรู้โดยการสังเกต (Observational 

learning) เป็นการสังเกตจากตัวแบบ ซึ่งแตกต่างจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงที่มีการลอง

ผิดลองถูก แต่ตัวแบบเพียงคนเดียว สามารถถ่ายทอดทั้งความคิดและการกระท าได้พร้อมกัน 

เนื่องจากคนส่วนใหญ่มักมีสภาพแวดล้อมที่จ ากัด การรับรู้ทางสังคมจึงผ่านจากประสบการณ์

ของคนอื่นหรอืสื่อตา่ง ๆ เป็นส่วนมาก ตัวแบบแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ  

1.6.1 ตัวแบบที่เป็นบุคคลจริง ที่เราได้มีโอกาสสังเกตและเกี่ยวข้องกับตัวแบบ

นั้นโดยตรง  

1.6.2 ตัวแบบที่เป็นสัญลักษณ์ เป็นตัวแบบที่ เสนอผ่านสื่อต่าง ๆ ทางวิทยุ 

โทรทัศน์ หรอืนิยาย 

2.7 ความส าคัญของตัวแบบต่อการเรียนรู้หรอืการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม คือ 

1.7.1 ท าหน้าที่สร้างพฤติกรรมใหม่ให้บุคคลในกรณีที่ยังไม่เคยเรียนรู้พฤติกรรม

นั้นมาก่อนเลย 

1.7.2 ท าหน้าที่เสริมพฤติกรรมของบุคคลที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้น ในกรณีที่เคยเรียนรู้

พฤติกรรมนัน้มาบ้างแล้ว ตัวแบบจะเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลพยายามพัฒนาพฤติกรรมให้ดยีิ่งขึ้น 

1.7.3 ท าหนา้ที่ยับยั้งการเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ หรือท าให้พฤติกรรม

นั้นลดความถี่ลงในกรณีที่เห็นผลกรรมที่เป็นโทษจากการกระท าที่ไม่เหมาะสมของตัวแบบ 

2.8 การเรียนรูโ้ดยการสังเกตจากตัวแบบ ประกอบด้วย 4 กระบวนการ คอื 

1.8.1 กระบวนการตั้งใจ (attention) เป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะสังเกตอะไร

จากตัวแบบ การตั้งใจสังเกตจะท าให้เกิดการรับรู้ได้อย่างแม่นย าถึงพฤติกรรมของตัวแบบ 

ความตั้งใจจะสูงถ้าหากตัวแบบเป็นผู้มีชื่อเสียง มีลักษณะดึงดูดใจ เป็นที่นิยมและชื่นชอบกัน

ทั่วไป หรือมีลักษณะคล้ายคลึงกับผู้สังเกต และยังขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้สังเกต เกี่ยวกับ

ความสามารถในการรับรู้ สติปัญญา ระดับการตื่นตัว เจตคต ิอกีด้วย 

1.8.2 กระบวนการเก็บจ า (retention) ผู้สังเกตต้องมีความสามารถในการเก็บ

จ าลักษณะของ ตัวแบบได้ถูกต้อง สามารถแปลงข้อมูลจากตัวแบบเป็นสัญลักษณ์ทางภาพหรือ

ทางภาษาได้ เพื่อจัดโครงสร้างในการเก็บจ าให้ง่ายขึ้น ในขั้นนี้จะเกี่ยวข้องกับความสามารถทาง
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ภาษาและการสร้างจนิตภาพในสมอง เมื่อเก็บจ าไว้แล้วจะต้องสามารถเรียกกลับมาได้อีก ในกรณี

ทีต่้องการทดลองปฏิบัติเป็นพฤติกรรมของตนเอง 

1.8.3 กระบวนการกระท า (reproduction) ในขั้นนี้ผู้สังเกตจะใช้ความคิดดัดแปลง

พฤติกรรมที่ได้เก็บจ าไว้นั้นออกมาเป็นการกระท าจริงด้วยตัวเอง ตอนแรกคงเป็นการพยายาม

กระท าให้เหมือนกับตัวแบบ ซึ่งจะท าได้ดีหรือไม่ย่อมขึ้นอยู่กับสิ่งที่เก็บจ า การสังเกตตนเอง 

การได้ข้อมูลย้อนกลับ และการเปรียบเทียบการกระท าของตนกับสิ่งที่จ าได้ เมื่อได้ทดลอง           

ท าบ่อย ๆ จะสามารถเรียนรู้ได้เร็วขึ้น และยังจะสามารถพัฒนาให้ก้าวหน้าไปโดยจินตนาการ

ของตนเองได้อกีด้วย 

1.8.4 กระบวนการจูงใจ (motivation) แม้ผู้สังเกตจะมีความสามารถในการ

เก็บจ าการกระท าของตัวแบบได้ดีเพียงใดแต่ถ้าขาดแรงจูงใจเขาย่อมไม่ประสงค์จะเลียนแบบ

หรอืท าตามตัวแบบ เขาจะท าตามอย่างเมื่อมีเหตุผลที่ดีพอหรือมีแรงจูงใจบางอย่างเท่านัน้  

3. การพัฒนาตนเชิงพุทธศาสตร์ 

   ตามแนวคิดทางพุทธศาสตร์ การพัฒนาตนเป็นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อไปสู่

ความพอดี หรอืการมดีุลยภาพของชีวติ มีความสัมพันธ์อันกลมกลืนระหว่างการด าเนินชีวิตของ

บุคคล กับสภาพแวดล้อมและมุ่งการกระท าตนให้มีความสุขด้วยตนเอง รู้เท่าทันตนเอง เข้าใจ

ตนเองมากกว่าการพึ่งพาอาศัยวัตถุ จึงเป็นแนวทางการพัฒนาชีวิตที่ยั่งยืน หลักการพัฒนาตน

ตามแนวพุทธศาสตร์ประกอบด้วยสาระส าคัญ 3 ประการ คือ ทมะ สิกขา และภาวนา ทมะ คือ

การฝึกนิสัยดั้งเดิมที่ยังไม่ได้ขัดเกลาให้เหมาะสม มีขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ 1) การรู้จักข่มใจ ข่ม

ระงับความเคยชินที่ไม่ดีทั้งหลายได้ ไม่ยอมให้กิเลสรบเร้า หลอกล่อ ชักน าไปสู่ความเลวร้ายได้ 

และ 2) การฝึกปรับปรุงตนเอง โดยท าคุณความดี ให้เจรญิก้าวหน้าต่อไป 

3.1 สิกขา คือการศึกษา เพื่อให้รู้แจ้ง รู้จักประโยชน์ มองทุกอย่างเป็นการเรียนรู้

เพื่อปรับปรุงและพัฒนาตัวเอง เป็นกระบวนการฝึกฝนตนเองในการด าเนินชีวิต เรียกว่า 

ไตรสิกขา  มี 3 ประการ คือ 

3.1.1 ศีลสิกขา หมายถึงการฝึกความประพฤติสุจริตทางกาย ทางวาจาและ

การประกอบอาชีพ ด ารงตนในสังคมแบบสาธุชน เป็นคนดีของสังคม เป็นคนมีระเบียบ มีวินัย 

ปฏิบัติหน้าที่ตามปทัสถานของสังคมสามารถด าเนินชิวิตได้อย่างดีงามโดยมีความรับผิดชอบ

เกือ้กูลต่อสังคม 

3.1.2 จิตสิกขา หมายถึงการฝึกจิต สร้างคุณภาพและสมรรถภาพทางจิต           

ให้เข้มแข็งมั่นคง แน่วแน่ ควบคุมตนเองได้ดี มีสมาธิ มีจิตที่สงบ บริสุทธิ์ ปราศจากสิ่งที่ท าให้

เศร้าหมอง อยู่ในสภาพพร้อมที่จะใช้ปัญญาอย่างลกึซึง้และตรงตามสัจจธรรม 
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3.1.3 ปัญญาสิกขา หมายถึงการฝึกปัญญาให้เกิดความรู้ความเข้าใจสรรพสิ่ง 

รู้แจง้ตามความเป็นจริง มจีติใจเป็นอิสระและมีปัญญาบริสุทธิ์ 

3.2 ภาวนา ค านีต้รงกับค าว่าพัฒนา ประกอบด้วย กายภาวนา ศลีภาวนาและปัญญา

ภาวนา เทียบได้กับการพัฒนาทางกาย พัฒนาทางสังคม พัฒนาอารมณ์ และพัฒนาสติปัญญา 

3.2.1 กายภาวนา หมายถึง การพัฒนาทางกายเพื่อให้เกิดการเจริญงอกงาม

ในอินทรีย์ 5 หรือทวาร 5 ได้แก่ช่องทางการติดต่อสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ คือ ตา 

หู จมูก ลิ้น และผิวกาย การพัฒนากายเป็นการส่งเสริมให้ความสัมพันธ์ทั้ง 5 ทางเป็นไปอย่าง

ปกติ ไม่เป็นโทษ ไม่มีพิษภัยอันตราย เช่น รู้จักสัมพันธ์ทางตา เลือกรับเอาสิ่งดีมีประโยชน์จาก

การเห็นทางตามาใช้ รู้จักสัมพันธ์ทางหู เลือกรับฟังสิ่งดีมีประโยชน์ ไม่รับฟังสิ่งเลวร้ายเข้ามา 

เป็นต้น 

3.2.2 ศลีภาวนา หมายถึงการพัฒนาการกระท า ได้แก่ การสร้างความสัมพันธ์

ทางกายและวาจากับบุคคลอื่นโดยไม่เบียดเบียนกัน ไม่กล่าวร้ายท าลายผู้อื่น ไม่กระท าการใด ๆ 

ที่จะก่อความเดือดรอ้นให้แก่ผู้อื่นแต่จะใช้วาจาและการกระท าที่ดีให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลและ

เสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ดี 

3.2.3 จิตตภาวนา หมายถึงพัฒนาจิตใจ เพื่อให้จิตมีคุณภาพดี สมรรถภาพ

ทางจิตดี และสุขภาพจิตดี คุณภาพจิตดี คือ จิตใจที่มีคุณธรรม ได้แก่ มีเมตตา กรุณา มุทิตา            

มีศรัทธา และมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เป็นต้น สมรรถภาพทางจิตดี คือการมีความพร้อมในการ

ท างาน ได้แก่ ขันติคือมีความอดทน สมาธิคือความมีใจตั้งมั่น อธิษฐานคือมีความเด็ดเดี่ยว 

วิริยะ คือ มีความเพียร สติ คือ มีความระลึกเท่าทัน เป็นต้น ส่วนสุขภาพจิตดีเป็นสภาพจิตที่มี

ความสบายใจ อิ่มเอิบใจ แช่มชื่น เบิกบาน เกิดความสบายใจได้เสมอเมื่อด ารงชีวิตหรือท ากิจกรรม

ร่วมกับผูอ้ื่น 

3.2.4 ปัญญาภาวนา หมายถึงการพัฒนาปัญญา ได้แก่ การรู้เข้าใจสิ่งต่าง ๆ 

ตามความเป็นจริง รู้เท่าทันสภาวะของโลกและชีวิต ท าให้จิตใจเป็นอิสระได้จนถึงขั้นสูงสุด 

ส่งผลใหอ้ยู่ในโลกได้โดยไม่ติดโลก มอีิสระที่จะเจริญเติบโตงอกงามตอ่ไป 

  พระเทพเวที (ป.อ.ปยุตโต, 2532) เสนอวิธีการที่จะพัฒนาตนไปสู่วิถีชีวิตที่ดีงาม 

เรียกว่า "รุ่งอรุณแห่งการพัฒนาตน" ไว้ 7 ประการ ดังนี้ 

1. รู้จักเลือกหาแหล่งความรู้และแบบอย่างที่ดี ได้แก่ การรู้จักใช้สติปัญญาในการ

วิเคราะหพ์ิจารณาในการเลือก เริ่มจากการเลือกคบคนดี เลือกตัวแบบที่ดี เลือกบริโภคสื่อและ

ข่าวสารขอ้มูลที่มีคุณค่า เรยีกว่า ความมกีัลยานมติร (กัลยานมติตา) 

2. รู้จักจัดระเบียบชีวิต มีการวางแผนและจัดการกิจการงานต่าง ๆ อย่างมีระบบ
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ระเบียบ เรียกว่า ถึงพร้อมดว้ยศีล (ศลีสัมปทา) 

3. ถึงพร้อมด้วยแรงจูงใจใหส้ร้างสรรค์ มีความสนใจ มีความพึงพอใจ มีความต้องการ

จะสร้างสรรค์กิจการงานใหม่ ๆ ที่เป็นความดีงามและมีประโยชน์ เรียกว่า ถึงพร้อมด้วยฉันทะ 

(ฉันทสัมปทา) 

4. มีความมุ่งมั่นพัฒนาตนให้เต็มศักยภาพ ผู้มีความเชื่อในตนว่าสามารถจะพัฒนาได้ 

จะมีความงอกงามถึงที่สุดแหง่ความสามารถของตน เรียกว่า ท าใหต้นใหถ้ึงพร้อม (อัตตสัมปทา) 

5. ปรับเจตคติและค่านิยมให้เหมาะสมกับการด าเนินชีวิตที่ดีงาม เอื้อต่อการ

เรียนรู้ ท าให้สติปัญญางอกงามขึ้น เรียกว่า กระท าความเห็นความเข้าใจให้ถึงพร้อม (ทิฎฐิ

สัมปทา) 

6. การมีสติ กระตือรือร้น ตื่นตัวทุกเวลา หมายถึง การมีจิตส านึกแห่งความไม่

ประมาท เข้าใจการเปลี่ยนแปลงของชีวิตและสภาพแวดล้อม เห็นคุณค่าของเวลาและใช้เวลา

อย่างคุ้มค่า เรยีกว่า ถึงพร้อมดว้ยความไม่ประมาท (อัปปมาทสัมปทา) 

7. รู้จักแก้ปัญหาและพึ่งตนเอง จัดการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิด

วิจารณญาณตามเหตุปัจจัยด้วยตนเอง เรียกการคิดแบบนีว้่า โยนิสโสมนสิการ (โยนิโสมนสิการ

สัมปทา) การพัฒนาตนเองตามแนวพุทธศาสตร์ เน้นที่การพัฒนาจิตใจ ท าใจให้สงบ บริสุทธิ์ 

โดยการท าสมาธิ หรอืวิปัสสนา  

4. เทคนิคการพัฒนาตน 

4.1 การควบคุมตนเอง (Self-control) 

   การควบคุมตนเอง คือการที่บุคคลเป็นผู้ด าเนินการในการพัฒนาหรือปรับปรุง

พฤติกรรมด้วยตนเองทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นการเลือก เป้าหมาย หรือวิธีการด าเนินการทั้งหมด

เพื่อที่จะให้บรรลุเป้าหมายนั้น ถ้าบุคคลใดมีทักษะใน การควบคุมตนเองได้ดี สิ่งเร้าภายนอก   

จะมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้นน้อยมาก และในทางกลับกัน คนที่มีทักษะในการควบคุมตนเองอยู่ใน

ระดับต่ า สิ่งเร้าภายนอก จะมีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมของบุคคลนั้นได้มาก ในชีวิตประจ าวันของ

คนเราล้วนเคยควบคุมตนเองโดยวิธีใดวิธีหนึ่งมาแล้ว เช่น 

4.1.1 ใช้วิธีการยับยั้งทางร่างกาย เช่น การกัดริมฝีปากตัวเองเพื่อไม่ให้หัวเราะ 

ปิดตาตัวเองเพื่อไมใ่ห้เห็นบางสิ่งบางอย่างที่ไม่ชอบ ท าให้หลกีเลี่ยงผลกรรมที่ไม่พอใจได้ 

4.1.2 เปลี่ยนเงื่อนไขของสิ่งเร้าหรือสัญญาณที่เกี่ยวกับพฤติกรรมที่จะหลีกหนี 

เช่น ไปตากอากาศที่ชายทะเลเพื่อหลีกหนีสัญญาณต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งอาจ

ช่วยใหแ้สดงพฤติกรรมที่ต้องการบางอย่างได้มากขึ้นดว้ย 

4.1.3 การกระท าบางอย่าง เช่น การงดอาหารกลางวันเพื่อจะรับประทานมื้อค่ า



34 

ที่จัดเป็นพิเศษ 

4.1.4  เปลี่ยนแปลงการตอบสนองทางอารมณ์ บางครั้งจ าเป็นต้องแสดง

พฤติกรรมขัดกับความรู้สกึที่แท้จริง เพื่อหลีกเลี่ยงผลกรรมที่ไม่พงึพอใจ เช่น เมื่อหัวหน้างานท าเปิ่น 

ต้องท าหนา้ตาเฉย หัวเราะไม่ได้เด็ดขาด 

4.1.5  ใช้เหตุการณ์บางอย่างเพื่อคุมพฤติกรรมตนเอง เช่น การตั้งนาฬิกาปลุก

เพื่อช่วยใหต้ื่นทันเวลา 

4.1.6 ใช้ยาหรือสิ่งกระตุ้นต่าง ๆ ควบคุมการกระท าของตนเอง เช่น การดื่ม

สุราเพื่อลืมเรื่องความทุกข์ ดื่มกาแฟเพื่อจะอ่านหนังสือหรอืขับรถได้นานขึน้ 

4.1.7 เสริมแรงหรือลงโทษตัวเอง สัญญากับตนเองว่าถ้าสอบได้ B หรือ A จะซื้อ

ของราคา 500 บาท ใหต้ัวเองชิน้หนึ่ง หรอืถ้าสอบได้เกรดไม่ด ีจะงดการดูละครโทรทัศน์ 1 เดือน 

4.1.8  ท าสิ่งอื่นแทนสิ่งที่ก าลังท าอยู่ เช่น ออกก าลังกายแทนการนอนอยู่เฉย 

อ่านหนังสือเรยีนแทนการดูละครน้ าเน่า 

  เทคนิคการควบคุมตนเอง มีแนวคิดพืน้ฐานจากทฤษฎีการเรียนรู้แบบปฏิบัติการ  

ซึ่งมีความเชื่อว่า พฤติกรรมของบุคคล ถูกควบคุม โดยเงื่อนไขน าและผลกรรม ถ้าเงื่อนไขน า

เปลี่ยนแปลงหรือผลกรรมเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมก็จะเปลี่ยนแปลงไปด้วย เงื่อนไขส าคัญใน

การควบคุมตนเองคือ บุคคลนั้นจะเป็นผู้จัดการกับเงื่อนไขน าและผลกรรมของพฤติกรรมด้วย

ตนเอง แทนการที่บุคคลอื่นจะจัดการให้ 

  ในการควบคุมตนเองมักจะเกี่ยวเนื่องกับการเลือกแสดงพฤติกรรมที่มีเงื่อนไข              

ผลกรรมที่ขัดแย้งกันอยู่ ซึ่งการขัดแย้งของเงื่อนไข ผลกรรมมอียู่ 4 แบบ ดังนี้ 

1. หลีกเลี่ยงการแสดงพฤติกรรมที่จะได้รับผลกรรมทางบวกทันที เพื่อว่าจะไม่ได้

รับผลกรรมทางลบในอนาคต  

2. แสดงพฤติกรรมที่จะได้รับผลกรรมทางลบทันที เพื่อจะได้รับผลกรรมทางบวก

ในอนาคต เช่น การท างานหนักเพื่อมีฐานะดีขึ้น นักกีฬาฝกึซ้อมอย่างหนักเพื่อจะชนะในการแข่งขัน 

3. ไม่แสดงพฤติกรรมที่ได้รับผลกรรมทางบวกเล็กน้อยทันที เพื่อว่าจะได้รับผล

กรรมทางบวกที่มากกว่าในอนาคต เช่น การไม่ออกไปเที่ยวสนุกสนานในคืนวันศุกร์ เพื่อใช้เวลา

อ่านหนังสือที่ท าให้ผลการเรียนดีขึน้ หรอืมีโอกาสศกึษาต่อ 

4. แสดงพฤติกรรมที่ได้รับผลกรรมทางลบแต่นอ้ยทันที เพื่อหลีกเลี่ยงผลกรรมทางลบ

จ านวนมากในอนาคต เชน่ การไปให้หมอฟัน ขูดหนิปูน ตรวจฟัน ท าความสะอาดฟัน ซึ่งมักเป็น

สิ่งที่ไม่น่าพึงพอใจ แต่การกระท านั้น ท าให้ไม่เกิดการปวดฟัน ที่รุนแรงในอนาคตจากการขัดแย้ง

กันในเงื่อนไขของผลกรรมที่กล่าวมานี้ จะเห็นว่าในการพัฒนาตนนั้น  บุคคลจะต้องกระท า
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พฤติกรรมบางอย่าง เพื่อควบคุมพฤติกรรมอกีอย่างหนึ่งซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ในการควบคุมตนเองมีเทคนิควิธที่ใช้ได้หลายวิธี เช่น การควบคุมสิ่งเร้า การเตือนตนเอง 

การเสริมแรงตนเองและการลงโทษตัวเอง การท าสัญญากับตัวเอง การเปลี่ยนการตอบสนอง            

มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

4.2 การควบคุมสิ่งเร้า 

    เป็นกระบวนการจัดการกับเงื่อนไขสภาพแวดล้อมหรือสิ่งเร้าที่ควบคุมพฤติกรรม 

หรอืการเปลี่ยนแปลงสิ่งเร้า เพื่อท าให้พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ หรือเพื่อให้

พฤติกรรมที่พึงประสงค์เกิดขึน้โดย 

4.1.1 ก าจัดสิ่งเร้าที่ควบคุมพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์นั้น เช่น ถ้าจะประหยัด

รายจ่ายฟุ่มเฟือย และเราทราบว่าทุกครั้งที่ไปเดินในห้างสรรพสินค้าเราจะเพลิดเพลินกับการ

ซือ้ของที่ไม่จ าเป็น สามารถควบคุมได้โดยไปให้นอ้ยลงหรอืลดการไปเดินในห้างสรรพสินค้าเสีย 

4.1.2 ก าหนดสิ่งเร้าที่เฉพาะเจาะจงเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 

4.1.3 เปลี่ยนแปลงสิ่งเร้าใหม่ที่เหมาะสมกับพฤติกรรม ในกรณีที่พฤติกรรม               

ที่เป็นอยู่ถูกควบคุมด้วยสิ่งเร้าที่ไม่เป็นที่ยอมรับ 

4.3 การเตือนตนเอง 

     การเตือนตนเองประกอบด้วยกิจกรรม 2 ส่วน คือ การสังเกตตนเองและการ

บันทึกพฤติกรรมตนเอง ใช้ได้กับทั้งพฤติกรรมภายนอกและพฤติกรรมภายใน การเตือนตนเองจะ

ได้ผลเป็นเพราะบุคคลได้บันทึกพฤติกรรมของตนเอง เมื่อเห็นข้อมูลที่ตนเองบันทึกไว้ ก็อาจพูด

กับตนเองภายในใจว่า เราเป็นคนดี เป็นคนเก่ง หรือท าได้ตามเป้าหมายแล้วนะ ซึ่งการพูดเช่นนี้

ท าหนา้ที่เป็นการเสริมแรงพฤติกรรมได้ แต่ถ้าหากพบว่าพฤติกรรมที่ตนสังเกตและบันทึกไว้นั้น

ต่ ากว่าเป้าหมายที่ควรเป็น ก็อาจเกิดความรู้สกึผดิ จงึมีการพูดเตอืนตนเองภายในใจ และกระท า  

    พฤติกรรมให้ดีขึ้นเพื่อหลีกหนีความรู้สึกผิดนั้น การด าเนินการเตือนตนเอง           

มีขัน้ตอน ดังนี้ 

4.3.1 เลือกและก าหนดพฤติกรรมเป้าหมายใหชั้ดเจน 

4.3.2 สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตนเอง ให้ชัดเจนว่าพฤติกรรมเป้าหมาย

เกิดขึ้นหรอืไม่ 

4.3.3 ประเมินผลและวิเคราะหข์้อมูลจากการสังเกตและบันทึก 

4.4 การเสริมแรงและการลงโทษตัวเอง 

     วิธีการนี้จ าเป็นต้องอาศัยการสังเกตและการบันทึกพฤติกรรมในวิธีการเตือน

ตนด้วย ซึ่งมี 2 ขั้นตอน คอื 
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4.4.1 พิจารณาพฤติกรรมที่ควรได้รับการเสริมแรงหรือรับการลงโทษและ

เกณฑใ์นการเสริมแรงหรอืการลงโทษ 

4.4.2 เสริมแรงเมื่อพฤติกรรมเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด และลงโทษเมื่อไม่เป็นไป

ตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

4.5 การท าสัญญากับตนเอง 

     การท าสัญญากับตนเองเป็นวิธีการหนึ่งที่ ช่วยในการควบคุมตนเอง  คือ

ข้อตกลงกับตนเองที่เขียนเป็นลายลักษณ์ ระบุขั้นตอนที่ด าเนินการและเมื่อบรรลุเป้าหมายจะให้

อะไรกับตนเอง การท าสัญญากับตน ก็เหมือนกับการท าสัญญาอื่น ๆ คือ จะต้องมีข้อความ              

ที่ระบุในสัญญาว่าจะให้เวลาเท่าไร ซึ่งอาจให้เวลา 2-3 นาที เป็นสัปดาห์ เป็นเดือน เป็นปี    

การเขียนสัญญาควรเขียนเฉพาะสิ่งที่รู้ว่าสามารถเปลี่ยนแปลงได้ เมื่อบรรลุตามสัญญา ก็เปลี่ยนไป 

สู่พฤติกรรมเป้าหมายขั้นต่อไป ซึ่งในสัญญาควรประกอบด้วย 

4.5.1 ก าหนดพฤติกรรมเป้าหมายที่ชัดเจน 

4.5.2 บอกถึงสิ่งที่บุคคลต้องกระท าเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายนั้น 

4.5.3 บอกถึงการเสริมแรงตนเองเมื่อบรรลุเป้าหมาย และการลงโทษตนเอง

เมื่อไม่สามารถท าได้ตามสัญญา 

4.5.4 กรณีที่มผีูอ้ื่นมาเกี่ยวข้องด้วย บุคคลนั้นควรท าหน้าที่ให้ผลกรรมบางอย่าง

ต่อการกระท าของตน 

4.5.5 ก าหนดวันเวลาที่จะมีการทบทวนสัญญา เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

เป้าหมาย และผลกรรม 

4.6 การเปลี่ยนการสนองตอบ  

     เป็นวิธีการควบคุมตนเองอีกวิธีหนึ่ง บุคคลจะแสดงการสนองตอบอย่างอื่น 

หรอืการกระท าพฤติกรรมอื่นที่สามารถระงับหรอืแทนที่การสนองตอบที่ไม่เหมาะสม เช่น การคิดถึง

เรื่องที่สนุกสนานเพื่อไม่ใหเ้กิดความวิตกกังวล การท าร่างกายให้ผ่อนคลายเพื่อควบคุมความเครียด 

เป็นต้น การท าสมาธิ อาจจัดอยู่ในวิธีการนี้ได้ เป็นการท าให้จิตใจและร่างกายผ่อนคลาย สามารถ

ระงับพฤติกรรมบางอย่างได้หากต้องการใช้เทคนิคการพัฒนาตนด้วยวิธีการควบคุมตนเอง  

ควรมีขัน้ตอน ดังนี้ 

4.6.1 ก าหนดพฤติกรรมเป้าหมายด้วยตนเองเริ่มต้นด้วยบุคคลจะต้องก าหนด

พฤติกรรมเป้าหมาย ที่ตอ้งการเปลี่ยนแปลงแก้ไข ด้วยตนเองให้ชัดเจน 

4.6.2 สังเกตและบันทึกพฤติกรรมของตน การสังเกตและบันทึกพฤติกรรม 

จะต้องกระท าด้วยตนเอง และบันทึกเป็นระยะ ๆ 



37 

4.6.3 ก าหนดเงื่อนไขการเสริมแรง หรือการลงโทษตนเอง เป็นการก าหนด

เงื่อนไขในการที่จะได้รับการเสริมแรง หรือการลงโทษ หลังจากที่ได้ท า พฤติกรรมเป้าหมาย 

การก าหนดเงื่อนไขของการเสริมแรง หรอืการลงโทษนี้ ควรกระท าด้วยตนเอง เพราะสอดคล้อง

กับความตอ้งการของตน อันจะน าไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิผล 

4.6.4 เลือกเทคนิคด้วยตนเอง การเลือกเทคนิคด้วยตนเอง จะช่วยให้สามารถ 

เลือกเทคนิคเพื่อควบคุมพฤติกรรมได้เหมาะสมกับตน 

4.6.5 ใช้เทคนิคการควบคุมตนเอง ตามวิธีการและขั้นตอนของเทคนิคที่น ามาใช้ 

4.6.6 ประเมินตนเอง เพื่อดูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป้าหมายว่าเปลี่ยนแปลง

ตามเงื่อนไข และข้อก าหนดหรอืไม่ 

4.6.7 เสริมแรง หรือการลงโทษตนเอง หลังจากประเมินพฤติกรรมเป้าหมาย

แล้วการจะได้รับการเสริมแรงหรือลงโทษนั้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป้าหมายว่าเป็นไป

ตามเกณฑท์ี่ตัง้ไว้หรอืไม่ ถ้าเป็นไปตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ก็เสริมแรงด้วยการให้รางวัล แต่ถ้าไม่เป็นไป

ตามเกณฑค์วรมีการลงโทษเป็นต้น 

4.7 วิธีการปรับความคิดและความรู้สึก 

     เป็นกระบวนการเปลี่ยนพฤติกรรมภายนอกโดยการเปลี่ยนความคิด การตีความ 

การตั้งข้อสันนิษฐาน หรือการเปลี่ยนตัวแปร ทางความรู้ความเข้าใจเสียใหม่  เพื่อให้เกิด             

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เป็นแนวคิดของนักจิตวิทยาปัญญานยิมที่มคีวามเช่ือวา่ 

4.7.1 ความรูค้วามเข้าใจมีผลต่อพฤติกรรม 

4.7.2 ความรูค้วามเข้าใจสามารถสร้างให้มีหรอืเปลี่ยนแปลงได้ 

4.7.3 พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป ส่วนหนึ่งเป็นผลจากการเปลี่ยนแปลงใน

ความรูค้วามเข้าใจ 

4.8 วิธีเจรญิสมาธิเบื้องต้น 

    การพัฒนาตนเองทางพุทธศาสตร์ จะเริ่มต้นด้วยการเจริญสมาธิ คือ การท าจิตใจ

ให้สงบ มีค าแนะน าส าหรับผู้เริ่มตน้ในการฝึกปฏิบัติ ดังนี้ (ประสิทธิ ทองอุน่, 2540, หนา้ 197) 

4.8.1 การนั่ง ควรนั่งหลับตาตามสบายบนพื้น บนเก้าอี้ ควรเป็นที่สะดวก             

ไม่กระด้าง ผูช้ายนั่งขัดสมาธิ ผู้หญิงนั่งพับเพียบตามถนัด เท้าขวาทับเท้าซ้าย มือขวาทับมือซ้าย 

วางลงบนหน้าตัก นั่งตัวตรง เพื่อให้ลมหายใจเดินสะดวก อย่าเกร็งตัว นั่งตามสบาย คลายความ

เคร่งเครียด ทั้งร่างกายและจิตใจ ก าหนดสติไว้ให้มั่นคง พร้อมกับบริกรรมก ากับเพื่อให้จิตมี

เครื่องยึด คือ ภาวนาว่า "พุท" เมื่อหายใจเข้า และ "โธ" เมื่อหายใจออก โดยก าหนดภาวนาในใจ

เท่านั้น หรือภาวนาว่า "ยุบหนอ" เมื่อหายใจเข้า และ "พองหนอ" เมื่อหายใจออก หรือก าหนด
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เฉพาะลมหายใจเข้าออกโดยไม่ต้องมีบทภาวนาแต่การมีบทภาวนาก ากับย่อมมีผลดีกว่าส าหรับ

ผูฝ้กึใหม ่ๆ  

 

4.8.2 การก าหนดลมหายใจ ให้ท าตามล าดับ ดังนี ้

1) ขั้นวิ่งตามลม คือ ไม่บังคับลมหายใจเข้าออกให้สั้นหรือให้ยาว ปล่อยให้

เป็นไปตามธรรมชาติ โดยส่งใจก าหนดวิ่งตามลมไป ตามจุดก าหนดทั้งสาม คือ  ปลายจมูก 

ท่ามกลางอก และท้อง คอยระวังใจ คือ สติให้จับอยู่กับลมหายใจ คอบควบคุมจิตไม่ให้ดิ้นไป

ข้างนอก ใหส้งบนิ่งอยู่ที่ลมหายใจ จติจะไม่ฟุ้งซ่าน 

2) ขั้นดักอยู่ที่จุดใดจุดหนึ่ง คือ เมื่อก าหนดลมหายใจเข้าออกโดยคอย

ตามลมไปจนจิตไม่ฟุ้งซ่านแล้ว ก็ให้เปลี่ยนมาก าหนดจิตไว้ ณ จุดใดจุดหนึ่งในจุดทั้งสามตามที่

ก าหนดได้ถนัด ไม่ต้องวิ่งตามลมเหมือนครั้งแรก ก าหนดจุดที่จิตใจสบาย ส่วนมากนิยมก าหนด

อยู่เฉพาะที่ปลายจมูก ก าหนดได้ง่ายกว่าจุดอื่น ๆ 

 ส าหรับผู้ที่ภาวนาไม่ได้ผลดี อาจก าหนดลมหายใจด้วยการนับก็ได้           

โดยส่งใจไปกับการนับอยู่ปลายจมูกแหง่เดียว การนับแบ่งออกเป็น 2 ช่วง คือ 

  ช่วงแรก ให้นับช้า ๆ อย่านับให้ต่ ากว่า 5 แต่อย่าให้เกิน 10 ให้นับหายใจ

เข้าออกอย่างสบายๆ เป็นคู่ๆ คอืหายใจเข้านับว่า 1 หายใจออกนับว่า 1 ต่อไปหายใจเข้านับว่า 2 

หายใจออกนับว่า 2 เรื่อยไปจนถึงคู่ที่ 5 แล้วตั้งต้นใหม่คู่ที่ 1 จนถึงคู่ที่ 10 เพิ่มทีละคู่ไปจนครบ 

10 คู่ แล้วย้อนมาที่คู่ที่ 1 ถึงคู่ที่ 5 ไปจนถึงคู่ที่ 10 อย่างนี้เรื่อยไป 

  ช่วงหลัง เมื่อสามารถฝึกจิตด้วยการนับอย่างช้าได้คล่องดีแล้ว ต่อจากนั้น

เปลี่ยนเป็นนับเร็ว คราวนี้ไม่ต้องค านึงถึงลมเข้าในหรือออกนอก แต่คอยก าหนดลมหายใจที่มา

กระทบจมูกอย่างเดียว ไม่ต้องนับเป็นคู่ ให้นับเรียงล าดับไปเร็วๆ จาก 1 ถึง 5 แล้วเริ่มใหม่จาก 

1 ถึง 6 เพิ่มทีละ 1 เรื่อยไปจนถึง 10 แล้วเริ่มจาก 1 ถึง 5 ใหม่อกี 

  ก าหนดอย่างนี้เรื่อยไป จนกว่าแม้เมื่อใดไม่ก าหนดนับแล้ว สติก็ยังแน่ว

แนอ่ยู่ในอารมณ ์คอื อยู่ในลมหายใจเข้าออกนั้น 

5. การฝึกอบรม 

   การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝกึอบรมนั้นจะส่งผล และเอือ้อ านวยประโยชน์

ให้กับองค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติที่มีต่องาน

ของบุคลากรผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หากจะให้สามารถ ปฏิบัติงานด้านการ

บริหารงานฝกึอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนอืไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับ

กระบวนการ ฝึกอบรม และหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงาน
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ฝึกอบรมควรจะต้องมีความรู้พื้นฐานทางสังคมศาสตร์ และ พฤติกรรมศาสตร์แขนงต่าง ๆ 

อย่างกว้างขวาง เช่นสังคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะช่วยเอื้ออ านวยให้

สามารถ ก าหนดหลักสูตร และโครงการฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหาร

บุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอื่น ๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเข้าใจถึง

หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เพื่อให้สามารถปฏิบัติต่อผู้เข้าอบรมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนเข้าใจ

ถึงหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์อยู่บ้างพอที่จะสามารถท าการส ารวจ เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์

ข้อมูลที่จ าเป็น ในการบริหารงาน ฝึกอบรมได้ นอกจากนั้น ผู้ด าเนินการฝึกอบรมยังจ าเป็นที่

จะต้องมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้งด้านการเขียนและการพูดในที่ชุมนุมชน ตลอดจนมี

มนุษย์สัมพันธ์ดีเพื่อให้สามารถติดต่อสื่อสารกับกลุ่มผู้เข้าอบรม และประสานงานกับผู้เกี่ยวข้อง

อื่น ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพด้วย 

  นอกจากการมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวข้างต้นนี้แล้ว  ทัศนคติของ

ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรม ยังเป็นสิ่งส าคัญที่มีผล กระทบต่อการด าเนินงานฝึกอบรมอีกด้วย 

กล่าวคือ ผูร้ับผิดชอบงานฝึกอบรมเองจะต้องเป็นผู้ที่เห็น ความส าคัญของการฝึกอบรม ต่อการ

พัฒนาบุคลากร มีความเห็นสอดคล้องกับหลักการและแนวคิดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม 

รวมทั้งควรจะต้องมีความเชื่อว่า การฝกึอบรมนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญที่ช่วยในการพัฒนาบุคลากร 

และน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารได้ ทัศนคติเช่นนี้จะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อเขามีความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับ หลักการบริหารงานฝึกอบรม ตลอดจนเรื่องต่าง ๆ ซึ่งเป็นแนวคิดพื้นฐานที่เจ้าหน้าที่

ฝึกอบรม ควรรู้ดังกล่าวไว้ข้างต้นนั่นเอง ดังนั้น เพื่อปูพื้นฐานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม 

เริ่มต้นด้วยคู่มือการจัดโครงการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาบุคลากรด้วยการกล่าวถึงแนวคิดและ

หลักการตา่ง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรก่อนเป็นอันดับแรก 

5.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

   มีผู้ให้ค านิยามความหมายของการฝึกอบรมไว้อย่างมากมาย ขึ้นอยู่กับว่ามอง

การฝึกอบรมจากแนวคิด (Approach) ใด เช่น 

   เมื่อมองการฝกึอบรม ในฐานะที่เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการตามนโยบาย

ของรัฐ "การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้เพื่อช่วยให้ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ 

และทัศนคติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่ และเพื่ อให้เกิด ความร่วมมือกันระหว่าง

ข้าราชการในการปฏิบัติงานรว่มกันในองค์การ" หรอื 

   การฝึกอบรม คือ " การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ 

ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ 

ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และไม่ว่าการฝึกอบรม จะมีขึ้นที่ใด             
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ก็ตามวัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  หรือเพิ่มขีด

ความสามารถในการจัดรูปขององค์การ  

 ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมอันสืบเนื่องมาจากเรียนรู้ การฝึก อบรมจึงหมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

อย่างมีระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็น และมีทัศนคติที่ดี

ส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานหรอืองค์การนัน้  

 การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิด

ความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และความช านาญ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด และเปลี่ยนพฤติกรรม              

ไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

 จะเห็นได้ว่า ความหมายของการฝึกอบรมมีมากมาย ขึ้นอยู่กับว่าจะพิจารณา

จากแนวคิด (Approach) ใดที่เกี่ยวกับ การฝึกอบรม ทั้งนี้ มีแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ

การฝึกอบรม ดังตอ่ไปนี้ 

5.2 การฝึกอบรมกับการศึกษาและการพัฒนาบุคคล 

   ทั้งการศกึษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรมล้วนแต่มีลักษณะที่ส าคัญ ๆ 

คล้ายคลึงกัน และเกี่ยวข้องกันจนดูเหมือน จะแยกออกจากกันได้ยาก แต่ความเข้าใจถึงความ

แตกต่างระหว่างทั้งสามเรื่องดังกล่าว จะช่วยท าให้สามารถเข้าใจถึงลักษณะของ กระบวนการ

ฝกึอบรม ตลอดจนบทบาทและหนา้ที่ของผูร้ับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเพิ่มมากขึ้น 

   การศกึษาเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพื่อให้บุคคล

มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติในเรื่องทั่ว ๆ ไป อย่างกว้าง ๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ 

เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี และสามารถปรับตัว ให้เข้ากับ สภาพแวดล้อมได้

เป็นส าคัญ ถึงแมว้่า การศกึษายุคปัจจุบันจะเน้นให้ความส าคัญแก่ตัวผู้เรยีนเป็นหลัก (Student-

Centered) ทั้งในด้านของการจัด เนือ้หาการเรียนรู ้ระดับความยากง่ายและเทคนิควิธีการเรียนรู้ 

เพื่อให้ตรงกับความสนใจ ความต้องการ ระดับสติปัญญา และความสามารถของผู้เรียนก็ตาม 

การศึกษาโดยทั่วไปก็ยังคงเป็นการสนองความต้องการของบุคคล ในการ เตรียมพร้อมหรือ

สร้างพื้นฐานในการเลือกอาชีพมากกว่า การมุ่งเน้นให้น าไปใช้ในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง 

นอกจากนั้น การศึกษาเป็นเรื่องที่สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต (Lifelong Education) ไม่จ ากัด

ระยะเวลาอกีด้วย 

   ส่วนค าว่า การพัฒนาบุคคล นั้น นักวิชาการด้านการฝึกอบรมบางท่านเห็นว่า

เกือบจะเป็นเรื่องเดียวกันกับการฝึกอบรม โดยกล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างให้เกิด

การเรียนรู้ ส าหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ เพื่อให้สามารถท างานอย่างใด อย่างหนึ่งได้ตาม
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จุดประสงค์เฉพาะอย่าง ในขณะที่การพัฒนาบุคคลนั้น มุ่งเสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้ในเรื่อง  

ทั่ว ๆ ไป อย่างกว้าง ๆ จึงเป็นการฝึกอบรมส าหรับบุคลากรระดับบริหารเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งในทาง

ปฏิบัติแล้วบุคลากรทั้งสองระดับก็ต้องมีทั้งการฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากรรวม ๆ กันไป 

เพียงแต่วา่จะเน้นหนักไปในทางใดเท่านั้น  

   เด่นพงษ์ พลละคร เห็นว่าค าว่า การพัฒนาบุคคล เป็นค าที่มคีวามหมายกว้างมาก 

กล่าวคือ กิจกรรมใดที่จะ มีส่วน ท าให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีขึ้น 

สามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ ที่ยากขึ้นและมีรับผิดชอบ ที่สูงขึ้น ในองค์การได้แล้ว เรียกว่า เป็นการ

พัฒนาบุคคลทั้งนั้น ซึ่งหมายความรวมถึงการให้การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรม การสอนงาน 

หรือการนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนแนะ (Coaching) การให้ค าปรึกษาหารือ (Counseling) 

การมอบหมาย หน้าที่ให้ ท าเป็นครั้งคราว (Job Assignment) การให้รักษาการแทน (Acting) 

การโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่การงานเพื่อให้โอกาสศึกษางานที่แปลกใหม่ หรือการได้มีโอกาส

ศกึษาหาความรู ้และประสบการณจ์ากหน่วยงานอื่น (Job Rotation) เป็นต้น  

   จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกล่าวข้างต้น ท าให้เข้าใจได้ทันทีว่า

การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหนึ่ง หรือส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเท่านั้น เพราะการพัฒนา

บุคคลเป็นเรื่องซึ่งมีจุดประสงค์และแนวคิดกว้างขวางกว่าการฝึกอบรม ดังที่มีผู้นิยามว่า              

การฝึกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากรให้มี ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสม                

ในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทาง                  

ที่ต้องการเพื่อสร้างความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวแล้วข้างต้น อาจระบุความแตกต่างระหว่าง

การศกึษา การพัฒนาบุคคล และการฝึกอบรม ได้ดังนี ้
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ตาราง 1 แสดงตารางเปรียบเทยีบความแตกต่างระหว่างการศึกษา การพัฒนาบุคคล  

 และการฝึกอบรม 

หัวข้อในการ

เปรียบเทียบ 
การศึกษา การพัฒนาบุคคล การฝึกอบรม 

1. เป้าหมาย - เลอืกอาชพี 

- ปรับตัวให้เข้า 

กับสังคมและ

สภาพแวดลอ้ม 

- เสริมสร้างคุณภาพ 

และความกา้วหนา้ 

ของบุคคล 

- เพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏบัิตงิาน  

2. เนื้อหา - กว้าง - ตรงกับศักยภาพ  

และงานในอนาคต 

- ตรงกับงานท่ีก าลัง 

ปฏบัิติ หรือก าลัง 

จะได้รับมอบหมาย 

ให้ปฏบัิต ิ 

3. ตามความตอ้งการของ - บุคคล - หนว่ยงานและบุคคล - งาน 

4. ระยะเวลาท่ีใช้ - ยาวและสามารถ

ท าได้เร่ือย ๆ  

ไมส่ิน้สุด  

- ใชเ้วลาตลอดอายุงาน 

- มองในระยะยาว  

- ใชร้ะยะเวลาจ ากัด 

5. วัย  - วัยเรียน -วัยท างาน - วัยท างาน 

6. ความเสี่ยง 

(ท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์) 

- ปานกลาง - สูง -ต่ า 

7. การประเมินผล  

ดูจาก 

- การปฏบัิตงิาน 

ในอนาคต 

- เกือบจะท าการประเมิน

ไมไ่ด้เพราะมีตัวแปร 

จากสภาพแวดล้อม 

จ านวนมากยากแก ่

การควบคุม 

- จากพฤตกิรรม 

ในการปฏบัิตงิาน 

ในหน้าท่ี  

ที่มา: www.tu.ac.th/org/ofrector/person/train/handbook/training.html 

 

 จากหลักการฝึกอบรมทั้งหมด ในส่วนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการ

ฝกึอบรม สรุปความแตกต่างของทั้ง 3 ประเภทได้ ดังนี้ 

 การศกึษา (Education) เน้นที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) 

  การฝึกอบรม (Training) เน้นถึงการท าให้สามารถท างานที่ต้องการได้ (Job Oriented) 

           การพัฒนา (Development) เน้นที่องค์การ (Organizational Oriented) เพื่อให้ตรงกับ

นโยบาย เป้าหมาย ขององค์การที่สังกัด 
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5.3 การฝึกอบรมกับกระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

     ในการจัดโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคคลนั้น ผูจ้ัดจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจถึง

ลักษณะธรรมชาติในกระบวนการ เรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นพื้นฐานเสียก่อน จึงจะมีข้อมูลประกอบการ

ตัดสินใจเลือกทางเลือกต่าง ๆ ในการด าเนินการตาม กระบวนการ บริหารงานฝึกอบรมได้อย่าง

เหมาะสม และก่อให้เกิดการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ ผู้เข้าอบรมได้ตรงกับ 

วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมากขึ้น 

   การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการเรียนรู้ เนื่องจากการฝึกอบรม

เป็นกระบวนการหนึ่งซึ่งมุ่งก่อให้เกิด การเรียนรู้ ซึ่งหมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่

ค่อนข้างถาวร อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการ ปฏิบัติที่มี การเน้นย้ าบ่อย ๆ โดยที่ผลของการ

เรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จากผลของการกระท าหรือ

ผลงานของผู้เรียน นักจิตวิทยาได้ท าการวิจัยค้นคว้าเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ไว้มากมาย  

ล้วนแต่เห็นว่าการเรียนรู้ของ ผู้ใหญ่แตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก เรื่องที่ส าคัญเกี่ยวกับ

ลักษณะธรรมชาติในการเรียนรูข้องผู้ใหญ่ อาจพอสรุปเป็นข้อ ๆ ได้ดังนี้ 

5.3.1 ผู้ใหญ่ต้องการรู้เหตุผลในการเรียนรู้ และผู้ใหญ่จะเรียนรู้ต่อเมื่อเขา

ต้องการจะเรียนเนื่องจากผู้ใหญ่นั้นเข้าใจตนเอง และรู้ว่าตนเองมีความรับผิดชอบต่อผลของ

การตัดสินใจของตนเองได้ ก่อนการเรียนรู้ผู้ใหญ่ มักต้องการจะรู้ว่า เพราะเหตุใดหรือท าไมเขา

จึงจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ เขาจะได้รับ ประโยชน์อะไร จากการเรียนรู้ และจะสูญเสีย ประโยชน์

อะไรบ้างถ้าไม่ได้เรียนรู้สิ่งเหล่านั้น ผู้ใหญ่จึงมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ในสิ่งที่เขาต้องการเรียนรู้

และพึงพอใจ มากกว่า จะให้ผู้อื่นมาก าหนดให้ และมักมีแรงจูงใจในการเรียนรู้จากภายในตนเอง

มากกว่าแรงจูงใจภายนอก 

5.3.2 ลักษณะการเรียนรูข้องผู้ใหญ่ ในกระบวนการเรียนรู้ ผู้ใหญ่ต้องการเป็น

อย่างมากที่จะชี้น าตนเองมากกว่าจะให้ผู้สอน มาชี้น าหรือควบคุมเขา นั่นคือ ผู้ใหญ่อยากที่จะ

เรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่า และด้วยการเรียนรู้มีลักษณะเป็นการแนะแนวมากกว่า การสอน 

ดังนั้น บทบาทของ ผูส้อนควรจะเป็นการเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้เรียนในกระบวนการค้นหาความจริง 

หรอืที่เรยีกว่าผูอ้ านวย ความสะดวก ในการเรียนรู ้มากกว่าที่จะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ของตนไป

ยังผู้เรียน นอกจากนั้น บทบาทของผู้อ านวยความสะดวกในการ เรียนรู้ควรจะต้องเป็นผู้สร้าง

บรรยากาศในการเรียนรู้ ด้วยการยอมรับฟังและยอมรับในการแสดงออก ทัศนคติและความรู้สึก

นึกคิด เกี่ยวกับเนื้อหาสาระของวิชาที่เรียนของผู้เรียน ช่วยให้ผู้เรียนได้เข้าใจถึงจุดมุ่งหมายใน

การเรียนรู้ของแต่ละคน และของกลุ่ม ท าหน้าที่จัดหาและจัดการทรัพยากรในการเรียนรู้ หรือ

อาจเป็นแหล่งทรัพยากรเพื่อการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นเสียเอง 
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5.3.3 บทบาทของประสบการณ์ของผู้เรียน ประสบการณ์ชีวิตมีผลกระทบ           

ต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ข้อแตกต่างในการเรียนรู้ที่ส าคัญระหว่างผู้ใหญ่กับเด็กอย่างหนึ่งก็คือ 

ผูใ้หญ่มปีระสบการณ์มากกว่า ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งข้อดีและข้อเสีย ทั้งนี้ เพราะวิธีการเรียนรู้เบื้องต้น

ของผู้ใหญ่ คือ การวิเคราะห์และค้นหา ความจริงจากประสบการณ์ ซึ่งนักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่า 

หากเขารับรู้ว่า สิ่งที่เขาเรียนรู้นั้นมีส่วนช่วยรักษา หรือเสริมสร้าง ประสบการณ์ภายในตัวเขา 

ผู้ใหญ่ก็จะเรียนรู้ได้มากขึ้น แต่ถ้าหากกิจกรรมใดหรือประสบการณ์ใด จะท าให้มีการเปลี่ยนแปลง 

โครงสร้างภายในของเขา ผู้ใหญ่ก็มีแนวโน้มที่จะต่อต้านโดยการปฏิเสธหรือบิดเบือนกิจกรรม

หรอืประสบการณน์ั้น ๆ 

    นอกจากนั้น ประสบการณ์เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ใหญ่มีความแตกต่างระหว่างบุคคล 

เพราะยิ่งอายุมากขึ้น ประสบการณ์ของ ผู้ใหญ่ก็ยิ่งจะแตกต่างมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การจัดกิจกรรม

การเรียนรู้ส าหรับผู้ใหญ่ จึงควรจะค านึงถึงทั้งในด้านของความแตกต่าง ระหว่างบุคคลของ

ผู้ใหญ่ และควรจะอาศัยข้อดีของการมีประสบการณ์ของผู้ใหญ่ และท าให้ประสบการณ์นั้น            

มีคุณค่าโดยการ ใช้เทคนิคฝึกอบรมต่าง ๆ ซึ่งเน้นการเรียนรู้โดยอาศัยประสบการณ์ (Experiential 

techniques) ท าให้ผู้เรียนได้มีโอกาส ผสมผสานความรู้ใหม่กับประสบการณ์เดิมที่มีอยู่  ท าให้

การเรียนรู้ที่ได้รับใหม่นั้นมีความหมายเพิ่มเติมขึ้นอีก อาทิเช่น วิธีการอภิปรายกลุ่ม กิจกรรม

การแก้ปัญหา กรณีศกึษา และเทคนิคการฝึกอบรมโดยอาศัยกระบวนการกลุ่มต่าง ๆ 

5.3.4 แนวโน้มในการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ โดยทั่วไปเด็กมีแนวโน้มที่จะเรียนรู้โดย

อาศัยเนื้อหาวิชาและมองการเรียนรู้ในลักษณะเอง การแสวงหาความรู้จากเนื้อหาสาระของ 

วิชาใดวิชาหนึ่งโดยตรง แต่ส าหรับผู้ใหญ่ การเรียนรู้จะมุ่งไปที่ชีวิตประจ าวันหรือเน้นที่งานหรือ

การแก้ปัญหาเสียมากกว่า  นั่นคือ ผู้ใหญ่จะยอมรับและสนใจกิจกรรมการเรียนรู้ของเขา             

หากเขาเชื่อและเห็นว่า  การเรียนรู้นั้น ๆ จะช่วยให้เขาท างานได้ดีขึ้น  หรือช่วยแก้ปัญหา           

ในชีวิตประจ าวันของเขา ดังนั้น การจัดหลักสูตรเพื่อการเรียนการสอน ผู้ใหญ่จึงควรจะอาศัย

สถานการณ์ต่าง ๆ รอบตัวของเขา และเป็นการเพิ่มความรู้  ความเข้าใจ ทักษะ ซึ่งมีส่วนช่วย          

ในการแก้ปัญหา ในชวีิตจริงของเขาด้วย 

5.3.5 บรรยากาศในการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ ผูใ้หญ่จะเรียนรู้ได้ดีกว่าในบรรยากาศที่

มีการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ทั้งทางกายภาพ เช่น การจัดแสงสว่าง และ อุณหภูมิของห้อง

ให้พอเหมาะ มีการจัดที่นั่งที่เอื้อต่อการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน หรือระหว่างผู้เรียน

ด้วยกันได้สะดวก และมีบรรยากาศของการยอมรับในความแตกต่างในทางความคิด และประสบการณ์

ที่แตกต่างกันของแต่ละคน มีความเคารพซึ่งกัน และกัน มีอิสรภาพและการสนับสนุนให้มีการ

แสดงออก และมีความเป็นกันเอง มากกว่าบังคับด้วยระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ผู้ใหญ่ก็จะ ปรับตัว           



45 

ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้มากกว่า ตรงกันข้าม หากผู้ใหญ่ตกอยู่ในสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์            

ที่ขมขู่ เขาก็มักจะยืนหยัด ไม่ยอมยืดหยุ่น หรือไม่ยอมปรับตนเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมนั้น 

แต่ถ้าหากเขารู้สึกว่าอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย เขาจะยอมรับ และปรับตนเองให้เข้ากับ

ประสบการณแ์ละสิ่งแวดล้อมนัน้ ๆ ได้ 

       ผูใ้หญ่จะเรียนรู้ได้ดีกว่าในบรรยากาศที่มกีารอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 

ทั้งทางกายภาพ เชน่ การจัดแสงสว่าง และอุณหภูมิของห้องให้พอเหมาะ มีการจัดที่นั่งที่เอื้อต่อ

การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนกับผู้เรียน หรือระหว่างผู้เรียนด้วยกันได้สะดวก และมีบรรยากาศ

ของการยอมรับในความแตกต่างในทางความคิด และประสบการณ์ที่แตกต่างกันของแต่ละคน 

มีความเคารพซึ่งกัน และกัน มีอิสรภาพและการสนับสนุนให้มีการแสดงออก และมีความเป็นกันเอง 

มากกว่าบังคับด้วยระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ผู้ใหญ่ก็จะ ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้มากกว่า 

ตรงกันข้าม หากผู้ใหญ่ตกอยู่ในสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่ขมขู่ เขาก็มักจะยืนหยัด ไม่ยอม

ยืดหยุ่น หรอืไม่ยอมปรับตนเองใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมนั้น แต่ถ้าหากเขารู้สึกว่าอยู่ในสภาพแวดล้อม

ที่ปลอดภัย เขาจะยอมรับ และปรับตนเองให้เข้ากับประสบการณ์และสิ่งแวดล้อมนั้น ๆ ได้จาก

ลักษณะและธรรมชาติในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ดังที่กล่าวไปแล้วข้างต้นมีผู้สรุปถึงหลักส าคัญ           

ในการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ไว้สั้น ๆ ดังนี้ คือ 

1) ผูใ้หญ่จะเรียนเมื่อเขาต้องการจะเรียน 

2) ผูใ้หญ่จะเรียนเฉพาะสิ่งที่เขามีความรู้สึกว่ามีความจ าเป็นจะต้องเรียน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรียนเพื่อน าไปปฏิบัติ 

3) ผูใ้หญ่เรียนรู้โดยการกระท าได้ดีกว่า การสอนผู้ใหญ่จึงควรใช้วิธีการ

หลาย ๆ อย่างรวมทั้งใหล้งมอืกระท าด้วย 

4) จุดศูนย์กลางในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่อยู่ที่ปัญหา และปัญหาเหล่านั้น

จะต้องเป็นจรงิ 

5) ประสบการณม์ีผลกระทบกระเทือนต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซึ่งอาจ

เป็นได้ทั้งคุณ และโทษต่อการเรียนรู้ 

6) ผูใ้หญ่จะเรียนรู้ได้อย่างดยีิ่งในบรรยากาศแวดล้อมที่เป็นกันเองไม่ใช่ 

รู้สกึถูกบังคับโดยระเบียบกฎเกณฑ์ 

7) ผู้ใหญ่ต้องการการแนะแนวไม่ใช่การสอน และต้องการการวัดผล

ด้วยตนเอง มากกว่าการให้คะแนน 

      นอกจากนั้น บทบาทที่ส าคัญของผูส้อน วิทยากร หรือผู้อ านวยความสะดวก

ในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ซึ่งจ าเป็นที่ผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมจะต้องเข้าใจและพยายาม
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ด าเนนิการตา่ง ๆ ในการจัดฝึกอบรมให้สอดคล้องกันด้วยนั้น อาจสรุปได้ดังนี้ 

1) ผู้สอนจะต้องยอมรับว่าผู้เรียนแต่ละคนมีคุณค่า และจะต้องเคารพ

ในความรู้สกึนึกคิดและความเห็น ตลอดจน ประสบการณข์องเขาด้วย 

2) ผูส้อนควรพยายามท าให้ผู้เรยีนตระหนักด้วยตัวเองว่ามีความจ าเป็น

ที่เขาจะต้องปรับพฤติกรรม (ทั้งด้านความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ และทัศนคติ) โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งด้วยการเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และอาจประสบปัญหาอย่างใดบ้าง อันเนื่องมาจาก

การขาดพฤติกรรมที่มุง่หวังดังกล่าว 

3) ควรจัดสิ่งแวดล้อมทางกายภาพให้สะดวกสบาย (เช่น ที่นั่ง อุณหภูมิ 

แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศ ฯลฯ) รวมทั้งเอื้อต่อการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียนด้วยกันเองได้

สะดวกอีกด้วย ( เชน่ ไม่ควรจัดให้มกีารนั่งข้างหน้าข้างหลังซึ่งกันและกัน ) 

4) ผู้สอนจะต้องแสวงหาวิธีการที่จะแสวงหาความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผู้เรียนด้วยกันเพี่อสร้าง ความรู้สึกไว้เนื้อเชื่อใจ และความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันโดยการ

ยั่วยุหรอืสนับสนุนใหม้ีกิจกรรมที่ต้องมีการให้ ความร่วมมือร่วมใจกันและกัน และในขณะเดียวกัน

ควรพยายามหลีกเลี่ยงการแข่งขัน และการใชว้ิจารณญาณตัดสนิว่าอะไรควรไม่ควรอีกด้วย 

5) หากเป็นไปได้  ผู้สอนควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในเรื่อง

ดังตอ่ไปนี ้

- การพิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้ ตามความต้องการ

ของผู้เรยีน โดยสอดคล้องกับความตอ้งการขององค์กร ของผูส้อน และของเนื้อหาวิชาด้วย 

- การพิจารณาทางเลือกในการก าหนดกิจกรรมเพื่อการเรียนการสอน 

รวมทั้งการเลอืกวัสดุอุปกรณ์ และวธิีการเรียนการสอน 

- การพิจารณาก าหนดมาตรการหรือเกณฑ์การเรียนการสอนซึ่งเป็น

ที่ยอมรับร่วมกัน รวมทั้งร่วมกันก าหนด เครื่องมือและวิธีการวัดผลความก้าวหน้าเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ตัง้แต่แรกด้วย 

6) ผู้สอนจะต้องช่วยผู้เรียนให้รู้จักพัฒนาขั้นตอนและวิธีการในการ

ประเมินตนเองตามเกณฑท์ี่ได้ก าหนดไว้แลว้ 

6. แนวคดิในการพัฒนาบุคลากร 

6.1 จุดประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร ได้เป็น 3 ประการใหญ่ ๆ คอื 

6.1.1 เพื่อให้บุคลากรท างานได้ ท างานดี ท างานเก่ง และท างานแทนกันได้ 

6.1.2 เพื่อเพิ่มคุณค่าของคน 

6.1.3 เพื่อเพิ่มความก้าวหน้าในอาชีพ 
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  ทั้งนี้ โดยอาจแบ่งแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ได้เป็น 2 รูปแบบ หรือ Models 

คือ แนวคิดนีม้องการพัฒนาบุคลากรในเชงิระบบ ประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก คือ 

1. Inputs หรอืสิ่งน าเข้า ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรต่างๆเช่น เงินงบประมาณ บุคคล วัสดุ 

อุปกรณ์ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วิธีการที่ใช้ในการ

พัฒนาบุคลากร และเทคโนโลยีต่าง ๆ ฯลฯ ซึ่งหน่วยงานทุ่มเท หรือใส่เข้าไป ในระบบการพัฒนา

บุคลากร 

2. Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสัมมนา             

การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือด าเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอื่น ๆ เช่น การมอบหมายงาน 

การหมุนเวียนหน้าที่การงาน (Job Rotation) เป็นต้น  

3. Outputs หรือผลลัพธ์ คือบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้ว รวมทั้งข้อมูลต่าง ๆ 

เกี่ยวกับผลลัพธ์ ซึ่งจะส่งผลกระทบ เป็นข้อมูลย้อนกลับ หรือ Feedback เพื่อใช้ในการปรับปรุง

การพัฒนาบุคลากรต่อไปอีก 

  แนวคิดนี้ต้องการเน้นถึงประเด็นส าคัญว่า ถ้าต้องการผลลัพธ์ที่มีคุณภาพ ก็จ าเป็น 

ต้องใส่สิ่งน าเข้าที่สมบูรณ์ และมีคุณภาพ เข้าไปในระบบ และดูแลให้กระบวนการพัฒนา

บุคลากร มปีระสิทธิภาพด้วย 

  Agricultural Model หรือแนวคิดเชิงเกษตรกรรม ซึ่งเปรียบเทียบการพัฒนาบุคคล

เชน่เดียวกับการปลูกต้นไม้ และเห็นว่าเราควรจะต้องด าเนนิการพัฒนาบุคลากรในลักษณะดังนี้ 
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ภาพ 1 แสดงแนวคดิเชิงเกษตรกรรมของ Agricultural Model 

 

ที่มา: www.tu.ac.th/org/ofrector/person/train/handbook/training.html 

 

6.2 กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 

6.2.1 กิจกรรมทางการบริหาร เป็นเรื่องของผู้บังคับบัญชาจะต้องเป็นผู้ด าเนินการ 

ได้แก่ 

1) ให้ท างานแทนกัน 

- ควรใช้ในหนว่ยงานที่มบีุคลากรไม่มากนัก 

2) แบ่งความรับผดิชอบ 

-  แบ่งงานที่ไม่ยากนักให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสได้รับผิดชอบ

ตัดสินใจบ้าง 

 

 

 

= พนักงานดี ผลิตผลงานคุณภาพ  

 อย่างมปีระสทิธิภาพ 

= ให้การฝกึอบรม หรือการพัฒนารูปแบบต่าง ๆ 

  บ้างเป็นบางครั้ง 

ต้นไม้งามดหีรือ 

ออกดอกออกผล 

= ค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม (เงินดี) 

 ผู้บังคับบัญชาดูแลดสีม่ าเสมอ ประเมนิผล 

 อย่างเหมาะสมถูกต้อง 

= ระบบต่าง ๆ ในองค์กรด ี

= รับคนดเีข้ามาท างาน 

ให้ปุ๋ยบา้ง 

เป็นบางครั้ง 

ดินด ี

เพาะเมลด็พันธุ์ด ี

 

รดน้ าพรวนดนิด ี

อย่างสม่ าเสมอ 
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3) มอบหมายใหท้ างานโครงการพิเศษ 

- มีขอ้ดีที่จะท าใหผู้บ้ังคับบัญชาได้เห็นทักษะในการบริหาร (Managerial 

Skill) ของผูไ้ด้รับมอบหมายว่า จะสามารถควบคุมเวลาได้หรอืไม่ รู้จักกระจายงานเป็นหรอืเปล่า ฯลฯ 

4) Understudy 

- เป็นการให้ศึกษาวิธีการท างานชิ้นใดชิ้นหนึ่งอย่างละเอียดจากผู้ที่

ท างานชิน้นั้นอยู่เดิม เพื่อที่จะให้สามารถ ท าแทนกันได้ 

5) Rotation 

- คือ การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน มีลักษณะ คือ 1) การเปลี่ยนงานกัน 

โดยเปลี่ยนลักษณะงาน (Job Rotation) 2) การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนสถานที่ท างาน (Location 

Rotation) 

6.2.2 กิจกรรมทางด้านการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่องค์กรมอบหมายให้

หนว่ยงาน หรอืกลุ่มบุคลากรรับผดิชอบด าเนินการ อาทิเช่น 

1) การจัดฝึกอบรมเองภายในองค์กร (In house training) เป็นการจัด

ฝึกอบรมให้บุคลากรภายในองค์กรได้เข้าอบรมพร้อม ๆ กัน ทีละจ านวนมาก ๆ (Class room 

training) โดยด าเนินการตามขั้นตอนในการจัดโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

2) การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองค์กร 

3) การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มักเป็นการยกปัญหา              

ที่มอียู่มาให้ศกึษาหรอืทดลองปฏิบัติ และอาจใชเ้ป็นแนวปฏิบัติหลังการประชุมฯ 

4) ดูงาน เป็นการไปขอฟังการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจัดระบบงาน 

และวิธีการปฏิบัติงานจรงิของหนว่ยงานอื่น ๆ ที่สนใจศกึษา ณ ที่ตัง้ของหนว่ยงานนัน้ 

5) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงอื่น ๆ ดังที่เรียกว่า การฝึกอบรม

ในที่ท าการปกติหรอื On the job training ได้แก่ 

- การสอนแนะหรือการให้ค าปรึกษา (Coaching/ Counseling) หมายถึง

การที่ผูบ้ังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุ้คลากรลงมอืปฏิบัติงานจริง โดยให้ค าปรึกษาแนะน าอย่าง

ใกล้ชิด การ coaching นี้ อาจหมายความรวมถึง การเป็นพี่เลี้ยง ซึ่งไม่จ าเป็นต้องสอนเฉพาะ

เรื่องงานเท่านั้น อาจรวมทั้งเรื่องเกี่ยวกับคน หรอืการวางตัวในองค์การดว้ยก็ได้  

- การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/ Job Supervision) 

หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชา สอนงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในสังกัด โดยเน้นถึงการแบ่งงาน

ออกเป็นขั้นตอน และการที่ผู้บังคับบัญชา จะต้องสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบัติงานให้เข้าใจก่อน 

แล้วจึงควบคุมดูแลให้ปฏิบัติตามอย่างถูกต้อง 
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6.2.3 กิจกรรมด้านการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรอื Career Planning) 

      เป็นแนวทางการ พัฒนาบุคลากร ซึ่งจะต้องเป็นนโยบายขององค์กร 

เพราะจะต้องครอบคลุมบุคลากรทุกระดับและทุกสายงาน นั่นคือ เป็นการวางแผน การพัฒนา

บุคลากรใหม้ีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่ครองอยู่ โดยระบุว่า บุคลากรแต่ละต าแหน่งงาน 

จะต้องได้รับการ ฝกึอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ หรอืทักษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับการพิจารณา

ให้เลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึน้ได้ โดยฝา่ยบุคคล ขององค์กรนั้นอาจเป็นผู้รับผิดชอบจัดกิจกรรม

ในการพัฒนานั้นให ้อาทิเช่น 

1) การฝึกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-promotion training) จัดให้เฉพาะบุคคล  

ซึ่งด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับ ที่อยู่ในข่ายที่จะเลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึ้นได้ 

2) กิจกรรมก่อนเลื่อนต าแหน่งอื่น ๆ เชน่ 

- การทดสอบ 

- การมอบใหท้ างานวิชาการ เชน่ การเขียนรายงาน หรอืโครงการ 

6.3 กิจกรรมร่วมระหว่างพนักงาน 

     มีกิจกรรมหลายชนดิที่องค์การอาจส่งเสริมให้พนักงานกระท าร่วมกันเป็นกลุ่ม 

โดยอาจมีจุดมุ่งหมายหลัก ในการร่วมกัน พัฒนางาน หรือคุณภาพชีวิตการท างานด้วยตัวของ

พนักงานเอง แต่ผลพลอยได้ที่ส าคัญ คือ การพัฒนาตัวพนักงานเองในหลาย ๆ ด้าน ทั้งในด้าน

การท างานเป็นทีม การสร้างทักษะในการคิดวิเคราะห์เพื่อแก้ปัญหา การรู้จักใช้ความริริเริ่ม

สร้างสรรค ์ตลอดจน การสรา้งนสิัย ในการจัดเก็บข้อมูลใหเ้ป็นประโยชน์ ฯลฯ 

   จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองดังกล่าว ผู้ ศึกษาเห็นว่า            

เป็นทฤษฎีที่รวบรวมเทคนิควิธีการพัฒนาตนเองซึ่งต้องอาศัยกระบวนการ ทฤษฎีต่าง ๆ             

มาบูรณาการก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน จากแนวคิดทฤษฎีดังกล่าว ได้กล่าวถึงหลักการ

พัฒนาตนเองตามแนวทางการแพทย์ ตามแนวจิตวิทยา และการพัฒนาตนเองโดยใช้เทคนิค 

ทางโลก และทางธรรมนั่นหมายถึงการใช้การภาวนาในทางธรรมก าหนด และควบคุมตนเอง        

ให้เกิดการพัฒนาอย่างได้ผล อย่างไรก็ตามผู้ศึกษาคิดว่า การพัฒนาจะเกิดผลดีได้ต้องมีการ

ควบคุมตนเองให้ได้และรู้ว่าตนเองมีความต้องการสิ่งใด และพยายามปรับความคิดและ

ความรู้สึกให้เข้ากับสิ่งที่ตนเองต้องการให้มากที่สุดแล้ว จะเกิดเป็นการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ

ได้กับบุคลากรทุกคน แต่การรับรู้และการปฏิบัติของแต่ละคนย่อมแตกต่างกัน ผู้ศึกษาจึงศึกษา

ในพฤติกรรมดังกล่าวเพื่อให้ได้การพัฒนาที่ตรงจุด ตรงความตอ้งการของบุคลากรทุกคน  
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ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 5 ด้าน 

1. ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน  

  หมายถึง การพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่ผู้วิจัยศึกษา ประกอบด้วย ต้องการ

เรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากผู้เช่ียวชาญในสายงานที่รับผิดชอบ ต้องการเรียนรู้ทักษะการ

ปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน ต้องการให้หน่วยงานแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการทั้งในและ

ต่างประเทศเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ต้องการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อ

พัฒนาบุคลากร สามารถเป็นผู้ช่วยฝ่ายบริหารวิชาการ และต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือ

สนับสนุนทุนในการท างานงานทางดา้นวิชาการ  

2. ด้านการฝึกอบรม  

  หมายถึง การฝึกอบรมหรือฝึกฝนของบุคลากรที่ผู้วิจัยศึกษา ประกอบด้วย ต้องการ

เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบต้องการให้หน่วยงานที่สังกัด

ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้ความสามารถมากยิ่งขึ้น ต้องการให้หน่วยงาน 

ที่สังกัดส่งเสริมบุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน ต้องการเข้ารับการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และต้องการเข้ารับการฝึกอบรม

ทักษะด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่นภาษาต่างประเทศ ความรู้

ด้านคอมพิวเตอร์ 

3. ด้านการศึกษาต่อ  

   หมายถึง ความต้องการในการศึกษาต่อของบุคลากรที่ผู้วิจัยศึกษา ประกอบด้วย 

ต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน, ต้องการให้มีการส่งเสริม

การศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพื่อให้มีวิทยฐานะดีขึ้น 

ต้องการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัด และต้องการศึกษาหลักสูตร           

ที่ตนเองสนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงานในหนว่ยงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

4. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง  

   หมายถึง ความต้องการในการเรียนรู้ด้วยตนเองของบุคลากรที่ผู้วิจัยศึกษา 

ประกอบด้วย ต้องการค้นความหาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง  ๆ ทั้งในและ 

นอกหน่วยงาน ต้องการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ต้องการเพิ่มพูนความรู้

ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุนในการท างาน ต้องการเรียนรู้โดยผ่านระบบ

เครือขา่ยคอมพิวเตอร์ และต้องการแลกเปลี่ยนความรูค้วามคิดเห็นกับผู้มีความรู้ความสามารถ

และผูม้ีประสบการณ์ 
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5. ด้านเทคโนโลยี  

   หมายถึง ความต้องการพัฒนาตนเองด้านเทคโนโลยีของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ผู้วิจัยศึกษา ประกอบด้วย ต้องการศึกษาดูงานด้านความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีทั้งในและต่างประเทศ ต้องการปะสบการณ์ในเชิงปฏิบัติการทางด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ต้องการเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย

เหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ต้องการเทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูป

เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน และต้องการต้องการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนา           

ช่องทางการเผยแพร่ผลงานขององค์การ 

  จากความต้องการ 5 ด้านเป็นความต้องการที่ผู้ศึกษาต้องการศึกษา ด้านใดบ้าง             

ที่บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาต้องการพัฒนามากน้อยเพียงใด เพื่อให้ได้แนวทางในการพัฒนา

บุคลากรอย่างถูกต้อง และตรงตามความต้องการของผู้รับการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพกับ

องค์กรอย่างยั่งยืน 

 

งานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

 เกษรินทร์ วิรยิะอาภรณ์ (2545) ศกึษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของข้าราชการ

กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ 

มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีความต้องการแต่ละด้านดังนี ้ 

ด้านการศึกษาต่อ ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ มีความต้องการพัฒนาตนเอง

ในด้านนี ้อยู่ในระดับปานกลาง และความต้องการ 3 อันดับแรก คือ ต้องการให้สนับสนุนข้าราชการ 

ศึกษาต่อ ทั้งในแต่ต่างประเทศโดยใช้ทุนจากหน่วยงาน ที่สังกัด และต้องการศึกษาต่อในสาขา        

ที่เป็นประโยชน์ตอ่หนา้ที่ความรับผดิชอบในอนาคต 

  ด้านการฝึกอบรม ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ มีความต้องการพัฒนา

ตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความต้องการ 3 อันดับแรก คือ ต้องการให้ส่งเสริมข้าราชการ              

มีโอกาสพัฒนาตนเองในด้านการอบรมอย่างเท่าเทียมกัน ให้ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญของ

การพัฒนาข้าราชการ โดยใหม้ีการฝึกอบรมอย่างตอ่เนื่อง 

  ด้านการพัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง ข้าราชการกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ 

มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ความต้องการ 3 อันดับแรก คือ 

ต้องการเข้าร่วมประชุมวิชาการที่ส าคัญๆเพื่อพัฒนาวิสัยทัศน์ ต้องการหาความรู้เพิ่มเติมจาก

สื่อตา่ง ๆ ศึกษาความรูเ้พิ่มเติมดูงานในและตา่งประเทศในบางโอกาส 
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 อมรรัตน์ ปักโคทานัง (2548) ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร                

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร            

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา มีความต้องการพัฒนาตนเอง 

โดยภาพรวม ด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ด้านการฝกึอบรม และด้านการศกึษาต่ออยู่ในระดับมาก 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุต่างกัน มีความตอ้งการในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อ แตกต่างกัน ในขณะที่บุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษา และสายการปฏิบัติงานต่างกัน บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่มีระยะเวลาการท างานต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม ด้านการฝึกอบรม 

และด้านการศึกษาต่อ แตกต่างกัน ด้านความตอ้งการในการเรียนรูด้้วยตนเองไม่แตกต่างกัน 

  สาวธิดารัตน์ เนียมกสิพงษ์ (2549) ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการ             

กรมขนส่งทางบก ผลการวจิัยพบว่า ขา้ราชการกรมขนส่งทางบก มีความต้องการพัฒนาตนเอง

อยู่ในระดับมากทั้งภาพโดยรวมและรายด้าน เรียงตามล าดับได้ดังนี้ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ 

ด้านสติปัญญา และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ ์ดา้นความเป็นศึกษิต ด้านความต้องการของ

ตลาดแรงงาน และดา้นสังคม 

 ข้าราชการกรมการขนส่งทางบกที่มีอายุ วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์

ในการท างานแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ข้าราชการกรมการขนส่งทางบกที่มีเพศแตกต่างกัน มีความ

ต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 นันท์ มณีสว่าง (2551) ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของอาจารย์ประจ าตาม

สัญญาจ้าง มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวม และในรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง 

 ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการของอาจารย์ ประจ าตามสัญญาจ้าง มหาวิทยาลัย

ราชภัฎสวนดุสิต โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและ

หน่วยงานที่สังกัดพบว่า อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้าง มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต ที่มีเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเอง             

ในภาพรวม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง แตกต่างกัน

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจารย์ประจ าตามสัญญาจ้างที่มีหน่วยงานที่สังกัด

ต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรมและ         

ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง แตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 พัชรินทร์  ราชคมน์ (2554) ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

เชียงใหม่มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น            

รายด้านแล้ว มีระดับความเห็นอยู่ 2 ระดับ คอืระดับมากที่สุด ได้แก่ ต้องการพัฒนาตนเอง ด้าน

การฝึกอบรมมากที่สุด รองลงมา ด้านการเรียนรู้ด้านเทคโนยี และด้านการศึกษาต่อ             

ส่วนความต้องการพัฒนาตนเองระดับมาก คือ ด้านทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานเฉพาะ  

ด้านหรอืเฉพาะต าแหน่ง 

 เมื่อท าการเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองระหว่างกลุ่มงาน พบว่า            

โดยภาพรวมในแต่ละกลุ่มงานมีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้านแล้วพบว่ามีความต้องการด้านการศึกษาต่อ แตกต่างกันในประเด็นต้องการศึกษา              

ในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในกลุ่มงานที่สังกัด ส่วนความต้องการด้านการฝึกอบรม ด้านการ

เรียนรู้ ด้านทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะต าแหน่งและด้านเทคโนโลยี 

มีความตอ้งการไมแ่ตกต่างกัน 

 จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวมา ผู้ศึกษาสรุปได้ดังต่อไปนี้ ความต้องการ

ในการพัฒนาตนเองมหีลาย ๆ ความตอ้งการ คือ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการ

พัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสติปัญญา และความเฉลียว

ฉลาดทางอารมณ์ ด้านความต้องการของตลาดแรงงาน และด้านสังคม  จากความต้องการ

ดังกล่าว ท าให้ทราบแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอย่างเข้าถึงแต่ละบุคคลอย่างแท้จริงและ

เป็นแนวทางให้ผู้ศึกษามีความต้องการที่จะศึกษาถึงความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร            

สายบริการที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในทุกส่วนงานของมหาวิทยาลัยพะเยา ให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 

 



บทที่  3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 จากการศึกษา ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา ผูศ้กึษาได้ก าหนดขั้นตอนในการศกึษาดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บข้อมูล 

3. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชำกร 

 ประชากรของการศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจ าปีการศึกษา 2554 จ านวน 537 คน 

 กลุ่มตัวอย่ำง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ประจ าปีการศึกษา 2554 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ของ Krejcie และMorgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 43) ที่ความเชื่อมั่น 95% โดยยอม                  

ให้เกิดความคลาดเคลื่อน 5% โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 227 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ            

แบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของสว่นงาน 
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ตำรำง 2 แสดงจ ำนวนบุคลำกรสำยบรกิำร ในส่วนงำนบริหำร มหำวิทยำลัยพะเยำ 

กองงำน 

จ ำนวนประชำกร

ทั้งหมดบุคลำกร 

(คน) 

จ ำนวนกลุ่ม

ตัวอย่ำงบุคลำกร 

(คน) 

1. กองกลาง 31 13 

2. กองการเจ้าหน้าที่ 53 22 

3. กองกิจการนสิิต 34 14 

4. กองคลัง 35 15 

5. กองแผนงาน 16 7 

6. กองอาคารสถานที่ 26 11 

7. กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพ

การศกึษา 
16 7 

8. กองบริการการศกึษา 37 16 

9. ศูนย์บรรณสารและสื่อการศกึษา 12 5 

10. ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร 
45 19 

11. ศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการ 3 1 

รวม 308 130 
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ตำรำง 3   แสดงจ ำนวนบุคลำกรสำยบริกำร ในส่วนงำนวิชำกำร มหำวิทยำลัยพะเยำ 

กองงำน 

จ ำนวนประชำกร

ทั้งหมด 

บุคลำกร (คน) 

จ ำนวนกลุ่ม

ตัวอย่ำง

บุคลำกร (คน) 

1. คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 24 10 

2. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 12 5 

3. คณะนติิศาสตร์ 9 4 

4. คณะพยาบาลศาสตร์ 17 7 

5. คณะแพทยศาสตร์ 27 11 

6. คณะเภสัชศาสตร์ 11 5 

7. คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร ์ 11 5 

8. คณะวทิยาศาสตร์ 24 10 

9. คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 17 7 

10. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 25 11 

11. คณะศิลปศาสตร์ 9 4 

12. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 8 3 

13. คณะสหเวชศาสตร์ 15 6 

14. วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 11 5 

15. วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง 9 4 

รวม 229 97 

 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ คือ แบบสอบถามความต้องการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา แบ่งเป็น 3 ตอน คอื  

 ตอนที่ 1 ถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามในเรื่อง อายุ เพศ ระดับต าแหน่ง 

สถานภาพสมรส วุฒิการศกึษา รายได้ เป็นแบบเลือกตอบ (Check list) และเติมค าลงในช่องว่าง 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ

มหาวิทยาลัยพะเยา 5 ด้าน คือ ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรม           

ด้านการศึกษาต่อ ด้านการการเรยีนรู้ด้วยตนเอง และด้านเทคโนโลยี โดยก าหนดการให้คะแนน

ความความตอ้งการดังนี ้
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 5  คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

 4  คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองมาก 

 3  คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองปานกลาง 

 2  คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ย 

 1  คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ยที่สุด 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการพัฒนา

ตนเอง ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้

แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ได้อย่างอสิระ 

 

วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ขอหนังสือน าส่งจากวิทยาลัยการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยพะเยาถึงมหาวิทยาลัย

พะเยา เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บข้อมูล   

2. ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาตามท างาน และเก็บคืนดว้ยตนเอง  

3. ตรวจสอบความเรียบร้อย สมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อเตรียมน าไปวิเคราะห์

ข้อมูลตอ่ไป 

 

กำรทดสอบแบบสอบถำม  

 เมื่อสร้างแบบสอบถามเสร็จแล้วก่อนที่จะน าไปใช้เก็บข้อมูล ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถาม 

มาทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง และได้ท าการหาค่าความเชื่อถือได้ (Reliability) และหาค่าความเที่ยงตรง 

(Validity) ดังนี้ 

 การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อ

ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 

1. ดร.ปราณี     อยู่ศริ ิ รองคณบดีวิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่องมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. นายช านาญ  แสงแก้ว ผูอ้ านวยการกองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพ  

           มหาวิทยาลัยพะเยา 

3. ดร.สุนทร   คล้ายอ่ า อาจารย์ที่ปรึกษา การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง  

          สาขาบริหารการศกึษา รองคณบดีฝ่ายกิจการนิสติ           

          คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์   

          มหาวิทยาลัยพะเยา 
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  เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ว่าแบบสอบถาม

ที่สร้างขึ้นนั้นตรงกับเนื้อหาที่ต้องการวัดหรือไม่ รวมทั้งตรวจสอบด้านภาษาที่ใช้ การวางรูปแบบ 

ข้อความตา่ง ๆ ซึ่งได้ผลจากผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 

 แบบสอบถามทั้งหมด 25 ข้อ (รายละเอียดดังในภาคผนวก ก) ใช้ได้ 25 ข้อ (รายละเอียด

ดังในภาคผนวก ข) แล้วผู้วจิัยได้ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง อีกครั้งก่อนแจกให้

กลุ่มตัวอย่างตอบข้อมูลต่อไป 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จ มีขัน้ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) ท าการวิเคราะห ์โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) 

 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ

มหาวิทยาลัยพะเยา แบ่งการวิเคราะหเ์ป็น 2 ขั้นตอนดังนี้  

  ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความคิดเห็นการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวมและรายด้าน ที่เป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท าการวิเคราะห์ โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของความต้องการในการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา 5 ด้าน คือ ด้านการพัฒนาตนเอง 

ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านเทคโนโลยี                 

โดยมีหลักเกณฑก์ารให้คะแนนดังนี้  

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51 – 5.00 หมายถึง ความตอ้งการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51 – 4.50 หมายถึง ความตอ้งการพัฒนาตนเองมาก 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51 – 3.50 หมายถึง ความตอ้งการพัฒนาตนเองปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51 – 2.50 หมายถึง ความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ย 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.50 หมายถึง ความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ยที่สุด 

  ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 5 ด้านระหว่าง

ส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ เปรียบเทียบโดยใช้ค่าสถิต z–test            

โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และน าเสนอผลการเปรียบเทียบโดยรวม 
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  ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลข้อเสนอแนะจากข้อค าถามปลายเปิด (Open-ended) 

โดยใช้วธิีการจัดหมวดหมู่ขอ้มูล  

 
 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา” ผูศ้กึษาได้แสดงผลข้อมูล ดังตอ่ไปนี้ 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 3 ด้านดังน้ี 

 ผลการวิเคราะห์การศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา มีล าดับดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

    ประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงานบุคลากรสายบริการแบ่งเป็นส่วนงานวิชาการ และส่วนบริหาร วิเคราะห์โดยการ

แจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ (%) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา  

    ประกอบด้วย ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรมด้านการ 

ศึกษาต่อ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านเทคโนโลยี ซึ่งแบบสอบถามสร้างขึ้นจากผู้ศึกษาเอง 

โดยผู้ศึกษาท าเครื่องมือให้เหมาะสมกับบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ท าการศึกษา              

ในครั้งนี้ แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ เป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) วิเคราะห์ข้อมูล โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยน าเสนอในรูปตารางและความเรียงการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 

ผูศ้กึษาได้แบ่งผลการวิเคราะหข์้อมูลเป็น 2 ขั้นตอน ดังต่อไปนี ้

1. ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม และรายด้าน 

2. ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 5 ด้าน

ระหว่างส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ โดยใช้วิธีวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยใช้ค่าสถิต z –test 

ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และน าเสนอผลการเปรียบเทียบโดยรวม 
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 ตอนที่ 3 ปัญหาและข้อเสนอแนะ  

    ผลการวิเคราะหแ์บบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะของบุคลากรสายบริการ

มหาวิทยาลัยพะเยาที่มตี่อความตอ้งการพัฒนาตนเองด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย ด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองและด้าน

เทคโนโลยี โดยน าเสนอในรูปตารางและจัดหมวดหมู่ของข้อมูล 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนงานบริหาร

 และส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

เพศ 
ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1)  ชาย 52 40 31 32.0 83 36.56 

2)  หญิง 78 60 66 68.0 144 63.44 

รวม 130 100 97 100 227 100 

 

 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านเพศของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 144 คน คิดเป็นร้อยละ 63.44 และเพศชาย 83 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 36.56  

 เมื่อศึกษารายส่วนงานพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนงานบริหารเป็นบุคลากรเพศหญิง 

จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ  60 และเพศชาย 52 คน คิดเป็นร้อยละ 40 ส่วนงานวิชาการ                

มีบุคลากรเพศหญิง จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 68 และเพศชาย 31 คน คิดเป็นร้อยละ 32 

ตามล าดับ 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนงานบริหาร   

ส และส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

อายุ 
ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1) ต่ ากว่า 21 ปี 1 0.8 38 39.2 39 17.18 

2) 21-25 ปี 

3) 26-30 ปี 

4) 31-35 ปี 

5) 36 ปีขึ้นไป 

13 

51 

50 

15 

10.0 

39.2 

38.5 

11.5 

35 

20 

4 

- 

36.1 

20.6 

4.1 

- 

48 

71 

54 

15 

21.15 

31.28 

23.79 

6.60 

รวม 130 100 97 100 227 100 

 

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอายุของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวม 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 31.28 และช่วง

อายุ 31-35 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 23.79 ช่วงอายุ 21-25 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.15 อายุต่ ากว่า 21 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 17.18 และช่วงอายุ 36 ปีขึ้นไป 

จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.60 ตามล าดับ และเมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่าส่วนงาน

บริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 และช่วงอายุ 

31-35 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 ช่วงอายุ 36 ปีขึ้นไป จ านวน 15 คน  คิดเป็นร้อยละ 

11.5 ช่วงอายุ 21-25 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และช่วงอายุต่ ากว่า 21 ปี จ านวน 1 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 0.8 ตามล าดับ  

 ส่วนงานวิชาการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 21-25 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.1 ช่วงอายุต่ ากว่า 21 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 ช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 20 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 20.6 และช่วงอายุ 31-35 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.1 ตามล าดับ 
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ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลสถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถาม                 

ส     ส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

สถานภาพสมรส 
ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1) โสด 83 63.8 73 75.3 156 68.72 

2) สมรส 

3) ม่าย/ หย่าร้าง 

4) แยกกันอยู่ 

42 

5 

- 

3.9 

- 

21 

2 

1 

21.6 

2.1 

1.0 

63 

7 

1 

27.75 

3.08 

0.45 

รวม 130 100 97 100 227 100 

 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพสมรสของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา

โดยรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 68.72 

สมรส จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 27.75 ม่าย/ หย่าร้าง จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.08

และแยกกันอยู่ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.45 ตามล าดับ และเมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่า 

ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 63.8 สมรส 

จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 ม่าย/ หย่าร้าง จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 ตามล าดับ 

 ส่วนงานวิชาการมีกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 

75.3 สมรส จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.6 ม่าย/ หย่าร้าง จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 

และแยกกันอยู่ จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.0 ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนงาน 

 บริหารและส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ระดับการศึกษา 
ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1) ม.6/ ปวช

(ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ) 

2 1.5 - - 

 

2 0.88 

2) ปวส. (ประกาศนียบัตร  

วิชาชีพช้ันสูง) 

3) ปริญญาตรี 

4) ปริญญาโท 

5) ปริญญาเอก 

6) อื่น ๆ ระบุ 

2 

 

81 

44 

1 

- 

1.5 

 

62.3 

33.8 

0.8 

- 

- 

 

86 

11 

- 

- 

- 

 

88.7 

11.3 

- 

- 

2 

 

167 

55 

1 

- 

0.88 

 

73.57 

24.23 

0.44 

- 

รวม 130 100 97 100 227 100 

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับการศึกษาของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา

โดยรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 167 คน คิดเป็น

ร้อยละ 73.5 ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 24.23 ระดับการศึกษา           

ม.6/ ปวช (ประกาศนียบัตรวิชาชีพ) และปวส. (ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง) จ านวน 2 คน              

คิดเป็นร้อยละ 0.88 และระดับการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.44 ตามล าดับ 

และเมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงานพบว่า 

 ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 81 คน 

คิดเป็นร้อยละ 62.3 ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 ระดับการศึกษา 

ม.6/ ปวช (ประกาศนียบัตรวิชาชีพ) และปวส. ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง) จ านวน 2 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.88 และระดับการศกึษาปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดับ  

 ส่วนงานวิชาการมีกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 86 คน 

คิดเป็นร้อยละ 88.7 และระดับการศกึษาปริญญาโท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 ตามล าดับ 
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ตาราง 8 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนงาน  

ว บริหาร มหาวิทยาลัยพะเยา 

ต าแหน่งงาน 
ส่วนงานบริหาร 

จ านวน ร้อยละ 

1. กองกลาง 13 10.0 

2. กองการเจ้าหน้าที่ 22 16.9 

3. กองคลัง 14 10.8 

4. กองกิจการนสิิต 15 11.5 

5. กองแผนงาน 7 5.4 

6. กองอาคารสถานที่ 11 16.5 

7. กองบริการการศกึษา 16 12.3 

8. กองบริหารงานวิจัยและการประกันคุณภาพการศกึษา 7 5.4 

9. ศูนย์บรรณสารและสื่อการศกึษา 5 3.8 

10. ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 19 14.6 

11. ศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการระดับปฏิบัติการ 1 0.8 

รวม 130 100 

 

 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหข์้อมูลต าแหน่งงานของบุคลากรส่วนงานบริหารมหาวิทยาลัย

พะเยา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ จ านวน 22 คน คิดเป็น

ร้อยละ 16.9 ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 

กองบริการการศึกษา จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 กองกิจการนิสิต จ านวน 11 คน คิดเป็น

ร้อยละ 11.5 กองคลัง จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 กองกลางจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.0 กองอาคารสถานที่ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 กองแผนงาน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 

5.4 กองบริหารงานวิจัยและการประกันคุณภาพการศึกษา จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 

ศูนย์บรรณสารและสื่อการศึกษา จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 และศูนย์ให้บริการและ

สนับสนุนนิสิตพิการระดับปฏิบัติการ จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.8 ตามล าดับ 
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ตาราง 9 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลต าแหน่งงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนงาน  

 วิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ต าแหน่งงาน 
ส่วนงานวิชาการ 

จ านวน ร้อยละ 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 

คณะวทิยาศาสตร์ 

คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 

วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 

คณะพยาบาลศาสตร์ 

คณะนติิศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

คณะเภสัชศาสตร์ 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

คณะศิลปศาสตร์ 

คณะสหเวชศาสตร์ 

วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง 

11 

6 

5 

4 

10 

7 

3 

7 

4 

11 

5 

11 

4 

5 

4 

11.3 

6.2 

5.2 

4.1 

10.3 

7.2 

3.1 

7.2 

4.1 

11.3 

5.2 

11.3 

4.1 

5.2 

4.1 

 รวม 97 100 

 

 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานของบุคลากรส่วนงานวิชาการมหาวิทยาลัย

พะเยา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มตี าแหน่งงานสังกัด คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ  

จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 คณะแพทยศาสตร์ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3          

คณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 คณะวิทยาศาสตร์ จ านวน 10 คน คิดเป็น

ร้อยละ 10.3 คณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 คณะพยาบาลศาสตร์ 

จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  จ านวน 6 คน คิดเป็น

ร้อยละ 6.2 คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 

คณะเภสัชศาสตร์ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 คณะสหเวชศาสตร์ จ านวน 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.2 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
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คณะนิติศาสตร์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 คณะศิลปศาสตร์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 

4.1 วิทยาลัยการศึกษาต่อเนื่อง จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 และวิทยาลัยพลังงานและ

สิ่งแวดล้อม จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.1 ตามล าดับ 

 

ตาราง 10 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลรายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนงาน                  

l บริหารและส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

รายได ้
ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1) ไมเ่กิน 10,000 บาท 58 44.6 85 87.6 143 62.99 

2) 10,001-20,000 บาท 

3) 20,000-30,000 บาท 

4) มากกวา่ 30,000 บาท 

51 

19 

2 

39.2 

14.6 

1.5 

11 

1 

- 

11.3 

1.1 

- 

62 

20 

2 

27.31 

8.81 

0.89 

รวม 130 100 97 100 227 100 

 

  จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหข์้อมูลรายได้ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวม 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท  จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 62.99

รายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 27.31 รายได้ 20,000-30,000 บาท 

จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.81 และรายได้มากกว่า 30,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 

0.89 ตามล าดับ และเมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่า 

 ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 58 คน 

คิดเป็นร้อยละ 44.6 รายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 รายได้

20,000-30,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 และรายได้มากกว่า 30,000 บาท 

จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.50 ตามล าดับ  

 ส่วนงานวิชาการมีกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 85 คน 

คิดเป็นร้อยละ 87.6 รายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 และรายได้ 

20,000-30,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.10 ตามล าดับ 
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ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร                  

สายบรกิาร มหาวิทยาลัยพะเยา 

 การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 ผู้ศึกษาได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ขั้นตอน 

ดังตอ่ไปนี ้

 ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม และรายด้าน 
 

ตาราง  11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ ยวกับ                  

ว      ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา                  

; โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม 

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองในภาพรวม 

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 

1. ด้านการพัฒนาทักษะ 

การปฏบัิตงิาน 
4.20 0.826 4.43 0.671 4.31 0.772 มาก 

2. ด้านการฝึกอบรม 4.42 0.709 4.59 0.596 4.51 0.653 มากที่สุด 

3. ด้านการศึกษาต่อ 4.33 0.732 4.63 0.600 4.49 0.667 มาก 

4. ด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 4.36 0.682 4.59 0.612 4.48 0.647 มาก 

5. ด้านเทคโนโลย ี 4.36 0.744 4.63 0.588 4.50 0.666 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.33 0.739 4.57 0.613 4.46 0.681 มาก 

 

  จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม พบว่า 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.46 เมื่อเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 

ระดับความส าคัญมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 ระดับความส าคัญมาก

ด้านการศึกษาต่อ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 ระดับความส าคัญมาก ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง          

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 ระดับความส าคัญมาก และด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.31 ระดับความส าคัญมากตามล าดับ  
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เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน พบว่า  

 ส่วนงานบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

4.43 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ด้านการฝึกอบรม 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ระดับความส าคัญมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองและ

ด้านเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ระดับความส าคัญมาก ด้านการศึกษาต่อมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.33 ระดับความส าคัญมาก และด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 

ระดับความส าคัญมาก ตามล าดับ  

 ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

4.57 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้  ด้านการศึกษาต่อ 

และด้านเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 ระดับความส าคัญมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการฝึกอบรม 

และด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ระดับความส าคัญมากที่สุด และด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ระดับความส าคัญมาก ตามล าดับ 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

 ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการ

 พัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองดา้นการพัฒนา 

ทักษะการปฏบิัตงิาน 

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวชิาการ รวม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 

1. ตอ้งการเรียนรู้ทักษะ 

การปฏบัิตงิานจากผู้เชี่ยวชาญ 

ในสายงานท่ีรับผิดชอบ 

4.42 0.607 4.54 0.630 4.48 0.619 มาก 

2. ตอ้งการเรียนรู้ทักษะ 

การปฏบัิตงิานจากหัวหน้างาน 

4.42 0.709 4.59 0.596 4.51 0.653 มากที่สุด 

3. ตอ้งการให้หนว่ยงานแสวงหา

ความร่วมมอืทางวชิาการท้ังใน

และตา่งประเทศเพื่อให้บุคลากร 

ได้ศึกษาดูงาน 

4.26 0.773 4.52 0.614 4.39 0.720 มาก 

4. ตอ้งการให้หนว่ยงาน 

จัดอบรมเร่ืองหลักสูตร 

เพื่อพัฒนาบุคลากรสามารถ 

เป็นผู้ชว่ยฝ่ายบริหารวชิาการ 

3.98 1.030 4.26 0.768 4.12 0.936 มาก 

5. ตอ้งการให้หนว่ยงานส่งเสริม

หรือสนับสนุนทุนในการท างาน

ทางด้านวชิาการ 

4.15 0.881 4.44 0.661 4.30 0.807 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.20 0.826 4.43 0.671 4.31 0.772 มาก 

  

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

4.31 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์

ดังนี้ ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 ระดับความต้องการ

มากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากผู้เช่ียวชาญในสายงานที่รับผิดชอบ 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.48 ระดับความต้องการมาก ต้องการใหห้น่วยงานแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการ
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ทั้งในและต่างประเทศเพื่อใหบุ้คลากรได้ศกึษาดูงาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ระดับความต้องการมาก 

ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุนทุนในการท างานทางด้านวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 

ระดับความต้องการมาก และต้องการใหห้น่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากรสามารถ

เป็นผูช่้วยฝา่ยบริหารวิชาการ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

  เมื่อวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหาร        

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัย

พะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.20 เมื่อเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจาก

ผูเ้ช่ียวชาญในสายงานที่รับผดิชอบ และต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างานมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.42 ระดับความต้องการมาก รองลงมาเป็นต้องการให้หน่วยงานแสวงหาความร่วมมือ

ทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศเพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.26 ระดับ

ความต้องการมาก ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุนทุนในการท างานทางด้านวิชาการ 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ระดับความต้องการมาก และต้องการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตร

เพื่อพัฒนาบุคลากรสามารถเป็นผู้ช่วยฝ่ายบริหารวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.98 ระดับ

ความต้องการมาก ตามล าดับ   

  ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวม

เท่ากับ 4.43 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเรียนรู้

ทักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ระดับความต้องการมากที่สุดรองลงมา

เป็นต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากผูเ้ช่ียวชาญในสายงานที่รับผดิชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 

ระดับความต้องการมากที่สุด ต้องการให้หน่วยงานแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการทั้งในและ

ต่างประเทศเพื่อใหบุ้คลากรได้ศกึษาดูงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 ระดับความต้องการมากที่สุด 

ต้องการใหห้น่วยงานส่งเสริมหรอืสนับสนุนทุนในการท างานทางด้านวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 

ระดับความต้องการมาก และต้องการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากร

สามารถเป็นผูช่้วยฝา่ยบริหารวิชาการ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ระดับความต้องการมาก ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

l พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบรกิาร มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการฝึกอบรม 

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองดา้นการ

ฝกึอบรม 

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 

1. ตอ้งการเข้ารับการ 

ฝึกอบรมในหลักสูตร 

ท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ 

4.37 0.779 4.55 0.629 4.46 0.704 มาก 

2. ตอ้งการให้หนว่ยงาน 

ท่ีสังกัดให้ความส าคัญ 

ในการพัฒนาบุคลากร  

ให้ความรู้ ความสามารถ

มากยิ่งขึ้น 

4.42 0.703 4.60 0.589 4.51 0.646 มากที่สุด 

3. ตอ้งการให้หนว่ยงาน 

ท่ีสังกัดสง่เสริมบุคลากร 

ได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง

อย่างเท่าเทียมกัน 

4.42 0.703 4.58 0.574 4.50 0.639 มาก 

4. ตอ้งการเข้ารับ              

การฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาการท างาน 

ของหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.53 0.649 4.65 0.560 4.59 0.605 มากที่สุด 

5. ตอ้งการเข้ารับ 

การฝึกอบรมทักษะ 

ด้านอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนอื 

จากงานในหน้าท่ี 

ความรับผิดชอบ เช่น

ภาษาต่างประเทศ  

ความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์ 

4.38 0.709 4.57 0.628 4.48 0.669 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.42 0.709 4.59 0.596 4.51 0.653 มากทีสุ่ด 
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 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการฝึกอบรม 

พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.51 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเข้ารับ

การฝกึอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 

ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร ให้ความรู้ ความสามารถมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 ระดับความต้องการมากที่สุด 

ต้องการใหห้น่วยงานที่สังกัดส่งเสริมบุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.50 ระดับความต้องการมาก ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือจาก

งานในหน้าที่ความรับผดิชอบ เชน่ ภาษาต่างประเทศ ความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.48 ระดับความตอ้งการมาก และต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่

ความรับผดิชอบมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

 เมื่อวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหาร

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา

ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.42 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็น

จากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา การท างานของ 

หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมา

เป็นต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้ความรู้ ความสามารถ         

มากยิ่งขึน้ และต้องการใหห้น่วยงานที่สังกัดส่งเสริมบุคลากรได้มโีอกาสพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ระดับความต้องการมาก ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะด้านอื่น ๆ 

ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่นภาษาต่างประเทศ ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์            

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ระดับความต้องการมาก และต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่

เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผดิชอบมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

 ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย

รวมเท่ากับ 4.59 เมื่อเรยีงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวเิคราะหด์ังนี้   

 ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.65 ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการให้หน่วยงาน ที่สังกัด
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ให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ให้ความรู้ ความสามารถมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 

ระดับความต้องการมากที่สุด ต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดส่งเสริมบุคลากรได้มีโอกาสพัฒนา

ตนเองอย่างเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 ระดับความต้องการมากที่สุด ต้องการเข้ารับ

การฝึกอบรมทักษะด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่น ภาษา ต่างประเทศ 

ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 ระดับความต้องการมากที่สุด และต้องการเข้ารับ

การฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 ระดับ

ความตอ้งการมากที่สุด ตามล าดับ 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

 พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบรกิาร มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการศึกษาต่อ 

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองดา้นการศกึษาต่อ 

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ระดับ 

ความตอ้งการ 

1. ตอ้งการให้มีการส่งเสริม

การศึกษาเพ่ือเพิ่มศักยภาพ 

ในการท างาน 

4.42 0.669 4.67 0.554 4.55 0.612 มากที่สุด 

2. ต้องการให้มกีารสง่เสริม

การศกึษาตอ่เพื่อพัฒนาตนเอง 

4.36 0.693 4.69 0.547 4.53 0.620 มากที่สุด 

3. ตอ้งการให้สนับสนุน

ทุนการศึกษาต่อเพื่อให้ม ี

วทิยฐานะดีขึ้น 

4.38 0.730 4.72 0.573 4.55 0.652 มากที่สุด 

4.ตอ้งการศกึษาในหลักสูตร 

ท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหนว่ยงาน 

ท่ีสังกัด 

4.32 0.739 4.61 0.605 4.47 0.672 มาก 

5.ตอ้งการศกึษาหลักสูตร 

ท่ีตนเองสนใจแมจ้ะไม่เกี่ยวข้อง

กับงานในหน่วยงานเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ 

4.18 0.830 4.48 0.723 4.33 0.777 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.33 0.732 4.63 0.600 4.49 0.667 มาก 

   

 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการศึกษาต่อ 
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พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัย

พะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.55 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวเิคราะหด์ังนี้ ต้องการให้มี

การส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน และตอ้งการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อ

เพื่อใหม้ีวทิยฐานะดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการ

ใหม้ีการส่งเสริมการศกึษาต่อเพื่อพัฒนาตนเองมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.53 ระดับความต้องการมากที่สุด 

ต้องการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 ระดับ

ความตอ้งการมาก ต้องการศกึษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงาน ในหน่วยงาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู ้มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

 เมื่อวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหาร

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา

ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.33 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็น

จากมากไปหาน้อยได้ผลการวเิคราะหด์ังนี้ ต้องการให้มกีารส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพ

ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ระดับความต้องการมาก รองลงมาเป็นต้องการให้สนับสนุน

ทุนการศึกษาต่อเพื่อให้มีวิทยฐานะดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ระดับความต้องการมาก ต้องการ

ให้มีการส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ระดับความต้องการมาก 

ต้องการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ระดับ

ความต้องการมาก ต้องการศึกษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ระดับความต้องการมาก ตามล าดับ 

 ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

4.63 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการให้สนับสนุน

ทุนการศึกษาต่อเพื่อให้มีวิทยฐานะดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72 ระดับความต้องการมากที่สุด 

รองลงมาเป็นต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.69 ระดับ

ความต้องการมากที่สุด ต้องการใหม้ีการส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.67 ระดับความต้องการมากที่สุด ต้องการศึกษาในหลักสูตร ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงาน

ที่สังกัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 ระดับความต้องการมากที่สุดต้องการศึกษาหลักสูตรที่ตนเอง

สนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.48              

ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคดิเห็นเกีย่วกับความตอ้งการ 

 พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเรียนรู้ 

 ด้วยตนเอง 

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองดา้นการเรียนรู ้

ด้วยตนเอง 

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 

1. ตอ้งการค้นความหาความรู้ 

ในการปฏบัิตงิานจาก

แหลง่ข้อมูลต่าง ๆ ท้ังใน 

และนอกหน่วยงาน 

4.35 0.667 4.60 0.571 4.48 0.619 มาก 

2. ตอ้งการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถใหม่ ๆ  

ในดา้นอื่น ๆ 

4.44 0.647 4.59 0.608 4.51 0.628 มากที่สุด 

3. ตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ 

ด้านภาษาตา่งประเทศ เชน่

ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุน 

ในการท างาน 

4.28 0.739 4.66 0.575 4.47 0.657 มาก 

4. ตอ้งการเรียนรู้โดยผ่าน 

ระบบเครอืขา่ยคอมพวิเตอร์ 

4.28 0.747 4.54 0.662 4.41 0.705 มาก 

5. ตอ้งการแลกเปลี่ยนความรู้

ความคิดเห็นกับผู้มีความรู้

ความสามารถและผู้มี

ประสบการณ์ 

4.44 0.610 4.57 0.644 4.51 0.627 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.36 0.682 4.59 0.612 4.48 0.647 มาก 

  

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเรียนรู้

ด้วยตนเอง พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.48 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี ้ 

ต้องการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ๆ และต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็น

กับผูม้ีความรู้ความสามารถและผูม้ีประสบการณ์ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.51 ระดับความต้องการมากที่สุด 
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รองลงมาเป็นต้องการค้นความหาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง  ๆ ทั้งในและ          

นอกหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 ระดับความต้องการมาก ต้องการเพิ่มพูนความรู้ด้าน

ภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุนในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 ระดับ

ความต้องการมาก ต้องการเรียนรู้โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 

ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

 เมื่อวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน  

 พบว่า ส่วนงานบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวม

เท่ากับ 4.36 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเพิ่มพูน

ความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ๆ และต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นกับผู้มีความรู้

ความสามารถและผู้มีประสบการณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 ระดับความต้องการมาก รองลงมา

เป็นต้องการค้นความหาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่างๆทั้งในและนอกหน่วยงาน 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ระดับความต้องการมาก ต้องการเพิ่มพูนความรู้ด้านภาษา ต่างประเทศ เช่น 

ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุนในการท างาน และต้องการเรียนรู้โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ 

 ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวม

เท่ากับ 4.59 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเพิ่มพูน

ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุนในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.66 

ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการค้นความหาความรู้ในการปฏิบัติงานจาก

แหล่งข้อมูลต่าง ๆ ทั้งในและนอกหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 ระดับความต้องการมากที่สุด 

ต้องการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ๆ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ระดับความต้องการ

มากที่สุด ต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นกับผูม้ีความรู้ความสามารถและผู้มีประสบการณ์ 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 ระดับความต้องการมากที่สุด ต้องการเรียนรู้ โดยผ่านระบบเครือข่าย

คอมพิวเตอร์ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.54 ระดับความต้องการมาก ตามล าดับ  
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ตาราง  16 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคดิเห็นเกีย่วกับความตอ้งการ 

 พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบรกิาร มหาวิทยาลยัพะเยา ด้านเทคโนโลย ี

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองดา้นเทคโนโลย ี

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ รวม 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ระดับ 

ความต้องการ 

1. ตอ้งการศกึษาดูงานดา้น

ความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยี 

ท้ังในและตา่งประเทศ 

4.32 0.768 4.59 0.625 4.46 0.697 มาก 

2. ตอ้งการประสบการณ์           

ในเชงิปฏบัิตกิารทางด้าน

เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน 

4.38 0.709 4.59 0.625 4.49 0.667 มาก 

3. ตอ้งการเครื่องมือและ

เทคโนโลยท่ีีทันสมัยเหมาะสม

เพื่ออ านวยความสะดวก 

ในการปฏบัิตงิาน 

4.38 0.729 4.71 0.520 4.55 0.623 มากที่สุด 

4. ตอ้งการเทคโนโลย ี

ด้านโปรแกรมส าเร็จรูป 

เพื่อน ามาใชใ้นการพัฒนางาน 

4.38 0.760 4.62 0.585 4.50 0.673 มาก 

5. ตอ้งการตอ้งการเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนา

ชอ่งทางการเผยแพร่ผลงาน 

ขององค์การ 

4.35 0.756 4.62 0.585 4.49 0.671 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.36 0.744 4.63 0.588 4.50 0.666 มาก 

  

 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเทคโนโลยี 

พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.50 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเครื่องมือ

และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 

ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการเทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามา 

ใช้ในการพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 ระดับความต้องการมาก ต้องการประสบการณ์           
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ในเชิงปฏิบัติการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และต้องการ

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทางการเผยแพร่ผลงานขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.49 ระดับความต้องการมาก ต้องการศึกษาดูงานด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทั้งใน         

และต่างประเทศ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.46 ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

 เมื่อวิเคราะหค์่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหาร          

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัย

พะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.36 เมื่อเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการประสบการณ์ในเชิงปฏิบัติการ

ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ต้องการเครื่องมือและเทคโนโลยี 

ที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และต้องการเทคโนโลยีด้านโปรแกรม

ส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ระดับความต้องการมาก รองลงมา

เป็นต้องการต้องการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทางการเผยแพร่ผลงานขององค์การ 

มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ระดับความต้องการมาก ต้องการศกึษาดูงานด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

ทั้งในและต่างประเทศ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ระดับความต้องการมาก ตามล าดับ 

 ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวม

เท่ากับ 4.63 เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะหด์ังนี้ ต้องการเครื่องมือ

และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.71 

ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการเทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้

ในการพัฒนางาน และต้องการต้องการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทางการเผยแพร่

ผลงานขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 ระดับความต้องการมากที่สุดต้องการศึกษาดูงาน

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทั้งในและต่างประเทศ และต้องการประสบการณ์ในเชิงปฏิบัติการ

ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 ระดับ

ความตอ้งการมากที่สุด ตามล าดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



81 

 ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 5 ด้าน ระหว่าง

ส่วนงานบริหาร และส่วนงานวิชาการ โดยใช้วิธีวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยใช้ค่าสถิต Z–test โดย

ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และน าเสนอผลการเปรียบเทียบโดยรวม 

 

ตาราง 17 แสดงค่าเปรยีบเทยีบความต้องการในการพัฒนาตนเอง 5 ด้านระหว่างส่วนงาน  

 บรหิารและส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม 

ความต้องการพัฒนา 

ตนเองในภาพรวม 

ส่วนงานบริหาร ส่วนงานวิชาการ 
F Sig 

X  S.D. 
X  S.D. 

1. ด้านการพัฒนาทักษะ 

การปฏิบัติงาน 

4.20 0.826 4.43 0.671 1.112 0.335 

2. ด้านการฝกึอบรม 4.42 0.709 4.59 0.596 1.041 0.416 

3. ด้านการศึกษาต่อ 4.33 0.732 4.63 0.600 1.702 0.026 

4. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 4.36 0.682 4.59 0.612 1.678 0.022 

5. ด้านเทคโนโลยี 4.36 0.744 4.63 0.588 1.628 0.059 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.33 0.739 4.57 0.613 1.432 0.171 

 

  จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ค่าเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 5 ด้านระหว่าง

ส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม พบว่า 

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหาร และส่วนวิชาการ ด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน (Sig=0.335) ด้านการฝึกอบรม (Sig=0.416) และด้านเทคโนโลยี (Sig=0.059) 

ระดับความตอ้งการของบุคลากรสองกลุ่ม ในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 และความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ 

ด้านการศกึษาต่อ (Sig=0.026)  และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Sig=0.022) ซึ่งระดับความต้องการ

ของบุคลากรสองกลุ่มในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตอนที่ 3 ปัญหาและข้อเสนอแนะ  

  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยวิธีการจัดหมวดหมูข่้อมูล  

 

ตาราง 18 แสดงข้อเสนอแนะของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเกี่ยวกับ            

ว  ความต้องการพัฒนาตนเอง  

ข้อเสนอแนะ 

ด้านการพฒันาทักษะการปฏิบตัิ 

- ควรใหมี้การศึกษาดูงานจากสถานทีต่่าง ๆ ที่มีมาตรฐานสูง 

- ควรใหค้วามส าคัญด้านการสอนงานจากบุคลากรเก่าใหก้บับุคลากรใหม่ 

- ควรจัดใหมี้อุปกรณใ์นการปฏิบัตงิานใหเ้พยีงพอกับบุคลากร เพือ่การพัฒนาทักษะในการปฏิบัตงิานอย่าง

จรงิจังต่อไป 

- กอ่นการปฏิบัตงิานของบคุลากรทุกคน ควรมีการจัดอบรมในแต่ละต าแหน่งงาน เพือ่การท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ด้านการฝกึอบรม 

- จัดใหมี้การอบรมแลกเปล่ียนเรียนรู้กับหน่วยงานอื่น ๆ 

- ใหอ้ัตราในการเข้ารว่มการอบรมใหเ้พยีงพอกับจ านวนบุคลากรในแต่ละงาน 

- ควรมกีารฝึกอบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ ในการปฏิบัติงานเพื่อรองรบัสมาคมอาเซยีน 

- ควรจัดใหบุ้คลากรได้รบัการอบรม ปีละ 2 ครัง้ 

ด้านการศกึษาต่อ 

- การใหทุ้นไปศึกษาต่อต่างประเทศ 

- ใหโ้อกาสในการศึกษาต่อโดยไม่จ ากัดเรื่องตอ้งศึกษาต่อใหต้รงกบัสายงานการปฏิบัตงิานของตนเอง 

- มหาวิทยาลัยควรใหก้ารสนับสนุนการศึกษาต่อของบคุลากรอย่างตอ่เน่ือง 

ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง 

- ควรมีระบบใหศ้ึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง และการประเมินสมรรถนะตนเอง 

- ควรมีห้องแล็บใหฝ้กึท า work shop 

- จัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการเรยีนรู้ของบุคลากร 

- ต้องการใหม้หาวทิยาลัยเชิญวิทยากรที่มีคุณภาพจากมหาวิทยาลัยอื่นมาใหค้วามรู้ 

- ควรจัดสรรงบประมาณในการเรยีนรู้ด้วยตนเองใหก้บับุคลากรเพือ่ประสิทธิภาพการท างาน 

- มหาวิทยาลัยควรกระตุ้นใหเ้กดิการเรียนรู้ด้วยตนเองของบุคลากรมากข้ึน 

ด้านเทคโนโลยี 

- ควรจัดอบรมการใช้เครือ่งมอื หรอืเทคโนโลยใีหม่ ๆ 

- ควรจัดเทคโนโลยีเพือ่เอือ้ต่อการท างาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพจะส่งผลใหผ้ลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ 

- ควรน าเทคโนโลยีทีท่ันสมัยมาใชใ้นการปฏิบัตงิานมากข้ึน 

 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 
 จากการศึกษา ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา ผูศ้กึษาได้ก าหนดขั้นตอนในการศกึษาดังตอ่ไปนี้ 

1. ความมุง่หมายของการศกึษา 

2. วิธีด าเนนิการศึกษา 

3. สรุปผลการศกึษา 

4. อภปิรายผลการศกึษา 

5. ข้อเสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการศึกษา 

 การศกึษาเรื่อง “ศกึษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา 

และเพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา

ตามส่วนงาน คือ ส่วนงานบริหาร และส่วนงานวิชาการ รวมไปถึงการศึกษาข้อเสนอแนะของ

บุคลากรสายบริการที่มีตอ่การพัฒนาตนเอง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ประจ าปี

การศกึษา 2554 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie 

และMorgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 43) ที่ความเชื่อมั่น 95% โดยยอมให้เกิด

ความคลาดเคลื่อน 5% ใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 227 คน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน 

(Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของสว่นงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 19 แสดงจ านวนบุคลากรสายบริการ ในส่วนงานบริหาร มหาวิทยาลัยพะเยา 

กองงาน 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

บุคลากร (คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง

บุคลากร (คน) 

1. กองกลาง 31 13 

2. กองการเจ้าหน้าที่ 53 22 

3. กองกิจการนสิิต 34 14 

4. กองคลัง 35 15 

5. กองแผนงาน 16 7 

6. กองอาคารสถานที่ 26 11 

7. กองบริหารงานวิจัย 

และประกันคุณภาพการศกึษา 
16 7 

8. กองบริการการศกึษา 37 16 

ศูนย์บรรณสารและสื่อการศกึษา 12 5 

9. ศูนย์บริการเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร 
45 19 

10. ศูนย์ใหบ้ริการและสนับสนุนนิสติพิการ 3 1 

รวม 308 130 
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ตาราง 20 แสดงจ านวนบุคลากรสายบริการ ใน ส่วนงานวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา 

กองงาน 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

บุคลากร (คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง

บุคลากร (คน) 

1. คณะเกษตรศาสตร์และ

ทรัพยากรธรรมชาติ 
24 10 

2. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร 
12 5 

3. คณะนติิศาสตร์ 9 4 

4. คณะพยาบาลศาสตร์ 17 7 

5. คณะแพทยศาสตร์ 27 11 

6. คณะเภสัชศาสตร์ 11 5 

7. คณะวทิยาการจัดการ 

และสารสนเทศศาสตร์ 
11 5 

8. คณะวทิยาศาสตร์ 24 10 

9. คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 17 7 

10. คณะวศิวกรรมศาสตร์ 25 11 

11. คณะศิลปศาสตร์ 9 4 

12. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 

และศลิปกรรมศาสตร์ 
8 3 

13. คณะสหเวชศาสตร์ 15 6 

14. วิทยาลัยพลังงาน 

และสิ่งแวดล้อม 
11 5 

15. วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง 9 4 

รวม 229 97 
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วิธีด าเนินการศึกษา 

  ผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 227 คน (Krejcie และMorgan) เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอนคือ ตอนที่ 1 ถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ ตอนที่ 3 ถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

หรอืค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ หรือเนื้อหา (IOC: Index of item objective 

congruence) โดยให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ ทั้งหมด 3 ท่าน จากนั้นผู้ศึกษา ท าการประมวลผลข้อมูล 

ที่รวบรวมได้จากการตอบแบบสอบถามทั้งหมด น ามาตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และท า

การบันทึกรหัสลงในคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป วิเคราะห์

และอธิบายเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ใชส้ถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความต้องการพัฒนา

ตนเอง 5 ด้าน ระหว่างส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ โดยใช้วิธีวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยใช้

ค่าสถิต Z-test โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และน าเสนอผลการเปรียบเทียบ

โดยรวม 

 

สรุปผลการศึกษา 

  ผลการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา ได้ผลการวิเคราะหข์้อมูลดังต่อไปนี ้ 

 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนงานบริหาร

และส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้ผลการวิเคราะหด์ังนี้ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านเพศของบุคลากรสาบบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวม 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 144 คน และเพศชาย 83 คน และเมื่อศึกษารายส่วนงาน

พบว่า กลุ่มตัวอย่างของส่วนงานบริหารเป็นบุคลากรเพศหญิง จ านวน 78 คน และเพศชาย 52 คน 

และกลุ่มตัวอย่างของส่วนงานวิชาการมีบุคลากรเพศหญิง จ านวน 66 คน และเพศชาย 31 คน 

ตามล าดับ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอายุของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถาม มีช่วงอายุ  26-30 ปี รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31-35 ปี ช่วงอายุ 

21-25 ปี อายุต่ ากว่า 21 ปี และช่วงอายุ 36 ปีขึ้นไป ตามล าดับ 
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 เมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 

26-30 ปี รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31-35 ปี ช่วงอายุ 36 ปีขึ้นไป, ช่วงอายุ 21-25 ปี และช่วงอายุ

ต่ ากว่า 21 ปี ตามล าดับ ส่วนงานวิชาการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 21-25 ปี คน รองลงมา

เป็นช่วงอายุต่ ากว่า 21 ปี จ านวน 38 คน ช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 20 คน และช่วงอายุ 31-35 ปี 

ตามล าดับ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพสมรสของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา

โดยรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด รองลงมามีสถานภาพ

สมรส ม่าย/ หย่าร้าง และแยกกันอยู่ ตามล าดับ  

 เมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด

รองลงมามีสถานภาพสมรส ม่าย/หย่าร้าง ตามล าดับ ส่วนงานวิชาการมีกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่          

มีสถานภาพโสด รองลงมามีสถานภาพสมรส ม่าย/หย่าร้าง และแยกกันอยู่ ตามล าดับ 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการศึกษาของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา

โดยรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี 

รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท ระดับการศึกษา ม.6/ ปวช (ประกาศนียบัตรวิชาชีพ) 

และปวส. (ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง) และระดับการศกึษาปริญญาเอก ตามล าดับ  

 เมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษา ระดับปริญญาตรี รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท ระดับการศึกษา ม.6/ 

ปวช (ประกาศนียบัตรวิชาชีพ) และปวส. (ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง) และระดับการศึกษา

ปริญญาเอก ตามล าดับ สว่นงานวิชาการมกีลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 

รองลงมามรีะดับการศกึษาปริญญาโท ตามล าดับ 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลต าแหน่งงานของบุคลากรส่วนงานบริหารมหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวม 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานสังกัดกองการเจ้าหน้าที่ รองลงมาเป็นศูนย์บริการ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กองบริการการศึกษา กองกิจการนิสิต กองคลัง กองกลาง 

กองอาคารสถานที่ กองแผนงาน กองบริหารงานวิจัยและการประกันคุณภาพการศกึษา ศูนย์บรรณสาร

และสื่อการศกึษา และศูนย์ให้บริการและสนับสนุนนิสติพิการระดับปฏิบัติการ ตามล าดับ 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานของบุคลากรส่วนงานวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา

โดยรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานสังกัด คณะเกษตรศาสตร์และ

ทรัพยากรธรรมชาติ คณะแพทยศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ รองลงมาเป็น คณะวิทยาศาสตร์ 

คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ คณะพยาบาลศาสตร์ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
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คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์  คณะเภสัชศาสตร์  คณะสหเวชศาสตร์ 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ วิทยาลัย

การศกึษาต่อเนื่อง และวิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม ตามล าดับ 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรายได้ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวม พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท รองลงมามีรายได้ 10,001-20,000 บาท รายได้ 

20,000-30,000 บาท และรายได้มากกว่า 30,000 บาท ตามล าดับ  

 เมื่อศึกษาเป็นรายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหารกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 

10,000 บาท รองลงมามี รายได้ 10,001-20,000 บาท รายได้ 20,000-30,000 บาท และรายได้

มากกว่า 30,000 บาท ตามล าดับ ส่วนงานวิชาการมีกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เกิน 

10,000 บาท รองลงมามีรายได้ 10,001-20,000 บาท และรายได้  20,000-30,000 บาท 

ตามล าดับ 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

บริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งแบ่งผลการวิเคราะหข์้อมูลเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี ้

   ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม และรายด้านได้ผลการ

วิเคราะหด์ังนี้  

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย

บริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวม ได้ผลการวิเคราะหด์ังนี้ 

 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม พบว่า ระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวม

ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการ

วิเคราะห์ดังนี้ ด้านการฝึกอบรม มีระดับความส าคัญมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านเทคโนโลยี 

ด้านการศึกษาต่อ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ระดับ

ความส าคัญมาก ตามล าดับ  

  เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นรายส่วนงาน พบว่า  

ส่วนงานบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร              

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับ   

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ด้านการฝึกอบรม มีระดับความส าคัญ
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มากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้านเทคโนโลยี ด้านการศึกษาต่อ และด้าน

การพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน มีระดับความส าคัญมาก ตามล าดับ  

  ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ด้านการศึกษาต่อ และด้านเทคโนโลยี  

ด้านการฝกึอบรม ด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ระดับความส าคัญมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน มีระดับความส าคัญมาก ตามล าดับ 

  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร          

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลรายด้าน ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของ              

กลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมาก     

ไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน มีระดับ

ความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากผู้เช่ียวชาญ             

ในสายงานที่รับผดิชอบ ต้องการใหห้น่วยงานแสวงหาความร่วมมอืทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศ

เพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุนทุนในการท างาน

ทางด้านวิชาการ ระดับความต้องการมาก และต้องการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตร 

เพื่อพัฒนาบุคลากรสามารถเป็นผูช่้วยฝา่ยบริหารวิชาการ มรีะดับความต้องการมาก ตามล าดับ  

  ด้านการฝึกอบรม ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา               

ด้านการฝึกอบรม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ ในระดับมากที่สุด                           

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ 

ดังนี้ ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ให้ความรู้  ความสามารถ

มากยิ่งขึน้ ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมามีความต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดส่งเสริม

บุคลากร ได้มีโอกาสพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน มีระดับความต้องการมาก ต้องการเข้ารับ                  

การฝึกอบรมทักษะด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่น ภาษาต่างประเทศ 
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ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ และต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่           

ความรับผดิชอบ ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ 

  ด้านการศึกษาต่อ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ                      

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา                  

ด้านการศึกษาต่อ พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ ในระดับมากที่สุด                        

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน และต้องการให้สนับสนุน

ทุนการศึกษาต่อเพื่อใหม้ีวทิยฐานะดีขึ้น ต้องการให้มกีารส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง 

ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็น ต้องการศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงาน                   

ในหน่วยงานที่สังกัด ต้องการศกึษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงาน

เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง                 

ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก                    

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวเิคราะห์ ดังนี ้ 

ต้องการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ๆ และต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ความ

คิดเห็นกับผู้มีความรู้ความสามารถและผู้มีประสบการณ์ ระดับความต้องการมากที่ สุด 

รองลงมาเป็น ต้องการค้นความหาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ทั้งในและ

นอกหน่วยงาน ต้องการเพิ่มพูนความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุน  

ในการท างาน ระดับความต้องการมาก ต้องการเรียนรู้โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

ระดับความต้องการมาก ตามล าดับ  

  ด้านเทคโนโลยี ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยาด้านเทคโนโลยี 

พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น รายด้านโดยเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้  ต้องการเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย

เหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็น

ต้องการเทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน ต้องการประสบการณ์
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ในเชิงปฏิบัติการทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน และต้องการ

ต้องการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทางการเผยแพร่ผลงานขององค์การ ระดับ

ความตอ้งการมาก ต้องการศึกษาดูงานด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทั้งในและต่างประเทศ 

ระดับความตอ้งการมาก ตามล าดับ  

  ขั้นตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 5 ด้านระหว่าง

ส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ เปรียบเทียบโดยใช้ค่าสถิต z–test 

ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และน าเสนอผลการเปรียบเทียบโดยรวม ได้ผล 

การวิเคราะหด์ังนี้ 

  ผลการวิเคราะห์ค่าเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 5 ด้าน ระหว่างส่วนงาน

บริหารและส่วนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยน าเสนอผลข้อมูลโดยรวมพบว่า ความ

ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ ด้านการพัฒนาทักษะ การ

ปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรม และด้านเทคโนโลยี ระดับความต้องการของบุคลากรสองกลุ่ม             

ในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความต้องการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ ด้านการศึกษาต่อ และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง               

ซึ่งระดับความต้องการของบุคลากรสองกลุ่มในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                

ที่ระดับ .05 

  ผลการจัดหมวดหมู่ข้อมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะของความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา  

1. ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติ 

1.1 ควรใหม้ีการศกึษาดูงานจากสถานที่ต่าง ๆ ที่มมีาตรฐานสูง 

1.2 ควรใหค้วามส าคัญด้านการสอนงานจากบุคลากรเก่าให้กับบุคลากรใหม่ 

1.3 ควรจัดให้มีอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้เพียงพอกับบุคลากร เพื่อการพัฒนา

ทักษะในการปฏิบัติงานอย่างจริงจังต่อไป 

1.4 ก่อนการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนควรมีการจัดอบรมในแต่ละต าแหน่ง                  

เพื่อการท างานที่มีประสทิธิภาพ 

2. ด้านการฝึกอบรม 

2.1 จัดให้มกีารอบรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับหนว่ยงานอื่น ๆ 

2.2 ให้อัตราในการเข้าร่วมการอบรมใหเ้พียงพอกับจ านวนบุคลากรในแต่ละงาน 

2.3 ควรมีการฝึกอบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ ในการปฏิบัติงานเพื่อรองรับ

สมาคมอาเซียนควรจัดให้บุคลากรได้รับการอบรมปีละ 2 ครั้ง 
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3. ด้านการศึกษาต่อ 

3.1 การให้ทุนไปศกึษาต่อตา่งประเทศ 

3.2 ให้โอกาสในการศึกษาต่อโดยไม่จ ากัดเรื่องต้องศึกษาต่อให้ตรงกับสายงาน                

การปฏิบัติงานของตนเอง 

3.3 มหาวิทยาลัยควรให้การสนับสนุนการศกึษาต่อของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

4.1 ควรมีระบบให้ศกึษาเรียนรู้ดว้ยตนเองและการประเมินสมรรถนะตนเอง 

4.2 ควรมีหอ้งแลบให้ฝึกท า work shop 

4.3 จัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการเรียนรู้ 

4.4 ต้องการให้มหาวิทยาลัยเชิญวิทยากรที่มีคุณภาพจากมหาวิทยาลัยอื่นมาให้

ความรู ้

4.5 ควรจัดสรรงบประมาณในการเรียนรู้ดว้ยตนเองให้กับบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพ

การท างาน 

4.6 มหาวิทยาลัยควรกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองของบุคลากรมากขึ้น 

5. ด้านเทคโนโลยี 

5.1 ควรจัดอบรมการใช้เครื่องมอื หรอืเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

5.2 ควรจัดเทคโนโลยีเพื่อเอื้อต่อการท างานและท าให้งานมีประสิทธิภาพจะส่งผล

ให้ผลการปฏิบัติงานมคีุณภาพ 

5.3 ควรน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชใ้นการปฏิบัติงานมากขึ้น 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

  ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัย

พะเยา โดยภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตอ้งการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงาน 

จากหัวหน้างาน ระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงาน

จากผู้เช่ียวชาญในสายงานที่รับผิดชอบ ต้องการให้หน่วยงานแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการ

ทั้งในและตา่งประเทศเพื่อให้บุคลากรได้ศกึษาดูงาน ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุน
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ทุนในการท างานทางด้านวิชาการ และต้องการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อพัฒนา

บุคลากรสามารถเป็นผู้ช่วยฝา่ยบริหารวิชาการ ระดับความต้องการมาก ตามล าดับ                       

 เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยารายส่วนงาน พบว่า ส่วนงานบริหาร

มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา 

ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย

ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากผู้เช่ียวชาญในสายงานที่รับผิดชอบ 

และต้องการเรียนรูท้ักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน ระดับความต้องการมาก  

  ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง

อยู่ในระดับมากที่สุด และรายด้านพบว่า ต้องการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน 

ระดับความต้องการมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าปัจจุบันบุคลากร สายบริการอาจมีความรู้

ความสามารถเฉพาะต าแหน่งไม่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ หรือต้องการพัฒนาทักษะ  

การปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานเฉพาะด้านให้มีความเช่ียวชาญมากขึ้นเพื่อที่จะ

ให้บริการกับหน่วยงานอื่น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กรที่ดีเพราะ

นอกจากจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพแล้วยังมีประสิทธิภาพในการท างานสามารถตอบสนองนโยบาย

ขององค์การในการสนับสนุนและบริการแก่หน่วยงานอื่น ๆ ได้อย่างดียิ่ง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา

ของ สิรณิา เมธาธราธิป (อ้างอิงใน พัชรินทร์ ราชคมน์, 2554) เรื่องความต้องการพัฒนาบุคลากร

ในโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ครูมีความต้องการ

พัฒนาในด้านความรู้เกี่ยวกับวิชาเฉพาะที่สอน เทคนิคการสอนแบบเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ทักษะ

เกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่นัดเรียน ตลอดจนความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต 

การเตรียมแผนการสอน และต้องให้มีการอบรมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญวิทยากรมาบรรยาย   

และการศกึษาดูงานนอกสถานที่  

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์

พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ ด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน มรีะดับความต้องการของบุคลากรสองกลุ่มในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่าง

ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ด้านการฝึกอบรม ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา               

ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง
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ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก

ที่สุด เมื่อเรยีงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการเข้ารับการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ต้องการให้หน่วยงาน               

ที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ให้ความรู้ ความสามารถมากยิ่งขึ้น มีระดับความ

ต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการให้หน่วยงานที่สังกัดส่งเสรมิบุคลากรได้มีโอกาสพัฒนา

ตนเองอย่างเท่าเทียมกัน ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะด้านอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากงาน                

ในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่น ภาษาต่างประเทศ ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ และต้องการเข้ารับ          

การฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ มีระดับความต้องการมาก 

ตามล าดับ 

  เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการฝกึอบรม เป็นรายส่วนงาน 

พบว่า ส่วนงานบริหารมรีะดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตอ้งการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการฝึกอบรมในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก 

และรายด้าน พบว่า ความต้องการเข้ารับการฝกึอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น มรีะดับความต้องการมากที่สุด   

  ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการฝกึอบรม ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด 

และรายด้าน พบว่า ความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น มีระดับความต้องการมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรสายบริการ

ต้องการฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ ทักษะ และมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง          

ให้เพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องน ามาใช้ในการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์ให้มีศักยภาพ อีกทั้งเป็นกิจกรรมที่เสริมสร้างให้บุคคล เกิดความรู้ คามเข้าใจทักษะและ

ทัศนคติต่อการด าเนินกิจกรรมใด ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

จริะ ประวาลฤกษ์ (อ้างอิงใน พัชรินทร์ ราชคมน์, 2554) ได้กล่าวถึง การฝึกอบรมไว้ว่า การฝึกอบรม

เป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้และทักษะของผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้สามารถกลับไปปฏิบัติงาน 

ที่รับผิดชอบให้เกิดประสิทธิภาพระยะเวลาที่ใช้เป็นช่วงช้ัน หลักสูตรจะเน้นให้ปฏิบัติงานเฉพาะ

ทางได้ ลักษณะการฝึกอบรมท าได้หลายลักษณะตามนโยบายและต้องการขององค์การ เช่น 

ฝึกอบรมก่อนท างานให้สามารถท างานได้ ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและ

ฝึกอบรมเมื่อมีการเลื่อนต าแหน่งหรอืเปลี่ยนหนา้ที่การงานเป็นต้น  
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 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านการฝึกอบรม ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความต้องการ

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ ด้านการฝึกอบรม มีระดับความ

ต้องการของบุคลากรสองกลุ่มในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                

  ด้านการศึกษาต่อ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการศึกษาต่อ 

โดยภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็น

จากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะหด์ังนี้ ต้องการให้มกีารส่งเสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพ

ในการท างาน และต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพื่อให้มีวิทยฐานะดีขึ้น มีระดับความ

ต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง มีระดับ

ความต้องการมากที่สุด ต้องการศึกษาในหลักสูตร ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัด              

มีระดับความต้องการมาก ต้องการศึกษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงาน             

ในหน่วยงานเพื่อเพิ่มพูนความรู ้มีระดับความต้องการมาก ตามล าดับ  

   เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการศึกษาต่อ รายส่วนงาน พบว่า 

ส่วนงานบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการศกึษาต่อ ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับ

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ต้องการให้มีการส่งเสริมการศึกษา            

เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน มีระดับความต้องการมาก 

  ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการศึกษาต่อในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด 

และรายด้าน พบว่า ความต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพื่อให้ มีวิทยฐานะดีขึ้น มีระดับ

ความต้องการมากที่สุด ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า บุคลากรสายบริการให้ความส าคัญกับการศึกษา

ต่อเป็นอย่างมาก เนื่องจากเห็นว่าการศึกษาต่อ สามารถพัฒนาตนเองให้ไปสู้ความส าเร็จ  

ในหลาย ๆ ด้าน เช่น ความก้าวหน้าในสายงาน ได้รับการยอมรับของสังคม เกียรติยศชื่อเสียง 

ตลอดจนได้รับค่าตอบแทนทีสูงขึ้น ซึ่งเป็นความต้องการที่จะเติมเต็มศักยภาพของตนเองซึ่งสอดคล้อง 

กับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ของอับราฮัม มาสโลว์ (Abrahum Maslow) นักจิตวิทยา

แห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ (อ้างอิงใน พัชรินทร์ ราชคมน์, 2554) ซึ่งกล่าวไว้ว่า ความต้องการ

เติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Salf–ActualiZation Needs) เป็นความต้องการระดับสูงสุด คือ ต้องการ

ส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนาทักษะความสามารถ 
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ใหถ้ึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์ สิ่งต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่ง

ที่สูงขึน้ในอาชีพและการงาน  

  ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบด้านการศึกษาต่อ ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความต้องการ

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ ด้านการศกึษาต่อ ระดับความต้องการ

ของบุคลากรสองกลุ่มในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา                

ด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเองโดยภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก                    

เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้  ต้องการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ๆ และต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นกับผู้มีความรู้

ความสามารถและผู้มีประสบการณ์ มีระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการค้น

ความหาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ทั้งในและนอกหน่วยงาน ต้องการ

เพิ่มพูนความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษเพื่อสนับสนุนในการท างาน ต้องการ

เรียนรู้โดยผา่นระบบเครือขา่ยคอมพิวเตอร์  มีระดับความต้องการมาก ตามล าดับ  

   เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง รายส่วนงาน 

พบว่า ส่วนงานบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก รายด้าน พบว่า

ความต้องการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในด้านอื่น ๆ และต้องการแลกเปลี่ยนความรู้

ความคิดเห็นกับผู้มีความรู้ความสามารถและผู้มีประสบการณ์ มีระดับความต้องการมากส่วนงาน

วิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด 

และรายด้าน พบว่า ความต้องการเพิ่มพูนความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ          

เพื่อสนับสนุนในการท างาน มีระดับความต้องการมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากร           

สายบริการมีความต้องการเรียนรู้ในทุก ๆ ด้าน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ที่มีอยู่เดิม และเพื่อพัฒนาตนเอง

ให้มีความรู้ในด้านอื่น ๆ เพิ่มมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมที่ตนเองปฏิบัติอยู่

หรือเรียนรู้จากสิ่งที่อยู่ภายนอกองค์การ ทั้งนี้การท าความเข้าใจเรื่องการเรียนรู้และสนับสนุน

จากองค์การจะช่วยเพิ่มความสามารถในการจูงใจพนักงาน บังคับบัญชา และมอบหมายงาน           

ได้ส าเร็จ เพราะการเรียนรู้เป็นพืน้ฐานส าคัญที่ช่วยใหบุ้คลากรสามารถท างานได้ถูกต้องตามขอบเขต 



97 

หนา้ที่ที่รับผดิชอบ ซึ่งสอดคล้องกับ เชาวลิต ตนานนท์ชัย (อ้างอิงใน พัชรินทร์ ราชคมน์, 2554)  

กล่าวถึง การเรียนรู้มีความจ าเป็นส าหรับสังคมปัจจุบันที่เป็นสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงที่ทั่วโลก

เต็มไปด้วยข่าวสารและข้อมูลต่าง ๆ ที่ล้วนส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตและการตัดสินใจ  

ของผู้คนที่หลกีเลี่ยงไม่ได้ การเรียนรู้จึงเป็นการเรียนรูท้ี่เกิดจากแรงจูงใจของแตล่ะบุคคล  

  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผลการวิเคราะห์  พบว่า  

ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ ด้านการเรียนรู้

ด้วยตนเอง ระดับความตอ้งการของบุคลากรสองกลุ่มในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  ด้านเทคโนโลยี ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเทคโนโลยี 

โดยภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับความคิดเห็น

จากมากไปหาน้อยได้ผลการวิเคราะหด์ังนี้ ต้องการเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสม

เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน มีระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาเป็นต้องการ

เทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน ต้องการประสบการณ์ในเชิง

ปฏิบัติการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และต้องการเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทางการเผยแพร่ผลงานขององค์การต้องการศึกษาดูงาน            

ด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีทั้งในและตา่งประเทศ มรีะดับความต้องการมาก ตามล าดับ 

  เมื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเทคโนโลยี รายส่วนงาน พบว่า 

ส่วนงานบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเทคโนโลยี ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก รายด้าน

พบว่า ความต้องการประสบการณ์ในเชิงปฏิบัติการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน ต้องการเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน และต้องการเทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้               

ในการพัฒนางาน มรีะดับความต้องการมาก  

  ส่วนงานวิชาการมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายบริการมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเทคโนโลยี ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมากที่สุด 

และรายด้าน พบว่า ความต้องการเครื่องมอืและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงาน มรีะดับความต้องการมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันได้มีเทคโนโลยีต่าง ๆ 
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เข้ามาสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการท างานของบุคลากรมากขึ้น ดังนั้น การที่องค์การ

สนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ด้านเทคโนโลยีมากขึ้นจะเป็นการเสริมสร้างวิทยาการที่ทันสมัย

ใหก้ับบุคลากร เพราะเมื่อบุคลากรจบการศกึษาจากสถานศึกษาแล้วความรู้ ที่ได้รับมาอาจล้าสมัย 

เพราะในปัจจุบันวิทยาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ ก้าวหน้าไปมากมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง          

อยู่ตลอดเวลาถ้าบุคลากรไม่มีการเรียนรู้เพิ่มเติม และพัฒนาตนเองก็จะท าให้ไม่ทันกับวิทยาการ

และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พจนา วรรนเสรี (อ้างอิงใน พัชรินทร์ 

ราชคมน์, 2554) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การบริหาร         

ส่วนจังหวัดตาก พบว่า ในภาพรวมข้าราชการมีความต้องการพัฒนา โดนรวมมากทุกด้าน          

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการพัฒนาด้านเทคโนโลยีมีระดับความต้องการมากที่สุด 

เพราะว่าปัจจุบันเป็นโลกของยุคข้อมูลข่าวสาร การพัฒนาด้านเทคโนโลยี เป็นสิ่งจ าเป็นในองค์กร

สมัยใหม่ ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดตากเช่นเดียวกันต่างทราบถึงความส าคัญในเรื่องนี้

จงึมีความต้องการพัฒนาด้านเทคโนโลยีเป็นอันดับแรกผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านเทคโนโลยี 

ผลการวิเคราะหพ์บว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส่วนบริหารและส่วนวิชาการ 

ด้านเทคโนโลยี มีระดับความต้องการของบุคลากรสองกลุ่ม ในด้านดังกล่าวแตกต่างอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมและตรงตาม               

ความตอ้งการของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ควรสนับสนุนและส่งเสริมผลวิจัยและแนวคิดของงานวิจัยเพื่อสามารถน าไปใช้              

ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย หรอืองค์กรอื่น ๆ อย่างเหมาะสม และมีประสทิธิภาพ 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรส่งเสริมให้มีการจัดท าการวิจัยในลักษณะเฉพาะเจาะจงในด้านการพัฒนา

ทักษะการปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่อ  

2. ควรส่งเสริมให้มีการจัดท าการวิจัยความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร             

สายบริการ กับส่วนงานบริหารและส่วนงานวิชาการ รวมถึงทุกงานในมหาวิทยาลัยพะเยา 

เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคตตอ่ไป 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามส าหรับบุคลากร ส่วนงานวิชาการ 

 

เรื่อง การศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบรกิาร 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ตามส่วนงาน คือ ส่วนงานบริหาร และส่วนงานวิชาการ  

2. ค าตอบของท่าน ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน ผู้ศึกษาน ามาใช้เพื่องานวิจัย

เท่านั้นผลที่ได้จะเป็นประโยชน์ในด้านการวางแผนการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา เท่านั้น 

3. ค าตอบของท่านจะถูกประมวลผลในลักษณะผลรวมทั้งหมด และน ามาใช้เพื่อเป็น

ส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลักสูตรการศกึษามหาบัณฑติเท่านั้น 

4. ค าตอบของท่านทุกค าตอบจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลโดย

ส่วนตัวใด ๆ ทั้งสิ้น 

5. ผู้วิจัยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามทุกข้อ และแสดงความคิดเห็นให้

ตรงกับความเป็นจรงิของท่านมากที่สุด   

 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

 ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 เป็นการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ 

ด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง และด้านเทคโนโลยี 

 ส่วนที่ 3 เป็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรที่มีต่อความต้องการการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน □ หนา้ข้อความที่ตรงสภาพความเป็นจริงส าหรับ 

 ท่านมากที่สุด 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ  □ ชาย   □ หญิง 

2. อายุ   

  □ ต่ ากว่า 21 ปี   □ 21 - 25 ป ี  □ 26 - 30 ปี 

  □ 31 - 35 ปี   □ 36 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส  

  □ โสด        □ สมรส         

  □ ม่าย/ หย่าร้าง     □ แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 

  □ ม.6/ ปวช. (ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ) □ ปวส. (ประกาศนียบตัรวชิาชีพช้ันสูง) 

  □ ปริญญาตรี            □ ปริญญาโท 

   □ ปริญญาเอก          □ อื่น ๆ ระบุ......................... 

5. ต าแหน่งงานบุคลากรสายบริการ ส่วนงานวิชาการ 

 □ คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาต ิ   □ คณะพยาบาลศาสตร์ 

 □ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    □ คณะนติิศาสตร์  

 □ คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์    □ คณะแพทยศาสตร ์ 

 □ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ □ คณะเภสัชศาสตร์  

 □ คณะวทิยาศาสตร์          □ คณะวศิวกรรมศาสตร์  

 □ คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์       □ คณะศิลปศาสตร์       

 □ วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม       □ คณะสหเวชศาสตร์ 

 □ วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง           

6. รายได้ 

 □ ไม่เกิน 10,000 บาท         □ 10,001–20,000 บาท 

 □ 20,001–30,000 บาท        □ มากกว่า 30,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของท่านที่เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่เกี่ยวกับ

 ความต้องการพัฒนาตนเอง ส าหรับท่านมากที่สุด โดยได้ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน 

 ความคิดเห็นดังนี ้

 5 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองมาก 

 3 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองปานกลาง 

 2 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ย 

 1 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ยที่สุด 

 

ข้อ ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ตอ้งการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัตงิานจากผู้เชี่ยวชาญในสายงาน 

ที่รับผิดชอบ 

     

2 ตอ้งการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัตงิานจากหัวหน้างาน      

3 ตอ้งการให้หน่วยงานแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการทั้งใน 

และตา่งประเทศเพื่อใหบุ้คลากรไดศึ้กษาดูงาน 

     

4 ตอ้งการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากร

สามารถเป็นผู้ช่วยฝ่ายบริหารวิชาการ 

     

5 ตอ้งการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุนทุนในการท างาน

ทางด้านวิชาการ 

     

 ด้านการฝึกอบรม  

1 ตอ้งการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ 

ความรับผิดชอบ 

     

2 ตอ้งการให้หน่วยงานที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

ให้ความรู้ ความสามารถมากยิ่งขึ้น 

     

3 ตอ้งการให้หน่วยงานที่สังกัดสง่เสริมบุคลากรไดม้โีอกาสพัฒนา

ตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

     

4 ตอ้งการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงาน 

ให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
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ข้อ ด้านการฝึกอบรม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5 ตอ้งการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะดา้นอ่ืน ๆ ที่นอกเหนอืจาก 

งานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่นภาษาตา่งประเทศ ความรู้ 

ดา้นคอมพวิเตอร์ 

     

 ด้านการศึกษาต่อ  

1 ตอ้งการให้มีการสง่เสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน      

2 ตอ้งการให้มีการส่งเสริมการศึกษาตอ่เพื่อพัฒนาตนเอง      

3 ตอ้งการให้สนับสนุนทุนการศึกษาตอ่เพื่อใหม้ีวิทยฐานะดีขึน้      

4 ต้องการศกึษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัด      

5 ตอ้งการศกึษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแม้จะไมเ่กี่ยวข้องกับงาน 

ในหน่วยงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง      

1 ตอ้งการค้นความหาความรูใ้นการปฏบิัตงิานจากแหลง่ข้อมูลตา่ง ๆ 

ทั้งในและนอกหน่วยงาน 

     

2 ตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในดา้นอื่น ๆ       

3 ตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ด้านภาษาตา่งประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ

เพื่อสนับสนุนในการท างาน 

     

4 ตอ้งการเรียนรู้โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์      

5 ตอ้งการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นกับผู้มคีวามรู้

ความสามารถ และผู้มปีระสบการณ์ 

     

 ด้านเทคโนโลยี  

1 ตอ้งการศกึษาดูงานด้านความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีทั้งใน 

และตา่งประเทศ 

     

2 ตอ้งการประสบการณใ์นเชิงปฏบิัตกิารทางดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

     

3 ตอ้งการเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวย

ความสะดวกในการปฏบิัตงิาน 

     

4 ตอ้งการเทคโนโลยีด้านโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน      

5 ตอ้งการตอ้งการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทาง 

การเผยแพร่ผลงานขององค์การ 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรท่ีมีต่อความต้องการการพัฒนาตนเอง                

  ในด้านต่าง ๆ  

 

1. ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน……………..……………………………………………….…. 

………………………………………………………………………………………………….……………………. 

…………………………………………………………………………………………………….…………………. 

 

2. ด้านการฝึกอบรม…………………………………………………..……………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………..………. 

 

3. ด้านการศึกษาต่อ…………………………………………………………………….……………………. 

………………………………………………………………………………………………….……………………. 

…………………………………………………………………………………………………….…………………. 

 

4. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง………………………………………………………….…………………… 

………………………………………………………………………………………………….……………………. 

…………………………………………………………………………………………………….…………………. 

 

5. ด้านเทคโนโลยี……………………………………………………………………………….……………… 

……………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่ง 

***ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี*** 
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แบบสอบถามส าหรับบุคลากร ส่วนงานบรหิาร 

เรื่อง การศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา ตามส่วนงาน คือ ส่วนงานบริหาร และส่วนงานวิชาการ  

2. ค าตอบของท่าน ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน ผู้ศึกษาน ามาใช้เพื่องานวิจัย

เท่านั้นผลที่ได้จะเป็นประโยชน์ในด้านการวางแผนการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา เท่านั้น 

3. ค าตอบของท่านจะถูกประมวลผลในลักษณะผลรวมทั้งหมด และน ามาใช้เพื่อเป็น

ส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลักสูตรการศกึษามหาบัณฑติเท่านั้น 

4. ค าตอบของท่านทุกค าตอบจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลโดย

ส่วนตัวใด ๆ ทั้งสิน้ 

5. ผู้วิจัยขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามทุกข้อ และแสดงความคิดเห็นให้

ตรงกับความเป็นจรงิของท่านมากที่สุด   

 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

 ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่  2 เป็นการศกึษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัย 

พะเยา ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการเรียนรู้

ด้วยตนเอง และดา้นเทคโนโลยี 

 ส่วนที่ 3 เป็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรที่มตี่อความตอ้งการการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน □ หนา้ข้อความที่ตรงสภาพความเป็นจริงส าหรับ 

 ท่านมากที่สุด 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ  □ ชาย      □ หญิง 

2. อายุ   

  □ ต่ ากว่า 21 ปี   □ 21 - 25 ป ี  □ 26 - 30 ปี 

  □ 31 - 35 ปี   □ 36 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส  

 □ โสด         □    สมรส         

 □ ม่าย / หย่าร้าง   □   แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 

  □ ม.6/ ปวช. (ประกาศนยีบัตรวิชาชีพ) □ ปวส. (ประกาศนียบตัรวชิาชีพช้ันสูง) 

  □ ปริญญาตรี            □ ปริญญาโท 

   □ ปริญญาเอก          □ อื่น ๆ ระบุ......................... 

5. ต าแหน่งงานบุคลากรสายบริการ ส่วนงานวิชาการ 

 □ คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาต ิ   □ คณะพยาบาลศาสตร์ 

 □ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    □ คณะนติิศาสตร์  

 □ คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์    □ คณะแพทยศาสตร ์ 

 □ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ □ คณะเภสัชศาสตร์  

 □ คณะวทิยาศาสตร์          □ คณะวศิวกรรมศาสตร์  

 □ คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์       □ คณะศิลปศาสตร์       

 □ วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม       □ คณะสหเวชศาสตร์ 

 □ วิทยาลัยการศกึษาต่อเนื่อง           

6. รายได้ 

 □ ไม่เกิน 10,000 บาท         □ 10,001–20,000 บาท 

 □ 20,001–30,000 บาท        □ มากกว่า 30,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของท่านที่เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่เกี่ยวกับ

 ความต้องการพัฒนาตนเอง ส าหรับท่านมากที่สุด โดยได้ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน 

 ความคิดเห็นดังนี ้

 5 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

 4 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองมาก 

 3 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองปานกลาง 

 2 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ย 

 1 คะแนน หมายความว่า มีความตอ้งการพัฒนาตนเองนอ้ยที่สุด 

 

ข้อ ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ตอ้งการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัตงิานจากผู้เชี่ยวชาญในสายงาน 

ที่รับผิดชอบ 

     

2 ตอ้งการเรียนรู้ทักษะการปฏิบัตงิานจากหัวหน้างาน      

3 ตอ้งการให้หน่วยงานแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการทั้งใน 

และตา่งประเทศเพื่อใหบุ้คลากรไดศึ้กษาดูงาน 

     

4 ตอ้งการให้หน่วยงานจัดอบรมเรื่องหลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากร

สามารถเป็นผู้ช่วยฝ่ายบริหารวิชาการ 

     

5 ตอ้งการให้หน่วยงานส่งเสริมหรือสนับสนุนทุนในการท างาน

ทางด้านวิชาการ 

     

 ด้านการฝึกอบรม  

1 ตอ้งการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ 

ความรับผิดชอบ 

     

2 ตอ้งการให้หน่วยงานที่สังกัดให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

ให้ความรู้ ความสามารถมากยิ่งขึ้น 

     

3 ตอ้งการให้หน่วยงานที่สังกัดสง่เสริมบุคลากรไดม้โีอกาสพัฒนา

ตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

     

4 ตอ้งการเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท างานของหน่วยงาน 

ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     



111 

ข้อ ด้านการฝึกอบรม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5 ตอ้งการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะดา้นอ่ืน ๆ ที่นอกเหนอืจาก 

งานในหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่นภาษาตา่งประเทศ ความรู้ 

ดา้นคอมพวิเตอร์ 

     

 ด้านการศึกษาต่อ  

1 ตอ้งการให้มีการสง่เสริมการศึกษาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน      

2 ตอ้งการให้มีการส่งเสริมการศึกษาตอ่เพื่อพัฒนาตนเอง      

3 ตอ้งการให้สนับสนุนทุนการศึกษาตอ่เพื่อใหม้ีวิทยฐานะดีขึน้      

4 ตอ้งการศกึษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานที่สังกัด      

5 ตอ้งการศกึษาหลักสูตรที่ตนเองสนใจแมจ้ะไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

ในหน่วยงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง      

1 ตอ้งการค้นความหาความรูใ้นการปฏบิัตงิานจากแหลง่ข้อมูลตา่ง ๆ 

ทั้งในและนอกหน่วยงาน 

     

2 ตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ในดา้นอื่น ๆ       

3 ตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ด้านภาษาตา่งประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ

เพื่อสนับสนุนในการท างาน 

     

4 ตอ้งการเรียนรู้โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์      

5 ตอ้งการแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็นกับผู้มคีวามรู้

ความสามารถ และผู้มปีระสบการณ์ 

     

 ด้านเทคโนโลยี  

1 ตอ้งการศกึษาดูงานด้านความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีทั้งใน 

และตา่งประเทศ 

     

2 ตอ้งการประสบการณใ์นเชิงปฏบิัตกิารทางดา้นเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

     

3 ตอ้งการเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหมาะสมเพื่ออ านวย

ความสะดวกในการปฏบิัตงิาน 

     

4 ตอ้งการเทคโนโลยดีา้นโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนางาน      

5 ตอ้งการตอ้งการเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาพัฒนาช่องทาง 

การเผยแพร่ผลงานขององค์การ 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรท่ีมีต่อความต้องการการพัฒนาตนเอง                

  ในด้านต่าง ๆ  

 

1. ด้านการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน……………..……………………………………………….…. 

………………………………………………………………………………………………….……………………. 

…………………………………………………………………………………………………….…………………. 

 

2. ด้านการฝึกอบรม…………………………………………………..……………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………..………. 

 

3. ด้านการศึกษาต่อ…………………………………………………………………….……………………. 

………………………………………………………………………………………………….……………………. 

…………………………………………………………………………………………………….…………………. 

 

4. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง………………………………………………………….…………………… 

………………………………………………………………………………………………….……………………. 

…………………………………………………………………………………………………….…………………. 

 

5. ด้านเทคโนโลยี……………………………………………………………………………….……………… 

……………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่ง 

***ที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี*** 
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ภาคผนวก ข ตารางค านวณหาค่า IOC 

 

ตาราง 21 แสดงตารางค านวณหาค่า IOC 

ข้อ/ คน คนที1่ คนที่ 2 คนที่ 3 
 

IOC=  หมายเหต ุ

1.1 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

1.2 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

1.3 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

1.4 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

1.5 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

2.1 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

2.2 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

2.3 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

2.4 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

2.5 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

3.1 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

3.2 +1 0 +1 2  =0.66 ใชไ้ด ้

3.3 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

3.4 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

3.5 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

4.1 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

4.2 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

4.3 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

4.4 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

4.5 +1 +1 0 2  =0.66 ใชไ้ด ้

5.1 +1 +1 0 2  =0.66 ใชไ้ด ้
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ข้อ/ คน คนที1่ คนที่ 2 คนที่ 3 
 

IOC=  หมายเหต ุ

5.2 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

5.3 +1 +1 0 2  =0.66 ใชไ้ด ้

5.4 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

5.5 +1 +1 +1 3  =1 ใชไ้ด ้

 

หมายเหตุ: ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1 ดร.สุนทร  คล้ายอ่ า 

  ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2 ดร.ปราณี  อยู่ศิริ 

  ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3 นายช านาญ  แสงแก้ว 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล สมพงษ์   จันทร์พิมพ์  

วัน เดือน ป ีเกิด  24 กรกฎาคม 2523  

ที่อยู่ปัจจุบัน  243/ 69 ถนนพหลโยธิน ต าบลแมต่  า อ าเภอเมืองเมือง  

  จังหวัดพะเยา 56000  

ที่ท างานปัจจุบัน  มหาวิทยาลัยพะเยา  

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  นักวิชาการศกึษา  

ประสบการณ์การท างาน 

 พ.ศ. 2549-ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยพะเยา  

 พ.ศ. 2548 เจ้าหน้าที่พัสดุ วิทยาลัยเทคนิคพะเยา 

 พ.ศ. 2546-2547 พนักงานสินเชื่อ บริษัทสินธานีพะเยา 

 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2546 บธ.บ. (การจัดการธุรกิจ) มหาวิทยาลัยนเรศวร  

 พ.ศ. 2542 ม.6 โรงเรียนพะเยาพิทยาคม 

 

 

 

 

 


