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หัวข้อโครงการวิจัย แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ชื่อ – นามสกุล   สุภารัตน์  เมืองโสภา 
สังกัด   กองบริหารงานบุคคล  

บทคัดย่อ 
 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ศึกษา 1) การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 2) เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี และ 3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 338 คน และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 
10 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test (One Wany ANOVA) ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ (LSD) 

 
 

ผลการวิจัยพบว่า  
1. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก 
2. การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งบุคลากร ประเภทบุคลากร 
และระยะเวลาปฎิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                        
ควรด าเนินการดังนี้ 1) การส่งเสริมสนับสนุนงบประมาณให้เพียงพอต่อความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรทุกด้าน 2) การส ารวจความต้องการและหลักสูตรที่ทันสมัยในการฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง 
3) สร้างแรงจูงใจในการค้นหาความรู้และการเรียนรู้ด้วยตนเอง  ทั้งนี้ยังสามารถน าไปใช้เป็นแนวทาง
ในการวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 
 
ค าส าคัญ: การพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
 
 
 
 



 

-ข- 
 

Research  Guidelines for Personnel Development at Rajamangala University of  
Technology Thanyaburi. 

Researcher     Ms. Suparat  Muangsopa 
Organization   Personnel Division, Rajamangala University of Technology Thanyaburi 
Fiscal Year      2022 
 

Abstract 
 

   This research study has the objective To study the development of personnel 
potential at Rajamangala University of Technology Thanyaburi.  To compare personal 
factors affecting the development of personnel potential at Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi.  and to study guidelines for developing the potential of 
personnel at Rajamangala University of Technology Thanyaburi.  It is a mixed method 
research ( Mixed Method Research)  between quantitative research.  ( Quantitative 
Research) and Qualitative Research (Qualitative Research). The sample group used in 
the research was 338 personnel of Rajamangala University of Technology Thanyaburi 
and 10 key informants.  The tools used in the research were questionnaires and 
interviews. Statistics used are frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, 
F-test (One Wany ANOVA), pairwise difference test (LSD). 
 
 The research results found that 
    1.  Developing the potential of personnel at Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi Overall, it is at a high level. 
    2.  A comparison of personal factors affecting the development of 
personnel potential at Rajamangala University of Technology Thanyaburi found that 
personnel with gender, age, and educational level Personnel positions Personnel type 
and working period Different people have different opinions on developing the 
potential of personnel at Rajamangala University of Technology Thanyaburi.                           
no different 
   3.  Guidelines for personnel development at Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi should be carried out as follows:  1.  Promotion and support            
of a budget sufficient to meet the needs of personnel development in all areas.  2. 
Survey of needs and modern curricula for training and self- development.  3 .  Create 
motivation to search for knowledge and learn on your own.  This can also be used as 
a guideline for analysis.  and determine guidelines for preparing personnel potential 
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development plans to enhance personnel potential development to be more efficient 
in the future. 
 
Keywords:  potential development, personnel, Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
  การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ”               
ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากทุนอุดหนุนการวิจัย ประเภททุนการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย 
(Routine to Research) จากกองทุนส่งเสริมงานวิจัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี              
ให้ด าเนินโครงการวิจัยในครั้งนี้ 
       ขอบขอบพระคุณผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่ส่งเสริมสนับสนุน                
ให้บุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนางานวิจัย เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของผู้ปฎิบัติงานประจ าให้มี
ศักยภาพสู่ความก้าวหน้าตามสายอาชีพ ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อ้อยทิพย์ ผู้พัฒน์ 
รองคณบดีฝ่ายวิชาการ คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุภาพร คูพิมาย 
อาจารย์ประจ าสาขาวิชาระบบสารสนเทศ คณะบริหารธุรกิจ และผู้ช่วยศาสตราจารย์จุฑาทิพย์              
สองเมือง อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบัญชีและการเงิน คณะบริหารธุรกิจ เป็นอย่างสูง ที่ได้ให้เกียรติ
ในการตรวจแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวข้อง ท าให้ผู้วิจัยได้มุมมองที่กว้างขึ้นและ
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี  
   สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณเพ่ือนร่วมงานทุกท่าน ครอบครัว ที่คอยเป็นก าลังใจเสมอมา 
รวมถึงการชี้แนะแนวทางในการท างานวิจัยตลอดจนหาแหล่งข้อมูลความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
และผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานในการพัฒนางานประจ า           
ให้มีประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมข้ึน 
 

 
สุภารัตน์  เมืองโสภา 

                                                                                                2565 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดําเนินการปฏิรูป
ประเทศท่ีสําคัญตามกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ                 
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560 - 2564 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2562 – 
2580) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2565) กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนา 
การบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผู มีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางาน                     
ในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง                 
มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ โดยท่ีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยให
องคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลง
แบบพลิกผลันไดประกอบกับบริบทผันผวนท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ 
แนวทางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐโดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนา
ท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนาตนเอง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมใหเกิดการเรยีนรู
และพัฒนาท่ียืดหยุนตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัล            
มาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2563) 
  การพัฒนาบุคลากรนับวาเปนภารกิจหลักของแตละองคกรท่ีตองดําเนินการเพราะเปนปจจัย
ท่ีสําคัญยิ่งท่ีสงผลใหองคกรมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของสังคม การพัฒนาบุคลากรขององคกร                   
ใหมีความรู ความเขาใจ ทันตอเหตุการณเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก เปนการสงเสริมและ
ปรับปรุงทักษะการทํางานของบุคลากร ท้ังยังเปนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ และเจตคติท่ีดี              
ตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ และประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคกรนั้น
ตองดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่องไมมีวันจบสิ้น ท้ังนี้เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุง
คุณภาพของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ีเพ่ือผลงานขององคกรและเพ่ือสนองความตองการ
พ้ืนฐานโดยท่ัวไปของมนุษยทุกคน  
  ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนการทํางานในองคกรใหบรรลุ
เปาหมายผลสัมฤทธิ์ ศักยภาพของบุคลากรจึงเปนตัวบงชี้ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร     
ซ่ึงหนวยงานมหาวิทยาลัยเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษา
ของประเทศใหมีมาตรฐานสากล จึงมีความจําเปนท่ีจะตองใชทรัพยากรบุคคลในการปฎิบัติใหบรรลุ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถปฎิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีดีพึงประสงคจึงเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา
มหาวิทยาลัยไดอยางยั่งยืน (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2564) การพัฒนาบุคลากรถือวาเปน
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สิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารองคกรในปจจุบัน เพราะมนุษยจัดไดวาเปนทรัพยากร                       
ทางการบริหารท่ีสําคัญ และการพัฒนาบุคลากรตลอดจนกระบวนการนั้นมีบทบาทในการทําให
บุคลากรทํางานในหนาท่ีของตนและการดําเนินงานในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ดังคําวา                   
“คนสําราญ งานสําเร็จ” และนําไปสูผลลัพธการพัฒนาองคกร เนื่องจากผลกระทบจากสถานการณ
ทางดานนโยบาย การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมมีการเปลี่ยนแปลง หนวยงานจึงจําเปนอยางยิ่ง               
ท่ีจะตองมีความรูความเขาใจ และสามารถบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหเกิดสัมฤทธิ์ผล                
และเปนประโยชนในองคกรมากท่ีสุด ขณะเดียวกันบุคคลผูทํางานใหองคกรเม่ือมีความพึงพอใจในการ
ทํางานและมีความสุขคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้น จะเกิดความจงรักภักดีตอองคกรและเต็มใจในการ
ปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการบริหารงานไมวาภาครัฐหรือเอกชน ผูบริหาร
ทุกคนลานมีความตองการใหบุคลากรของตนไดรับการพัฒนาและตองการใหบุคลากรของตนมีการ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ซ่ึงบุคลากรท่ีมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดหนวยงานหรือองคกรใดก็ตามท่ี
มีบุคลากรมีการพัฒนาตนเองยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและนํามาซ่ึงความกาวหนาของ
องคกร นอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรเพ่ือองคกรแลวการพัฒนาตนเองของบุคลากรยังสงผลตอ
ความสําเร็จหรือเพ่ือความกาวหนาในอาชีพอีกดวย (ณัฐกุล ภูกลาง, 2562) มหาวิทยาลัยเปน
หนวยงานหนึ่งท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากมหาวิทยาลัยเปน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีตองมีการสรางคนท่ีมีประสิทธิภาพเขาสูตลาดแรงงาน ทรัพยากร
มนุษยหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยจึงตองเปนทรัพยากรท่ีมีคุณภาพสูงเพ่ือทําหนาท่ีอันสําคัญยิ่ง 
มหาวิทยาลัยจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสม
กับองคกร และจะตองมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากรอยางครบวงจร เริ่มตั้งแต
การวางแผน การดําเนินการ การติดตาม และการประเมินผลการดําเนินงานตองมีเปาหมายชัดเจน 
และพรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง มีการวิเคราะหผลท่ีได
จากการติดตามและการประเมิน พรอมท้ังนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหมาใชใหเกิดประโยชนตอ
หนวยงาน 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดแบงบุคลากรเปน 2 สายงานตามหนาท่ี                  
ความรับผิดชอบ คือ 1) สายวิชาการ จะทําหนาท่ีสอน วิจัย การบํารุงศิลปวัฒนธรรม และใหบริการ
ทางวิชาการ และ 2) สายสนับสนุนวิชาการ จะรับผิดชอบงานดานการสนับสนุนการเรียนการสอน              
การบริหารในการท่ีจะใหทุกสายงานสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น 
จําเปนตองดําเนินการบริหารงานบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงภาระงานในการบริหารงานบุคคล 
สวนหนึ่งคือการพัฒนาคุณภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาความรู ทัศนคติ และทักษะใหม ๆ 
รวมท้ังพฤติกรรมท่ีไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน เพ่ือท่ีจะทําใหผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเพ่ิมข้ึนของ
มหาวิทยาลัยไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ไมวาจะเพ่ิมความรูทางดานการปฏิบัติ งาน                
หรือการเพ่ิมความรูทางวิชาชีพของตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายการขับเคลื่อนยุทธศาสตร                 
ของมหาวิทยาลัยและความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน                    
ซ่ึงมหาวิทยาลัยเปนหนวยงานหนึ่งท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีตองมีการสรางคนท่ีมีประสิทธิภาพ               
เขาสูตลาดแรงงาน ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยจึงตองเปนทรัพยากร                        
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ท่ีมีคุณภาพสูงเพ่ือทําหนาท่ีอันสําคัญยิ่ง มหาวิทยาลัยจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีแผนการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับองคกร และจะตองมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง
ในการพัฒนาบุคลากรอยางครบวงจร เริ่มตั้งแตการวางแผน การดําเนินการ การติดตาม และ                   
การประเ มินผลการ ดํา เนินงานต อง มี เป าหมายชั ด เจน และพรอม ท่ีจะปรับ เปลี่ ยน ไป                                
ตามความเหมาะสมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง มีการวิ เคราะหผล ท่ี ไดจากการติดตาม                             
และการประเมิน พรอมท้ังนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหมาใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 
 จากขอมูลท่ีไดกลาวไวขางตน ทําใหเห็นไดวาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีจําเปนตองไดรับการพัฒนาท่ีหลากหลายและถูกตองตามความตองการเพ่ือท่ีจะสามารถ                  
ใชศักยภาพของบุคลากรไดอยางเต็มความสามารถ ปจจุบันผูวิจัยรับผิดชอบงานดานการพัฒนา
บุคลากรและงานฝกอบรมบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท้ังสายวิชาการ              
สายสนับสนุน รวมถึงผูบริหารมหาวิทยาลัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท้ังนี้ เพ่ือนําขอมูลมาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร              
ใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย  
1.2.1 เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           

ราชมงคลธัญบุรี  
1.2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี  

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  

  การวิจัย “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                     
เปนการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยไดกําหนดเนื้อหาของการศึกษาตามแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ LEONARD NADLER (1980 : 23) ซ่ึงประกอบไปดวยการฝกอบรม 
การศึกษาตอ และการพัฒนา  
 1.3.2 ขอบเขตดานประชากร  
  การวิจัยครั้งนี้ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี รวมท้ังสิ้น 2,143 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 1 เมษายน 2565)  

1.3.3 ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
                   1.3.3.1 ตัวแปรตน (INDEPENDENT VARIABLE) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงบุคลากร ประเภทบุคลากร ระดับเงินเดือน และระยะเวลาปฎิบัติงาน 
                   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (DEPENDENT VARIABLE) การพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย  
ดานการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 

 1.3.4 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  
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พ้ืนท่ีสําหรับการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 2 พ้ืนท่ี คือ  
   1.3.4.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (คลองหก) เลขท่ี 39 หมู 1                     
ถนนรังสิต-นครนายก ตําบลคลองหก อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 12120  
  1.3.4.2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศูนยรังสิต เลขท่ี 2 พหลโยธิน 87 
ซอย2 ตําบลประชาธิปตย อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12130 

1.3.5 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการทําวิจัยระหวางเดือนพฤษภาคม 2565 – สิงหาคม 2566  

 
1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษา “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาสังเคราะหเพ่ือใหได                 
กรอบแนวคิดในการทําวิจัย โดยผูวิจัยไดนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ LEONARD 
NADLER  (1980 : 23) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดของโครงการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

      1.ดานการฝกอบรม (TRAINING)  
      2.ดานการศึกษา (EDUCATION)  
      3.ดานการพัฒนาตนเอง (DEVELOPMENT) 
 

 
แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ตําแหนง 
5.ประเภทบุคลากร 
6.เงินเดือน 
7.ระยะเวลาการปฎิบัติงาน
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1.5.1 ทราบถึงระดับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
1.5.2 สามารถนําขอมูลมาเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุร ี
 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ  
  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ                       
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังในดานความคิดเห็นท่ีมีตองานและผลของการปฏิบัติงาน                   
ของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม โดยแบงการพัฒนาออกเปน 3 ดาน 
   การฝกอบรม หมายถึง การเขารวมกิจกรรม/โครงการเพ่ือพัฒนาศักยภาพ เพ่ิมพูน
ประสบการณ หรือเพ่ิมพูนความรูของบุคลากรแตละคน  

   การศึกษาตอ หมายถึง การเพ่ิมพูนความรูดวยการเรียนตอในระดับท่ีสูงข้ึนโดย
ไดรับวุฒิการศึกษาระดับท่ีสูงกวา 

   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การพัฒนาสวนบุคคลของแตละคน เพ่ือใหมีความรู 
ทักษะ ความทันสมัย การใชเทคโนโลยี รวมท้ังการมีความสามารถปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลง            
ท่ีเกิดข้ึนกับองคกร  

บุคลากร หมายถึง ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา                
และพนักงานเงินรายได สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยแบงบุคลากรออกเปน                
2 ประเภท 

   บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง บุคคลท่ีทําหนาท่ีงานสอน งานวิจัยและงานบริการ
วิชาการ งานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม งานท่ีสอดคลองกับพันธกิจและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
หมายความรวมถึงงานบริหาร และงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย  
   บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง บุคคลซ่ึงทําหนา ท่ีสนับสนุนการศึกษา                      
การใหบริการหรือปฏิบัติงานเก่ียวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน และการบริหาร
การศึกษาในหนวยงาน การศึกษาตาง ๆ  
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัย เรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”              
ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางการศึกษาโดยครอบคลุมเนื้อหา
ดังตอไปนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  
2. แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับการฝกอบรม  
3. แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับการศึกษา  
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 
5. ขอมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
    การบริหารงานในองคกรทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรนับวา เปนปจจัยสํ า คัญ                            
ในการขับเคลื่อนใหองคกรเจริญเติบโต ซ่ึงเม่ือหลังจากกระบวนการสรรหาเสร็จสิ้นแลว องคกรจะตอง
มีการธํารงรักษาบุคลากรใหอยูนานท่ีสุด วิธีท่ีใช คือ การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางานตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือบุคลากรนั้น ๆ จะสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มท่ีและมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงมีนักวิชาการและนักบริหาร              
หลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรท่ีนาสนใจไวดังนี้  
  จุฑารัตน เพ็ชรสุวรรณ (2560) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกระทําใด ๆ                   
ท่ีมีจุดมุงหมายใหบุคคลไดพัฒนา เพ่ือใหเกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู ความสามารถ และ พฤติกรรม                
ท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ท้ังงานในปจจุบันและงานในอนาคต รวมท้ังเปนการผสมผสานกัน
ระหวางการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกร เพ่ือกอใหเกิดคุณภาพ ผลผลิต 
โอกาส และการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายขององคกรและเปาหมายของตัวบุคคล                 
ซ่ึงการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหดีข้ึนเปนผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและจะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพดวย ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมาย               
ของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรไว ดังนี้ 
  ธีระเดช ริ้วมงคล (2562) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการพัฒนาและ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ 
และพฤติกรรมท่ีดีเพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดียิ่งข้ึนท้ังในปจจุบันและอนาคต 
  ฉวีวรรณ แกวทองดี (2562) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการ                
ท่ีเพ่ิมพูนและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในดานความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ 
คานิยม คุณธรรม จริยธรรม ความสามารถ ตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงาน                         
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โดยจุดมุงหมายใหบุคลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน และมีผลสะทอนทําใหหนวยงานหรือองคกรท่ีปฏิบัติงาน
อยูมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  วรฤทัย ทานะเวช (2563)  ได ใหความหมายไว ว า  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง                             
การดําเนินการเพ่ิมพูนทักษะ ความรูความสามารถ ความถนัด ความสามารถในการทํางาน ทัศนคติ
คานิยมของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการสราง
เสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
  ชุติกาญจน สลาหลง (2563) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมพูน ความรู 
ทักษะ ความสามารถ โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะปรับปรุงผลงานภายในองคกร สะทอนความสําคัญ                
กับบุคคลเทาเทียมกับผูกมัดท่ียึดปรัชญาในการพัฒนาคนภายในองคกรสูความเปนมืออาชีพ                     
โดยการพัฒนาบุคคลดานอาชีพเพ่ือมุงสูการพัฒนาองคกร 
  สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคกรมหาชน) (2564) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การเพ่ิมเติมความรู ทักษะ ประสบการณ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทางท่ีดี
ข้ึน มีความเชี่ยวชาญในการทํางานมากข้ึน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ                 
และทํางานดวยความสุข ดวยการสงเสริมอุดมการณและทําความเขาใจกับภารกิจขององคกร                   
โดยใชเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใชในการดําเนินงาน  
  นที สะอาดนัก (2564) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ังในปจจุบันและอนาคตของบุคลากร โดยการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคลากรในทุกระดับใหเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มศักยภาพเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ                    
ตามเปาหมายขององคกร  
   จากความหมายขางตน จึงสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังในดานความคิดเห็นท่ีมีตองาน                  
และผลของการปฏิบตัิงานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม 
 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
  การพัฒนาบุคลากรเริ่มตนจากสถาบันครอบครัว การศึกษา การฝกอบรม การมีสุขภาพ
อนามัยและหลักโภชนาการท่ีดี ประสบการณในการทํางาน ตลอดจนสภาพแวดลอมเหลานี้                          
ลวนเปนปจจัยทําใหเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ นอกจากนี้ปญหาท่ีเกิดข้ึนของแตละองคกร                 
ก็จะสงผลใหรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน และความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง             
ก็แตกตางกันดวย ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรนั้นตองอาศัยการฝกอบรม การสัมมนา 
การศึกษา และการพัฒนาตนเอง เพ่ือชวยพัฒนาใหเกิดทักษะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ
ตามท่ีองคกรตองการ (สมาน ศรีสะอาด และคณะ, 2559: 14) 
  Leonard Nadler, 1980 (อางถึงในจินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559: 25) อธิบายวา                    
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเปนเรื่องของการนํากิจกรรมการพัฒนามาใชพัฒนาศักยภาพบุคลากร              
ในองคกร เพ่ือใหเกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และไดแบงกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรออกเปน 3 กลุมใหญ ดังนี้ 



 
 

- 8 - 
 

  1. การฝกอบรม มีจุดเนนอยูท่ีงานของบุคลากรในขณะนั้นท่ีตองการเรียนและมีประสบการณ
ท่ีเก่ียวของกับการยกระดับความสามารถในการทํางานเพ่ือมุงใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได 
หรือทํางานท่ีตองใชความรูความสามารถท่ีมีความยากมากยิ่งข้ึน โดยเม่ือผูผานการฝกอบรมไปแลว 
จะสามารถนําความรูไปใชไดทันที หรือมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความตองการ               
ขององคกร 
 2. การศึกษา เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมท่ีจะทํางานเฉพาะกิจ หรือกลุมงาน
บางอยางตองการขององคกรในอนาคต แตจะแตกตางจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียม            
เรื่องงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบัน การศึกษาท่ีองคกรใชเสมอ ๆ ก็เพ่ือเตรียมพนักงาน 
เพ่ือการเลื่อนตําแหนงงานหรือทํางานในหนาท่ีใหม การศึกษามักจะดําเนินการโดยใชระยะเวลา                
ท่ียาวนาน ซ่ึงจะตองมีการกําหนดเปนแผนพัฒนาพนักงานท่ีชัดเจนรองรับ เพ่ือไมใหเกิดความสูญ
เปลา เนื่องจากการลงทุนอยางหนึ่งขององคกรในการเตรียมพนักงานของตน ใหมีความพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรในอนาคต 
 3. การพัฒนา จุดเนนของการพัฒนาอยู ท่ีมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตองการ               
ขององคกรท่ีตองการเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัด
โปรแกรมเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคกร เพ่ือใหพนักงานเหลานี้               
มีความพรอมท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคกรนั้นเอง 
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรตองคํานึงถึงองคประกอบ 2 ประการ คือ ตัวบุคคลตองคํานึงถึง
ความตองการของบุคคลในการพัฒนาและประสบการณเดิม และองคกรตองคํานึงถึงการจัด
สภาพแวดลอม การใหการสนับสนุนจากองคกร และการจัดกิจกรรมในการพัฒนาแบงออกเปน                  
3 กลุมใหญ คือ การฝกอบรม การศึกษาตอ และการพัฒนาตนเอง  
 
 แนวคิดของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 สําหรับแนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสามารถแบงได 3 แนวคิดใหญ ๆ คือ 
 แนวคิดท่ี 1 Leonard Nadler, 1980 (อางถึงในจินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559, หนา 27) 
ใหนิยามการพัฒนาศักยาภาพบุคลากรวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับประสบการณ               
และการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือท่ีจะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการทํางานโดยวิธีการ 
3 ประการ คือ  
 1.การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรูมุงเนนเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ               
ในปจจุบัน เปาหมาย คือ การยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้น                     
ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ผูท่ีผานการฝกอบรมแลวสามารถนําความรูไปใชไดทันที  
  2.การศึกษา (Education) การศึกษานับเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง                       
เพราะการใหการศึกษาเปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถ                
ในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล ถาพิจารณาในองคกรแลวการศึกษาจะเนนการเตรียม
พนักงานในอนาคต เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมท่ีจะทํางานตามความตองการขององคกร              
ในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการใหการศึกษาสามารถใชเพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อนตําแหนงใหม             
ซ่ึงอาจตองใชระยะเวลาท่ียาวนาน 
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 3.การพัฒนา (Development) เปนการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพเปนกิจกรรม                 
การเรียนรูท่ีไมไดมุงเนนท่ีตัวงาน แตมีจุดเนนเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามท่ีองคกรตองการ                
การพัฒนาองคกรนั้นจะเปนการเตรียมความพรอมใหกับองคกร เพ่ือปฏิบัติงานขององคกรในอนาคต 
เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี รวมท้ังสิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
 
ตารางท่ี 2.1 ความแตกตางระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ตามแนวคิดของ 
                Leonard Nadler 

กิจกรรม จุดเนน ผลท่ีคาดหวัง งบประมาณ ความเส่ียง 

การฝกอบรม งานปจจุบัน ณ ปจจุบัน คาใชจาย ต่ํา 

การศึกษา งานในอนาคต ในเวลาอันใกล ลงทุนระยะสั้น ปานกลาง 

การพัฒนา ความเปลี่ยนแปลง 
ณ เวลาหนึ่ง 
ในอนาคต 

ลงทุนระยะยาว สูง 

ท่ีมา : จินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559 หนา 25. 
 
 แนวคิดท่ี 2 Gilley & Eggland, 1990 (อางถึงในปยวรรณ ปนตาโมงค, 2560, หนา 16)               
ใหนิยามการพัฒนาศักยภาพบุคลาการ หมายถึง การนํากิจกรรมท่ีมีการเนน กําหนดและวางรูป
แบบอยางเปนระบบเพ่ือใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงาน
ใหดีข้ึนโดยมุงเนนการพัฒนา 3 สวน คือ 

1. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) 
2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
3. การพัฒนาองคกร (Organization Development) 

 แนวคิดท่ี 3 Woolner, 1992 (อางถึงในจินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559, หนา 28) ใหนิยาม
การพัฒนาศักยาภาพบุคลากร หมายถึง การท่ีจะพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  
(Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดนี้จะเปนการบูรณาการระหวางการเรียนรูและงานเขาดวยการ 
ซ่ึงสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน 3 สวน คือ  

1. ระดับบุคคล (Individual) 
2. ระดับกลุมหรือทีมผูปฏิบัติงาน (Work Groups of Teams) 
3. ระดบัระบบโดยรวม (The System) 

  จากแนวคิดดังกลาว พอสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร คือ การนํากิจกรรมท่ีมีการกําหนด
และวางรูปแบบอยางเปนระบบมาใชเพ่ือเพ่ิมความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรม
ของบุคลากรใหดีข้ึน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการฝกอบรม  
  เปนท่ียอมรับกันวาการฝกอบรมเปนกิจกรรมพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพราะทําใหองคกร
สามารถดําเนินงานไดตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพลดการสูญเสียทรัพยากร                
เพ่ิมปริมาณผลผลิตพรอมท้ังบุคลากรไดทํางานอยางเต็มศักยภาพมีขวัญกําลังใจท่ีดีเปยมไปดวย
ความรูความสามารถ นักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษาเก่ียวกับการฝกอบรมโดยไดให
ความหมายของการฝกอบรมท่ีนาสนใจไวดังนี้  
    ระเบียบคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี              
วาดวยหลักเกณฑการใหพนักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษา ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัยหรืองานสรางสรรค 
และดูงาน พ.ศ.2558 (2558) กลาววา “ฝกอบรม” หมายความวา การเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ
หรือประสบการณดวยการเรียนตามหลักสูตรของการฝกอบรม การสัมมนาอบรมเชิงปฏิบัติการ               
การฝกงาน หรือการดําเนินงานตามโครงการแลกเปลี่ยนกับตางประเทศ ท้ังนี้ โดยมิไดมีวัตถุประสงค
เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ท่ี ก.พ. รับรอง และหมายรวมถึงการฝกฝนภาษา
และการรับคําแนะนํากอนเข าฝกอบรม หรือการดูงานท่ี เปนสวนหนึ่ งของการฝกอบรม                          
หรือตอจากการฝกอบรมนั้นดวย 

จารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559) การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสามารถ                
ของบุคคล และกลุมคนในองคกร ชวยพัฒนาความรูความสามารถพัฒนาทาทีบุคลิกภาพ ชวยลดเวลา
ในการเรียนรู เพ่ิมเติมประสบการณสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ ชวยเพ่ิมผลผลิต ชวยปรับปรุงหรือ
เพ่ิมพูนคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดี ข้ึน ลดการบังคับบัญชาและลดเวลา                    
ในการตรวจสอบแกไข งานใหนอยลง ชวยสงเสริมความกาวหนาในอาชีพการงาน ลดความสิ้นเปลือง
และประหยัดรายจาย และยังเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคกร ทําใหการฝกอบรมเปนเรื่องท่ีตอง
กระทําอยางสมํ่าเสมอในทุก ๆ องคกร 

สุรัชนี  เคนสุโพธิ์ (2560) การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจัดข้ึนอยางเปนระบบ                   
ในอันท่ีจะทําใหผูเขารับการอบรมไดเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ เรียนรูใหเกิดทักษะความชํานาญ            
และความสามารถท่ีจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน พรอมท่ีจะรับ
สิ่งใหม ๆ สามารถนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

ณัฐพล ภมรคณเสวิต และนิตยา วงศภินันทวัฒนา (2561) การฝกอบรม คือ กระบวนการ            
ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเกิดความรู ทักษะ เพ่ือใหบุคลากรสามารถใชศักยภาพของตนเอง
อยางเต็มท่ีและสามารถนําไปประยุกตใชใหเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพรองรับ
ความพรอมขององคกรตอการแขงขันทางธุรกิจ อีกท้ังยังเปนการสรางหนทางความกาวหนา                
ในสายงานของบุคลากร  

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถทักษะ                   
หรือความชํานาญตลอดจนประสบการณ และเจตคติท่ีดีใหเหมาะสมกับการทํางานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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วิธีการฝกอบรม  
  การพัฒนาบุคลากรในองคกรโดยการฝกอบรมนั้นจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยู
กับวิธีการถายทอดและสรางบรรยากาศในการฝกอบรม ซ่ึงมีวิธีการท่ีจะใชในการฝกอบรมหลายวิธีมี
นักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษาเก่ียวกับวิธีการฝกอบรม ดังนี้  
   พรชัย เจดามาน (2556) กลาววา การจะเลือกใชวิธีการฝกอบรมแบบท่ีเหมาะสมนั้น                 
ตองข้ึนกับปจจัยหลาย ๆ ประการซ่ึงผูท่ีจัดโครงการฝกอบรมตองทราบหรือพิจารณาถึงสิ่งตาง ๆ               
เชน วัตถุประสงคของโครงการลักษณะและหัวเรื่องท่ีจะฝกอบรม และตัวบุคคลท่ีจะเขารับอบรม                 
มีวิธีการท่ีใชกันมากมาย เชน 
   1. การบรรยาย (Lecture) วิธีนี้ เหมาะท่ีจะใช กับการท่ีมีผู เขารับการอบรม                     
เปนจํานวนมาก เสียคาใชจายต่ํา สามารถควบคุม และกําหนดระยะเวลาเสร็จสิ้นไดแนนอน                      
แตมีขอจํากัดท่ีมีลักษณะ One way Communication ไมเปดโอกาสใหผูฟงโตแยง หรือแสดง                  
ความคิดเห็นตอบโตไดมากนัก และคอนขางยากท่ีจะวัดผลไดวา ผูฟงไดรับความรู และความเขาใจ   
จากการบรรยายมากนอยเพียงใด  
    2. การประชุมอภิปราย (Conference / Discussion) วัตถุประสงคของวิธีนี้                   
คือเพ่ือเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมรูจักแสดงออกซ่ึงความคิดของตนอยางอิสระซ่ึงในการอภิปราย
ถกเถียงประเด็นปญหาสําคัญใดสําคัญหนึ่งอาจจะเกิดการโตเถียงเพ่ือเอาชนะซ่ึงกันและกันได                  
และยังตองใชเวลามาก  
   3.  การศึกษากรณีตัวอยาง (Case Study)  คือการนําเอาประเด็นเรื่องราว                   
หรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งมาใหผูเขารับการฝกอบรมศึกษา วิเคราะห และอภิปรายแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกัน  
   4. การสรางสถานการณจําลอง(Simulation) คือ การอบรมโดยการจําลอง
สถานการณตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากท่ีสุด วิธีนี้มีลักษณะคลายกับ
การศึกษากรณีตัวอยาง วิธีนี้ในทางธุรกิจมีชื่อเรียกอีกนัยหนึ่งวา “In- Basket Method” ขอดีของวิธี
นี้คือเปนวิธีการท่ีเหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการฝกอบรมรูจักวิธีการแกไขปญหาตาง ๆ                     
ท่ีเกิดข้ึนจริง ทําใหแตละบุคคลสามารถวัดความสามารถในการแกปญหาของตน และของบุคคลอ่ืนได
สวนขอเสียคือเสียคาใชจายและเวลามาก  
   5. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing Training) ผู ท่ี เขารับการฝกอบรม                 
แตละคนจะไดรับมอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามท่ีกําหนดข้ึน วิธีนี้มีวัตถุประสงค
เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลในดานตาง ๆ คือ  

 เพ่ือฝกฝนใหรูจักวิธีการวิเคราะหปญหาหรือประเด็นทางบริหารอยางใด   
อยางหนึ่ง  

 เพ่ือเรียนรูวิธีการปรับปรุงและวิธีการปฏิบัติงานของตําแหนงใดตําแหนง
หนึ่ง  

 เพ่ือสามารถวิจารณพฤติกรรมผูอ่ืนและสามารถยอมรับการวิจารณจากผูอ่ืน  
 เพ่ือเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกันระหวางเพ่ือนรวมงาน  
 เพ่ือใหความคุนเคยกับการแกปญหาเฉพาะหนา  
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  ขอดี คือ ผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรมทําใหทุกคนมีโอกาสแสดงออก และ
ผูเขาอบรมมีโอกาสฝกฝนความสามารถในการแกปญหาดวยตนเอง ขอบกพรอง คือ เปนวิธีคอนขาง
ยากในทางปฏิบัติโอกาสท่ีจะบิดเบือนเปาหมายมีไดงาย และสรางความลําบากใจแกผูแสดง  
    6. การสาธิต (Demonstration) คือ จะมีการแสดงใหเห็นของจริงซ่ึงวิธีการเชนนี้ 
จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความเขาใจงายและอยางรวดเร็วดังลักษณะสุภาษิตไทย “สิบปากวา     
ไมเทาตาเห็น” วิธีนี้ใชไดเฉพาะกับบุคคลบางประเภท เชน ชางฝมือ หรือผูใชแรงงาน แตไมเหมาะสม  
กับการพัฒนานักบริหาร  
   7. การประชุมแบบซินดิเคท (Syndication) วิธีนี้เริ่มข้ึนท่ีประเทศอังกฤษตอมา
แพรหลายไปยังประเทศในเครือจักรภพ และประเทศอ่ืน ๆ ขอดีของวิธีนี้ คือ เปดโอกาสใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดแลกเปลี่ยนความรูกันทําใหไดคุนเคยกับวิธีการประชุมกลุม เพ่ือพิจารณาประเด็น
ปญหา และฝกฝนใหมีความเปนผูนํา ขอบกพรอง คือ เสียเวลา และคาใชจายในการดําเนินการมาก 
และความสําเร็จข้ึนอยูกับบุคคลเปนสําคัญ  
   8. การระดมสมอง (Brain storming) เปนการท่ีสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดง   
ความคิดเห็นอยางเสรีโดยปราศจากขอจํากัด กฎเกณฑ และความเห็นนั้นจะไดรับการยอมรับฟง                
จากสมาชิกทุกคน วิธีการนี้นิยมใชเพ่ือรวมกันแกไขปญหาโดยผูท่ีเขารวมกิจกรรมเปนบุคคลท่ีมี                
ความเชี่ยวชาญและมีประสบการณในเรื่องนั้น ๆ โดยตรง  
   9. การใชแหลงเรียนรูในชุมชน (Community College Training) เปนการพัฒนา 
และฝกอบรมบุคลากรโดยใชสถาบันวิทยาลัยหรือหนวยงานของชุมชนเปนแหลงฝกปฏิบัติ                         
เชน โรงเรียนสารพัดชาง ปราชญทองถ่ิน เปนตน  
  สรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรมมีหลายรูปแบบซ่ึงการท่ีหนวยงานหรือองคกรจะใชรูปแบบใด
จะข้ึนอยูกับวัตถุประสงคใหสามารถปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพและ
เสริมสรางความพึงพอใจใหบุคลากรสามารถสรางประโยชนโดยตรงตอองคกร  
   ท้ังนี้ ผูวิจัยจะนําแนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรมไปปรับใชกับแบบสอบถามเพ่ือใชวัดระดับ
สภาพการดําเนินงานในปจจุบัน และระดับความตองการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุรีในความเปนจริงจากกลุมเปาหมาย 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการศึกษา 
    การศึกษาเปนการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหบุคลากรมีความรูเพ่ิมข้ึน หรือได
ความรูใหม ๆ ซ่ึงมีนักวิชาการและนักบริหารหลายทานไดใหความหมายของการศึกษาท่ีนาสนใจ          
ไวดังนี้  
   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545                    
และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 ใหความหมายวา การศึกษา คือ กระบวนการเรียนรูเพ่ือความเจริญ                 
งอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม                   
การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนา ทางวิชาการ การสรางองคความรู อันเกิดจากการจัด
สภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเก้ือหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
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สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) (2557) 
การศึกษา ความหมายวา เปนวิธีการสงผานจุดมุงหมายและธรรมเนียมประเพณีใหดํารงอยู                     
จากรุนหนึ่งสูอีกรุนหนึ่ง โดยท่ัวไปการศึกษาเกิดข้ึนผานประสบการณใด ๆ ซ่ึงมีผลกระทบเชิงพัฒนา
ตอวิธี ท่ีคน ๆ หนึ่ งจะคิด รูสึกหรือกระทํา แตในความหมายเทคนิคอยางแคบ การศึกษา                           
เปนกระบวนการอยางเปนทางการซ่ึงสังคมสงผานความรู ทักษะ จารีตประเพณีและคานิยมท่ีสั่งสมมา
จากรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง นั่นคือ การสอนในสถานศึกษา สําหรับปจจุบันนี้มีการแบงระดับชั้น               
ทางการศึกษาออกเปนข้ัน ๆ เชน การศึกษาปฐมวัย ประถมศึกษา มัธยมศึกษา ท้ังนี้รวมไปถึงระดับ
อาชีวศึกษา อุดมศึกษา และการฝกงาน  
    ระเบียบคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
วาดวยหลักเกณฑการใหพนักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษา ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัยหรืองานสรางสรรค 
และดูงาน พ.ศ. 2558 (2558:2) กลาววา “การศึกษา” หมายความวา การเพ่ิมพูนความรู                       
ดวยการเรียน หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพท้ังในประเทศ                  
และตางประเทศ เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาท่ี ก.พ.รับรอง หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ และหมายรวมถึง
การฝกอบรมภาษา และการรับคําแนะนํากอนเขาศึกษา และการฝกอบรมหรือการดูงาน                       
ท่ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาหรือภายหลังสําเร็จจากการศึกษานั้นดวย 

Carter V. Good (2560) ไดใหความหมายของการศึกษาไว 3 ความหมาย คือ  
    1. การศึกษา หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ท่ีบุคคลนํามาใชในการพัฒนาความรู 
ความสามารถ เจตคติ ความประพฤติท่ีดีมีคุณคา และมีคุณธรรมเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม  
   2. การศึกษาเปนกระบวนการทางสังคมท่ีทําใหบุคคลไดรับความรูความสามารถ            
จากสิ่งแวดลอมท่ีโรงเรียนจัดข้ึน  
   3. การศึกษา หมายถึง การถายทอดความรูตาง ๆ ท่ีรวบรวมไวอยางเปนระเบียบ                 
ใหคนรุนใหมไดศึกษา 
  รัศมี  เทพแกว (2561) ใหความหมายของการศึกษา คือ กระบวนการเรียนรูเพ่ือความเจริญ
งอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถานทอดความรู การฝก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม 
การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคม ใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
เพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษย ท่ีสมบูรณ ท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณภาพ                         
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
 สรุปไดวา การศึกษา หมายถึง กระบวนการเรียนรูโดยการถายทอดความรูทางวิชาการ                
การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสราง
องคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคมการเรียนรู และปจจัยเก้ือหนุนใหบุคคลเรียนรู
อยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
 
วิธีจัดการศึกษา  
   การพัฒนาบุคลากรในองคกรโดยการศึกษานั้นจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยูกับ
วิธีจัดการศึกษา ซ่ึงมีวิธีการท่ีจะใชในการศึกษาหลายวิธี มีนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษา
เก่ียวกับวิธีจัดการศึกษา ดังนี้  
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   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี3)                  
พ.ศ.2545, 2553 แบงการศึกษาออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก  
    1. การศึกษาในระบบ เปนการศึกษาท่ีกําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร
ระยะเวลาของการศึกษา การวัด และการประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษา                     
ท่ีแนนอน  
    2. การศึกษานอกระบบ เปนการศึกษาท่ีมีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย
รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาการศึกษา การวัดและประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขสําคัญ                
ของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหา
และความตองการของบุคคลแตละกลุม 
    3. การศึกษาตามอัธยาศัย เปนการศึกษาท่ีใหผูเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ
ศักยภาพความพรอมและโอกาสโดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม สื่อ                
หรือแหลงความรูอ่ืน ๆ สถานศึกษาอาจจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือท้ังสามรูปแบบก็ได
ใหมีการเทียบโอนผลการเรียนท่ีผูเรียนสะสมไวในระหวางรูปแบบเดียวกัน หรือตางรูปแบบไดไมวาจะ
เปนผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือไมก็ตาม รวมท้ังจากการเรียนรูนอกระบบตามอัธยาศัย 
การฝกอาชีพ หรือจากประสบการณทํางาน 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
    การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรู เ ก่ียวกับตนเองเพ่ือทํางาน                     
ใหมีคุณภาพ มีทัศนคติท่ีดีตองาน และสงผลตอการเจริญกาวหนา บุคลากรตองพัฒนาตนเองจึงจะอยู
รอดซ่ึงการท่ีจะตอบสนองเปาหมายขององคกรไดตองอาศัยสมรรถนะของตนเอง อันไดแก ความรู 
ทักษะ เจตคติท่ีดีในการแสวงหา ฝกฝน ฝกตนใหมีขีดความสามารถตรงกับท่ีองคกรตองการ                 
ซ่ึงมีนักวิชาการและนักบริหารหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาท่ีนาสนใจไวดังนี้  
 ชัยยุทธ อนุวรรณ (2560) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนของ
บุคคล ท่ีตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือตอบสนองหรือให
บรรลุตาม เปาหมาย และจุดประสงคท่ีตนเองตองการ สรางความสามารถของตนเองใหมีมากข้ึน มี
โอกาสเพ่ิมพูน ความรู ท้ังยังมีคุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติตาง ๆ ท่ีดีตองานตลอดจนจรรยาบรรณใน
วิชาชีพ และยังสงผล ใหเกิดประโยชนกับองคกร ตลอดตนเปนการเรียนรูไปตลอดชีวิต  
 พรชัย เจดามาน (2556) (อางถึงในนุชสรา นาคทอง , 2560) การพัฒนาตนเอง คือ 
กระบวนการในการพัฒนา และสงเสริมใหบุคลคลมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะ                    
ในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ท้ังใน
ปจจุบัน และอนาคต ซ่ึงการพัฒนาตนเองมีผลอยางมากตอความสําเร็จขององคกรสมัยใหมโดยควร
เริ่มต้ังแตการเขามาทํางาน เชน มีการปฐมนิเทศ และ จะตองดําเนินการพัฒนาอีกตอไปตลอดเวลาท่ี
ยังทํางานอยูในองคกร  
  ธิติมา บรรลุศิลป (2562) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลเปลี่ยนแปลง
ตนเองใหดี ข้ึนกวาเดิมท้ังรางกายจิตใจ อารมณ และสังคม โดยการแสวงหาความรู ทักษะ 
ประสบการณ เพ่ือใหมี ความสามารถในการปฏิบัติงานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562) การพัฒนาตนเองหมาย ถึง กระบวนการท่ีมุงเปลี่ยนแปลง
หรือปรับปรุงวิธีการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน และวิเคราะหตนเองวามีความตองการท่ีจะ          
ตอบสนองวัตถุประสงคหรือสิ่งท่ีตนเองตองการ โดยการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรม               
ของตนเองใหเกิดการพัฒนาศักยภาพและเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพและประโยชน 
สูงสุดตอตนเองและองคกร 
 ศิณัญญา ศรีเกตุ (2562) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม เพ่ือใหตนเองมีความเจริญงอกงามในดานรางกาย ดานความรู 
ทักษะอาชีพ ดานจิตใจ และสังคม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมหรือสนองความ
ตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายท่ีตนกําหนดไว และเพ่ือใหตนเปนสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม 

ธีระ กุลสวัสดิ์ และสมคิด เพชรประเสริฐ (2564) ใหความหมายของ การพัฒนาตนเอง คือ 
การพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีมากข้ึน โดยเหตุ ท่ีมนุษยเราตองการท่ีจะใหตนเอง
เจริญกาวหนา (ความเจริญกาวหนาสวนตัวและการรับรูศักยภาพของตนเอง) ดังนั้น ทุกคนตองการ
พัฒนาตนเองเพ่ือใหมีชีวิตท่ีดียิ่งข้ึน 

วินัย  เพชรชวย (2565) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตัวเองใหเหมาะสม               
เพ่ือสนองความตองการและเปาหมายของตนเอง หรือเพ่ือใหสอดคลองกับสิ่งท่ีสังคมคาดหวัง  
  สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการสงเสริมสรางความรู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะตาง ๆ ใหแกตนเอง เพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยอาศัยวิธีการ 
กระบวนการ และข้ันตอนตาง ๆ ซ่ึงอาจจะมีท้ังในกรณีท่ีกระทําดวยตนเองหรือไดรับการสนับสนุน
จากองคกร 
 
รูปแบบการพัฒนา  
  Megginson & Pedler (1992) (อางถึงใน ธีระ กุลสวัสดิ์ และสมคิด เพชรประเสริฐ, 2564, 
หนา 5) ไดอธิบายแนวทางในการพัฒนาตนเองไววา การพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับ
ความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง การเรียนรู และมีแรงจูงใจท่ีจะผลักดันมีกระบวนการพัฒนาตนเอง
ดังนี้  

1) การเรียนรู (Learning) การพัฒนาตนเองตองเริ่มจากการเรียนรู เ ก่ียวกับงานนั้น                     
และเขาใจขององคกรวาตองการอะไร สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนตามมาคือความกาวหนาในงาน หากบุคคลไมมี
ความเขาใจ ความรูในองคกรก็จะไมเกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรูไดวาอะไรเปนสิ่งท่ี
ตนเองตองการรูและพัฒนา  

2) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การท่ีจะพัฒนาตนเอง บุคคลควรจะตองสํารวจ 
วิเคราะห เพ่ือใหทราบจุดเดน จุดดอย และขอบกพรองของตนเอง จึงจะนําขอมูลตรงนั้นมาเพ่ือใช                   
ในการแกไข ปรับปรุง เพ่ือยกระดับความสามารถของตนเอง  

3) การกําหนดเปาหมาย (Goal) กําหนดใหทราบถึงเปาหมายในการพัฒนาตนเองวาจะตอง 
พัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมยังไง คือสิ่งท่ีควรกําหนดเพ่ือนําไปประเมินหรือวัดผลตนเอง  
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4) การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลังจากท่ีทําการ 
ตั้งเปาหมายเรียบรอยแลว จะตองสามารถกําหนดวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายนั้นได โดยการหา 
ความรูในรูปแบบตาง ๆ และคนควาจากแหลงขอมูลท่ีเปนประโยชน และสามารถเชื่อถือได  

5) การหาเพ่ือน (Recruit of other People) เปนการหาความชวยเหลือ หรือการสนันสนุน 
จากบุคคลรอบขาง เพ่ือใหพัฒนาตนเองในการประสบความสําเร็จ บุคคลท่ีวานี้ ก็คือ เพ่ือนรวมงาน 
เจานาย หัวหนา ผูใหญ ท่ีมีทักษะความเชี่ยวชาญ ท่ีจะสามารถชวยแนะนําการเรียนรูอยูสมํ่าเสมอ 
และเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว รวมถึงขอมูลจากการเรียนและไดขอมูลกลับจากผูรวมงาน  

6) ความอดทนและพยายาม (Strickability and Perseverance) การเรียนรูควรควบคูไป 
กับการพากเพียร พยายาม อดทน ไมทอตออุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึนหรือกําลังเจออยู ควรใชเวลาใหคุมคา 
เพ่ือวัตถุประสงคท่ีตั้งไวใหสําเร็จ  

7) การประเมินผล (Evaluation) การตั้งเปาหมายในการประเมินตนเองวาผลลัพธ                
ของการกระทํานั้น บรรลุเปาหมาย หรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดข้ึน โดยการใหคะแนน หรือ
ตั้งเปาหมายใหมเพ่ือแกไข และพัฒนาตนเองตอไป 
   

2.5 ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา                       
ท่ีใหบริการการศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาใหกับสังคมไทยเปนระยะเวลายาวนาน                 
นับยอนจากการสถานปนาในนาม “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา” เม่ือวันท่ี 27 กุมภาพันธ 
2518 ซ่ึงเปนวันท่ีพระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา พ.ศ. 2518 ไดประกาศ                        
ในราชกิจจานุเบกษา และมีผลบังคับใชเพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรีใหการศึกษา                  
ทางดานอาชีพท้ังระดับต่ํากวาปริญญาตรี และประกาศนียบัตรชั้นสูง ทําการวิจัยสงเสริมการศึกษา
ทางดานวิชาชีพ และใหบริการทางวิชาการแกสังคม วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาไดพัฒนา
ระบบการเรียนการสอนใหไดมาตรฐานการศึกษาท่ีมีคุณภาพและศักยภาพมีความพรอมหลาย ๆ ดาน 
ซ่ึงตอมาในวันท่ี 15 กันยายน 2531 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหมวา “สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล”  สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีมุงเนนการกระจายอํานาจการบริหาร
จัดการสูสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือใหสถานศึกษาของรัฐดําเนินการโดยอิสระและมีความ
คลองตัวในการบริหารจัดการภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยี               
ราชมงคลจึงไดปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติฉบับเดิมและยกรางเปนพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขตจัดตั้ ง เปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                         
จํานวน 9 แหง อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวง 
ศึกษาธิการ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนมหาวิทยาลัยดานสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสามารถจัด
การศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงท่ีเนนการปฏิบัติ  ท้ังในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพ่ือรองรับ
การศึกษาตอของผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเปนหลัก รวมถึงใหโอกาสแกผูเรียน                  
จากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในการศึกษาตอวิชาชีพระดับปริญญาตรี ซ่ึงตอมา
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
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ราชมงคล พ.ศ. 2548 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 19 มกราคม 2548 เปนตนมา 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2565) 
 
วันสถาปนามหาวิทยาลัย  
   ในปพ.ศ. 2531 นับเปนพระมหากรุณาธิคุณท่ีมีตอนักเรียนอาชีวศึกษา เม่ือพระบาทสมเด็จ
พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชฯ โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา
ใหมวา "สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล" โดยหมายความคือ "สถาบันเทคโนโลยีอันเปนม่ิงมงคล               
แหงพระราชา" เม่ือวันท่ี 15 กันยายน พ.ศ. 2531 ท้ังนี้ทางมหาวิทยาลัยไดถือเอาวันท่ี 15 กันยายน
ของทุกปเปน "วันราชมงคล" ซ่ึงเปนวันคลายวันพระราชทานนาม "ราชมงคล"  
 
ตราสัญลักษณ  

ลักษณะและองคประกอบในตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
เปนตราวงกลมมีรูปลักษณะและองคประกอบในตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  เปนตราวงกลมมีรูปดอกบัวบาน 8 กลีบ ลอมรอบ ดอกบัวบาน 8 กลีบ หมายถึง                           
ทางแหงความสําเร็จ มรรค 8 และความสดชื่นเบิกบาน กอใหเกิดปญญาแผขจรไปท่ัวสารทิศ                  
ภายใตดอกบัวเปนดวงตราพระราชลัญจกรบรรจุอยู อันเปนสัญลักษณและเครื่องหมายประจําองค
พระมหากษัตริยรัชกาลท่ี 9 ซ่ึงพระองคทานไดเปนผูพระราชทานนามวา “สถาบันเทคโนโลยี                 
ราชมงคล” บนตรารูปวงกลมมีพระมหาพิชัยมงกุฎครอบ และมีเลข 9 บรรจุอยู หมายถึง รัชกาลท่ี 9 
ดานลางของตราวงกลมทําเปนกรอบโคงรองรับมีชื่อ “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                 
ค่ันปดหัวทายของกรอบดวยลวดลายดอกไมพิมพประจํายามท้ังสองขาง หมายถึง ความเจริญรุงเรือง 
แจมใส เบิกบาน 
 
ประติมากรรมสัญลักษณของมหาวิทยาลัย 
  ประติมากรรมสัญลักษณรูปดอกบัวเปนเครื่องหมายแหงความคิด ความรูสึกรวม ในอันท่ีจะ
ช วย กันพัฒนาการ ศึกษาด านวิ ชาชีพให เจริญก าวหน าสืบ ไป รูปดอกบั วซ อน กัน 3 ชั้ น                            
เพ่ือใหเกิดความรูสึกโปรงเบา มีกลีบบัว 8 เสน เสนท้ัง 8 หมายถึง มรรค 8 ประการ สวนยอดแหลม
แทรกข้ึนสูฟา หมายถึง ผูจะพบความสําเร็จไดจะตอง ใชความพยายามอยางสูงสุดในการผาน                  
แตละข้ันตอนการเรียนรู 
 
ปรัชญา (Philosophy) 
 “นวตัิกรรมสรางชาติ ราชมงคลธัญบุรีสรางนวัตกรรม” 
 
ปณิธาน (Determination)  
 “มุงม่ันจัดการศึกษาและวิจัยผลิตนวัตกรและนวัตกรรมท่ีทรงคุณคาตอเศรษฐกิจ สังคมและ
สิ่งแวดลอม เพ่ือการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน” 
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วิสัยทัศน (Vision)  
 “มหาวิทยาลัยนวัตกรรมท่ีสรางคุณคาสูสังคมและประเทศ” 
 
เอกลักษณ (Uniqueness) 
 “มหาวิทยาลัยนักปฏิบัติ พัฒนานวัตกร และสรางสรรคนวัตกรรม” 
 
อัตลักษณ (Identity)  
 “นักปฏิบัติ นักคิด นักสรางสรรคนวัตกรรม” 
 
คานิยมองคกร (Core Values) 
 “เปนผูสรางนวัตกรรมท่ีมีคุณคา” 
 
วัฒนธรรมองค (Organization Working Culture) 
 “ทํางานอยางมืออาชีพและมีความสามัคคี” 
 
บัณฑิตท่ีพึงประสงค 
1.Head  Connect “Vision with Values” เชื่อมตอวิสัยทัศนและแนวคิดโดยโฟกัสถึงคุณคา                

ตาม Visionary Mission และสรางวิธีคิดแบบเปด(Open Mindset) นอกจากทําใหทุก
คนมุงสูเปาหมาย (Destination)ท่ีกําหนดไวลวงหนาสูคุณคาแลว จะทําใหหนวยงานหรือ
องคกรเลือกทางเดิน (Diverging Journey) อันเหมาะสมท่ีสุดกับโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว ตลอดจนเสนทางเดนิ ขององคกรท่ีเปดกวางในโลกความเปนจริง 

2.Heart 51ทําไปดวยใจสั่งมา “องคกร มุงสรางคุณคาภายในท่ีLove & Respect” หากเพียงกําหนด
วาคนของเราตองพัฒนาตนเองแตถาคนอยูในองคกรแลวไมมีใจตองานชีวิตหนาท่ีการ
งานก็ยากท่ีจะทรงคุณคา 

3.Hand 51ลงมือทํา ไมมีงานใดสําเร็จ โดยไมลงมือทํา 
4.Hip 51การดูแลสุขภาพและบุคลิกใหอยูในสัดสวนท่ีฉับไวมีประสิทธิภาพ 
5.Heel  51การลงพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน ตรวจสอบและประเมินผลงานท่ีทําอยางจริงจัง ระมัดระวัง            

(Due Care : Check/Inspect/Verify) 
 
พันธกิจ (Mission) 

1. ผลิตและพัฒนากําลังคนใหมีความสามารถทางวิชาการ วิชาชีพ คิดสรางสรรค และ
เรียนรูตลอดชีวิต 

2. สรางงานวิจัย สิ่งประดิษฐ งานสรางสรรค และนวัติกรรมสูการนําไปใลชประโยชน           
ในภาคอุตสาหกรรม สังคม ชุมชน หรือสรางมูลคาเชิงพาณิชย 

3. ใหบริการวิชาการแกชุมชนในพ้ืนท่ีเปาหมายหรือภาคประกอบการเพ่ือการพัฒนา                
อยางยั่งยืน 
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4. ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอม 
5. บริหารจัดการอบางมีธรรมาภิบาล เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยนวัตกรรม          

เพ่ือการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
พ้ืนท่ีตั้ง  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีพ้ืนท่ีจํานวนท้ังส้ิน 898 ไร ประกอบดวย  

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี คลองหก อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 740 ไร  
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศูนยรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 125 ไร  
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พ้ืนท่ีคลองสามวา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 33 ไร  
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี วิทยาเขตปราจีนบุรี จังหวัดปราจีนบุรี 425 ไร 

 
หนวยงานราชการภายในมหาวิทยาลัย 
  สํานักงานสภามหาวิทยาลัย เปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการ งานประชุม
สภามหาวิทยาลัย ประสานงานกับมหาวิทยาลัย ในการนํานโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ มติ
ท่ีประชุม ขอสังเกต และขอเสนอแนะ ของสภามหาวิทยาลัยสูการปฏิบัติ พรอมท้ังติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลการดําเนินงานตามมติท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย 
  สํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย หนวยงานระดับกอง ไดแก กองกลาง กองคลัง                   
กองนโยบายและแผน กองบริหารงานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา กองประชาสัมพันธ* สํานักจัดการ
ทรัพยสิน* กองอาคารสถานท่ี* กองยุทธศาสตรตางประเทศ* และกองกฎหมาย*  
  หมายเหตุ : * เปนหนวยงานท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
  สถาบัน / สํานัก เปนหนวยงานท่ีใหบริการเก่ียวกับการดําเนินการสนับสนุนดานวิชาการ 
ศึกษาวิจัย คนควาทดลอง และฝกอบรม 6 หนวยงาน ดังนี้  

1.  สถาบันวิจัยและพัฒนา  
2.  สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
3.  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
4.  สํานักสหกิจศึกษา*  
5.  สํานักประกันคุณภาพการศึกษา*  
6.  สํานักบัณฑิตศึกษา*  

 หมายเหตุ : * เปนหนวยงานท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ 
 

  คณะ / วิทยาลัย เปนหนวยงานหลักท่ีจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการใหบริการ
ทางวิชาการกับสังคม ปจจุบันมี 11 คณะ และ 1 วิทยาลัย คือ  

1. คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
2. คณะเทคโนโลยีการเกษตร  
3. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  
4. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  



 
 

- 20 - 
 

5. คณะบริหารธุรกิจ  
6. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
7. คณะวิศวกรรมศาสตร  
8. คณะศิลปกรรมศาสตร  
9. คณะศิลปศาสตร  
10. คณะสถาปตยกรรมศาสตร* 
11. คณะพยาบาลศาสตร**  
12. คณะการแพทยบูรณาการ* 

  หมายเหตุ  
* เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายใน โดยใชงบประมาณ เงินรายได 

 
โครงสรางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 
ภาพท่ี 2.1 โครงสรางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

ท่ีมา : กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2565 
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หมายเหตุ : 
* เปนหนวยงานภายในท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
*** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายใน โดยใชงบประมาณเงินรายได  

   - โรงเรียนสาธิตนวัตกรรมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงาน
ภายใน มทร.ธัญบุรี โดยมีฐานะเทียบเทาภาควิชา และอยูภายใตการกับกําดูแลของคณะครุศาสตร
อุตสาหกรรม  
   - โรงเรียนสาธิตอนุบาลราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงานภายใน มทร.ธัญบุรี และอยู
ภายใตกํากับดูแลของคณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 
 
ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธ เช่ือมโยงจากยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Issue) 
  1. การพัฒนาบุคลากรและผูบริหารทุกระดับ เพ่ือรักษาคนดี คนเกง และเตรียมความพรอม
ในการเปนผูนํา 
   2. การพัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาลและการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแขงขันของมหาวิทยาลัย 
 
เปาประสงค 
  1. บุคลากรไดรับการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ มีความสุขในการทํางานบนฐาน
สมรรถนะของบุคลากร เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมดานผลงานใหเกิดข้ึนกับองคกร 
  2. มีระบบบริหารจัดการท่ีมีคุณภาพควบคูกับการสรางธรรมาภิบาลและมาตรฐานการทํางาน
ท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง (high performance organization 
 
กลยุทธ 

1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย 
2. พัฒนาระบบการบริหารจัดการสมัยใหม : Modern Management 

 
กลวิธี/มาตรการ 

1. จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและสวัสดิการ เพ่ือสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี 
2. พัฒนาบุคลากร อาจารย ใหมีทักษะการใชภาษาตางประเทศ โดยการฝกอบรม                     

สื่อการเรียนรู การใชสื่อ e-Learning 
3. ปรับปรุงกฎระเบียบเพ่ือเอ้ือตอการเขามาทํางานของบุคลากรชาวตางชาติเพ่ิมสัดสวน    

ของบุคลากรท่ีเปนชาวตางชาติ 
4. ปรับปรุงระบบการสรรหา คัดเลือกบุคลากร สายวิชาการ และสายสนับสนุนใหไดบุคลากร

ท่ีมีสมรรถนะสูง และมีประสบการณวิชาชีพ 
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5. พัฒนาระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยการสรางแผนพัฒนารายบุคคล 
Individual Development Plan และสนับสนุนรางวัลใหกับผูทําผลงานทางวิชาการ 

6. พัฒนาระบบ Successor Plan 
7. พัฒนาระบบอาจารยสมทบจากผูเชี่ยวชาญภายนอกท้ังในและตางประเทศเพ่ือดึงดูด              

ผูมีความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพเขาสูอาชีพอาจารย 
8. พัฒนาบุคลากรและหมุนเวียน (Rotate) ตําแหนงตามศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน 
9. สงเสริมและพัฒนาภาวะผูนํา เพ่ือเตรียมสรางบุคลากรใหมีวิสัยทัศนและมีความสามารถ

ในการบริหารจัดการ 
10. สนับสนุนการสรางภาวะผูนํา และสรางเครือขายของผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย

ใหสามารถพัฒนาระบบบริหารมหาวิทยาลัยและการบริหารวิชาการในระดับมาตรฐานสากล 
11. สรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางาน 
12. สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความรวมมือในทุกภาคสวน 
13. สงเสริมระบบธรรมาภิบาลในมหาวิทยาลัย 
14. จัดตั้งกองทุนเพ่ือการพัฒนานักศึกษา บุคลากร การวิจัยเพ่ือเพ่ิมความคลองตัวในการบริหาร

จัดการ 
 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การวิจัยเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร ไดมีผูทําการวิจัยขององคกรตาง ๆ ท้ังภาครัฐ

และเอกชน ไวดังนี้  
   พิมพลักษณ อยูวัฒนา (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุน เครือขายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม พบวา สภาพการดําเนินการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนปท่ีผานมา พบวา ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน                 
สภาพปญหาในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนในความคิดเห็นของกลุมผูบริหารสวนใหญ                   
มีสภาพปญหาในเรื่องคุณภาพงาน งานลาชาและไมประหยัด เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจ
หรือแกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) เรื่อง ความสามารถในการเกษียนการเขียนหนังสือ                    
ท่ีใชในงานราชการและการจับประเด็นเรื่องแรงจูงใจสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงาน              
สวนใหญมีสภาพปญหาในเรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ                   
และการจับประเด็นเรื่องการคิดอยางเปนระบบเรื่องความรูความเขาใจเก่ียวกับเปาหมายและภารกิจ
ของหนวยงาน เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) 
และเรื่องความรูเรื่องการวางแผนการวิเคราะหงาน และการตัดสินใจเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน
ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ปญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ท่ีผานมาของกลุมผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ไมมีคูมือในการปฏิบัติงาน งบประมาณ
สนับสนุนไมเพียงพอ ไมมีหลักสูตรท่ีตรงกับงานท่ีรับผิดชอบและไมมีเวลาเขาพัฒนาเพราะไมสามารถ
ปลีกตัวออกจากงานประจําได มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรดานความรูและทักษะ และลําดับ
ความสําคัญ ความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาบุคลากร พบวา ผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็น



 
 

- 23 - 
 

วา สิ่งท่ีมีความจําเปนท่ีทําใหเกิดความรู ทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือ    
ท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) ความรูเรื่องการวางแผน                   
การวิเคราะหงานและการตัดสินใจเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร
เพ่ือเอ้ือตอการทํางานและทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร 
   จารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากร                        
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ผลการศึกษาพบวาแนวทาง                  
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มีวิธีการแตกตางกันออกไปในแตละดาน ดังนี้                        
1.ดานการศึกษา ไดแก การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษ     
ใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. ดานการฝกอบรม ไดแก การสํารวจความตองการและจัดหาหลักสตูร
ท่ีทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง                 
3. ดานการพัฒนา ไดแก การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน                 
หรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ  
  จินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์ (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย                     
ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวาความคิดเห็นของบุคลากร         
ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เห็นวาบุคลากรท่ีมีปจจัย
สวนบุคคลตางกันมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและระดับปญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและเปนรายดาน                 
ทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว เนื่องจากความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคลตางกัน แตมีความคิดเห็นไมแตกตางกันชี้ใหเห็นวาการมีอายุนอยหรือมีอายุมาก               
จะเปนวัยไหนก็ตามชวงอายุไมมีผลตอระดับความคิดเห็น สวนระดับการศึกษานั้นไมวาบุคลากร                
มีระดับการศึกษามากหรือนอยความหลากหลายของสาขาวิชาความรูเหลานั้นไมสงผลตอระดับ               
ความคิดเห็น และอายุราชการ/อายุการทํางานก็เชนเดียวกันไมวาจะเพ่ิงเริ่มรับราชการ/ปฏิบัติงาน                    
ไมนานหรือรับราชการ/ปฏิบัติงานมานานแลวไมสงผลตอระดับความคิดเห็นของบุคลากร                      
ทางการศึกษา จึงมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและระดับปญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและเปนรายดาน                 
ทุกดานไมแตกตางกัน 
   บุญสง ลีละชาติ (2559) การศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  พบว า  บุคลากรสายสนับสนุน                               
ของคณะแพทยศาสตร มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน และรายดานอยูในระดับ
มาก ดานท่ีมีความตองการมาก คือ ดานการศึกษาตอ และการดานการฝกอบรม และจําแนกตามเพศ 
อายุการทํางาน สวนความรูความเขาใจเก่ียวกับคณะแพทยศาสตรของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ 
พบวา บุคลากรภายในคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น               
ในการกําหนดการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก ในดานความม่ันคงและความกาวหนาบุคลากร                      
มีการพัฒนาและการเรียนรูและสงผลตอความกาวหนาในสายอาชีพ อยูในระดับมาก ขอมูลเก่ียวกับ
การใชภาษาตางประเทศในการทํางานของบุคลากร พบวา การใชภาษาตางประเทศในการทํางาน                
อยูในระดับปานกลาง และทักษะในการใชภาษาตางประเทศ อยูในระดับนอย สวนในดานขอคิดเห็น 
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ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ในดานปฐมนิเทศ พบวา ควรจะมีการจัดประชุมแตละหนวยงานตาง ๆ                        
นําความคิดเห็นมาแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน การปฐมนิเทศบุคลากรใหมอยากใหมีการทํางาน                   
หรือมีความสามัคคีพูดคุยกัน ดานการฝกอบรม ควรมีการฝกอบรมใหแกเจาหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ   
ควรเปนการอบรมในเชิงปฏิบัติการใหมาก เนนในเรื่องการปฏิบัติงาน เชน การอบรมการใชโปรแกรม 
เปนตน ดานการศึกษาตอ ไดมีขอเสนอแนะวา ควรมีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดมีโอกาส                     
ในการศึกษาตอ ในดานการใหทุนควรเพ่ิมทุนใหมากกวาเดิม และสนับสนุนใหกับบุคลากรท่ีเรียนตอ 
ดานการศึกษาดูงาน พบวา ทางคณะแพทยศาสตร ควรมีการจัดไปดูงาน ตางประเทศสําหรับบุคลากร 
รวมถึงการศึกษาดูงาน อยากใหจัดไปดูนิทรรศการท่ีมีเทคโนโลยีใหม ๆ และนํามาใชในการทํางานได 
ไปศึกษาดูงานตางจังหวัด นอกจากนี้ยังมีการเสนอแนะอีกวาในการไปศึกษาดูงานในแตละครั้ง                      
มีกฎเกณฑมากเกินไป และสวนหนึ่งมีการเสนอวาอยากใหทางคณะแพทยศาสตรจัดศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี เปนตน 
 บุษบงค วงษพันทา (2560) ไดทําการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จเจาพระยา ผลการวิจัยพบวา 1) แนวทางการพัฒนาบุคลากร              
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จเจาพระยา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก                         
โดยมีดานการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรสูงสุดอยู ในระดับมาก รองลงมาดานการฝกอบรม                       
และการศึกษาดูงาน อยูในระดับปานกลาง และดานการลาศึกษาตอต่ําสุด อยูในระดับปานกลาง                  
2) การเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จ
เจาพระยา จําแนกตามเพศ พบวาภาพรวมและรายดานแตกตางกัน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ               
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  นิติธร  เจริญยิ่ง ชาตรี เกษโพนทอง และอิทธิวัตร  ศรีสมบัติ (2561) ไดทําการวิจัย                    
เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร ผลการวิจัยพบวา               
1. บุคลากรสายสนับสนุนมีศักยภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมากเรียงลําดับ                     
จากมากไปหานอย คือ ดานบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานดานศักยภาพในการปฏิบัติงาน                       
และดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ สวนความคิดเห็นดานแนวทางการพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุน พบวา อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมาไปหานอย ไดแก ดานการศึกษา                 
ดานการพัฒนาตนเอง และดานการฝกอบรม ตามลําดับ 2. แนวทางในการพัฒนาบุคลากร                                              
สายสนับสนุนดานการศึกษา ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุนดานการศึกษา 
ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุนและสงเสริมทุกตําแหนงและมีระบบพ่ีเลี้ยง
ในการสอนงาน เพ่ือชวยในการตัดสินใจตลอดจนสนับสนุนการจัดทําผลงานแกบุคลากรสายสนับสนุน
เพ่ือขอปรับตําแหนงสูงข้ึน และดานการฝกอบรมควรพัฒนาเทคโนโลยี ควรฝกอบรมในเรื่อง                       
การปฏิบัติงานท่ีสามารถนํามาพัฒนางานใหเกิดผลและประสิทธิภาพ 
 ธัญญชนาธร  ธัญญชัญญาธารก (2561) ไดทําการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพและ                       
แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา ผลการวิจัย พบวา สภาพ                       
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมมีการพัฒนาอยูในระดับ     
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการพัฒนารายบุคคลมีการพัฒนาสูงสุด รองลงมาคือ      
ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน และดานการพัฒนาองคกรตามลําดับ สวนดานการพัฒนาอาชีพ               
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มีการพัฒนาต่ําสุด สําหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา มีดังนี้                
1) มหาวิทยาลัยและหนวยงานในมหาวิทยาลัย ควรมีการสงเสริมหรือนโยบายเรื่องการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือพัฒนาคุณสมบัติ ความสามารถหรือศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ
เปาหมายท่ีบุคลากรคาดหวังไวและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับเปาหมายขององคกร 2) ควรมีแนวทาง         
การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับทิศทางตามยุทธศาสตรขององคกร โดยผูบังคับบัญชา               
มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน กํากับดูแล ใหคําปรึกษา แกผูปฏิบัติงาน และมีการนําผลท่ีไดจาก               
การประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน 3) ควรมีการนําผล
การวิเคราะหรายบุคคลมาจัดทําแผนการพัฒนาอาชีพ หรือเสนทางความกาวหนาในสายงาน                           
4) ดานการพัฒนาองคกรควรมีการกําหนดเปาหมายขององคกร ไดแก การสรางวิสัยทัศน พันธกิจ 
วัฒนธรรมรวมอยางชัดเจน และดําเนินงานพัฒนาใหสอดคลองกับเปาหมายนั้น สายบังคับบัญชา                    
ควรมีลักษณะท่ีสั้นและเปนองคกรแบบสมัยใหม ควรมีการประเมินผลกระทบและผลลัพธท่ีคาดวา              
จะเกิดข้ึนกับการพัฒนา และแนวทางการแกปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไวลวงหนาเก่ียวกับงบประมาณ 
ทรัพยากร ระยะเวลาท่ีสามารถปฏิบัติได 
 มาริษา อนันทราวัน (2562) ไดทําการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม ผลการวิจัยพบวา                         
1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ 
พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณทํางานท่ีแตกตาง                     
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฎพิบูลสงคราม ไมแตกตางกัน 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ        
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม ควรดําเนินการดังนี้  1. การสนับสนุน
ทุนการศึกษาและการเตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. การสํารวจ
ความตองการและจัดหาหลักสูตรท่ีทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถ
นําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง  3. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน
หรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห                
และกําหนดแนวทางตาง ๆ ในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
 



 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
   การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                    
มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือเปรียบเทียบ
ปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และเพ่ือศึกษาแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยผูวิจัยใชการวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Method Research)  ประกอบดวย การวิจัย เชิ งปริมาณ (Quantitative Research)                  
และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 1,006 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 1,137 คน 
รวมบุคลากรท้ังหมด 2,143 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชเปนตัวแทนของประชากร             
ในการศึกษา โดยกําหนดกลุมตัวอยางจากสูตรการคํานวณของ Taro Yamane (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2560) มีระดับความเชื่อม่ัน 95% และความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยางท่ีระดับ 0.05              
ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน                 
มีวิธีการคํานวณ กลุมตัวอยางดังนี้ 
 
                               สูตร n =   N 

 1+Ne2 
 

โดยท่ี  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = จํานวนประชากรท้ังหมด 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม (0.05) หรือ 5% 

      n =       2,143 
                                                       1+2,143(0.052) 

             
        = 338                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
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    การเลือกกลุมตัวอยาง 
    การเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling)                  
โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 338 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 2,143 คน ทําการสุมตัวอยาง
แตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ โดยคํานวณจากสูตร  
 
       ni =     Ni 

                 N/n 

    โดยท่ี  
      ni แทน  ขนาดตัวอยางชั้นภูมิท่ี i 
      n แทน ขนาดตัวอยาง 
      Ni แทน ขนาดของประชากรในชั้นภูมิท่ี i 
    N แทน ขนาดของประชากร 
 
ตาราง 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 1 1 

สภาคณาจารยและขาราชการ 3 1 

กองกลาง 35 6 

กองอาคารสถานท่ี 183 29 

กองนโยบายและแผน 20 3 

กองบริหารงานบุคคล 27 4 

กองคลัง 49 8 

กองประชาสัมพันธ 15 2 

กองพัฒนานักศึกษา 47 7 

กองกฎหมาย 7 1 

กองยุทธศาสตรตางประเทศ 9 1 

สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 48 7 

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 81 13 

สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 8 1 

สํานักสหกิจศึกษา 4 1 

สํานักจัดการทรัพยสิน 17 2 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 24 4 

หนวยตรวจสอบภายใน 6 1 
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ตาราง 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน (ตอ) 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ 6 1 

สํานักบัณฑิตศึกษา 8 1 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 189 30 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร 123 19 

คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 101 16 

คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 82 13 

คณะบริหารธุรกิจ 151 24 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 173 27 

คณะวิศวกรรมศาสตร 334 53 

คณะศิลปกรรมศาสตร 113 18 

คณะศิลปศาสตร 139 22 

คณะสถาปตยกรรมศาสตร 70 11 

คณะพยาบาลศาสตร 17 2 

คณะการแพทยบูรณาการ 52 8 

หนวยบมเพาะวิสาหกิจ 1 1 

รวม 2,143 338 

      
    ประชากรกลุมท่ี 2 ผูใหขอมูลคนสําคัญ (Key Informant) คือ ผูบริหาร ผูรับผิดชอบงาน
บุคลากรระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงาน
ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การเลือกกลุมตัวอยาง 
      การเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Judgement Selection) 
การวิจัยนี้ กําหนดจํานวนผูแทนผู ใหขอมูลคนสําคัญจากผูบริหาร ผูรับผิดชอบงานบุคลากร                      
ระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงาน                 
ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดตอบแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณมากอน 
โดยการสุมตัวอยางจากการแบงเปนหนวยงาน คณะ รวมผูใหขอมูลคนสําคัญท้ังสิ้น จํานวน 10 คน 
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3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัยนี้เปนแบบผสมผสานวิธีการท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพรวมกัน 
(Mixed Method Research) ในลักษณะการออกแบบวิจัยแบบเรียงตามลําดับ (The Sequential 
Design) ซ่ึงจะเริ่มตนจากการวิจัยเชิงปริมาณกอนใหไดขอมูลมาประกอบการทําวิจัยเชิงคุณภาพ                 
ซ่ึงสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ แลวกําหนดคํานิยามเชิงปฎิบัติการท่ีวัดได จากนั้นจึงสรางแบบสอบถาม กําหนเกณฑ
การใหคะแนน และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามรวมกับขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
รายละเอียดดังนี้ 

3.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือท่ีผูวิจัยใชในการวิจัย              
เชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยผูวิจัยไดรวบรวมและศึกษาคนควาจากแนวคิด 
ทฤษฏี งานวิจัยท่ีเ ก่ียวของ และผลท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกมาเปนแนวคิดในการสราง
แบบสอบถาม ลักษณะคําถามแบบปลายปด (Close ended Question) เพ่ือใหครอบคลุมเรื่อง                  
ท่ีตองการศึกษา โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงบุคลากร ประเภทบุคลากร เงินเดือน ระยะเวลาการปฎิบัติงาน และสังกัด ลักษณะขอคําถาม
เปนคําถามปลายปด สามารถเลือกตอบได 1 คําตอบ 
             ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดแก 
ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนาตนเอง ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) โดยจะใชมาตราวัดลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ 
กําหนดการใหคะแนนในแตระดับ ดังนี้  

5  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

  การแปลผลระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนรายดานและรายขอโดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑ
ในการวิเคราะห โดยใชสูตรคํานวณหาความกวางอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (Fisher อางถึง               
ในชัชวาลย  เรืองประพันธ, 2539: 15) ดังนี้ 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
 
                  =   
 
                                                      =   0.80 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
จํานวนชั้น 

5 – 1 
5 
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  การแปลผลระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนรายดานและรายขอโดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑ
ในการวิเคราะห จากการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด  
 

  ตอนท่ี 3 ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเปนคําถามปลายเปด เปนขอมูล                       
ท่ีสามารถใชเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและธัญบุร ี
 
          3.3.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  เครื่องมือท่ีผูวิจัยใชในการวิจัย                
เชิงคุณภาพ คือ การสัมภาษณ (Interview) ผูวิจัยไดกําหนดหัวขอคําถามท่ีจะศึกษาในลักษณะ                
กวาง ๆ กอนท่ีจะทําการศึกษา โดยคําถามจะเปนแบบปลายเปดเ พ่ือให ไดขอมูลเชิ งลึก                                 
ซ่ึงการตองคําถามจะมีการกําหนดคําถามในประเด็นท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง รวมถึง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 กลุมตัวอยางสําหรับการสัมภาษณ จํานวน 10 คน วิธีการคัดเลือกตัวอยางใชวิธีสุมตัวอยาง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแยกสัมภาษณเปนรายบุคคล โดยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ ไดแก ชื่อผูใหสัมภาษณ ตําแหนงงาน อายุ 
ระดับการศึกษา และสังกัด ลักษณะขอคําถามเปนคําถามปลายปด  
   สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ลักษณะคําถามแบบปลายเปด  

1. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม 
2. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ 
3. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง 

 
3.3 การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
  การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัย              
ไดดําเนินงานโดยมีรายละเอียด ดังนี้  

3.3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยตาง ๆ ในเรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากร                
จากนั้นนํามากําหนดกรอบความคิดเพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

3.3.2 นําแบบสอบถามท่ีสราง ข้ึนเสนอผูทรงคุณวุฒิ เ พ่ือพิจารณาความเหมาะสม                        
และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือนําขอมูลท่ีไดรับการพิจารณาและ
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ขอเสนอแนะในดานตาง ๆ จากผูทรงคุณวุฒิมาเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม                   
ใหมีความสมบูรณและความเหมาะสมยิ่งข้ึน จํานวน 3 ทาน ประกอบดวย 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ออยทิพย  ผูพัฒน    คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร    คูพิมาย    คณะบริหารธุรกิจ 
 3. ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพย      สองเมือง  คณะบริหารธุรกิจ 

 โดยผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ทําการตรวจสอบแบบสอบถามโดยใชดัชนีความสอดคลอง IOC 
(Item Objective Congruence Index) เปนรายบุคคล วาขอคําถามแตละขอสามารถวัดไดตรงกับ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือไม โดยใหคะแนนตามเกณฑ ดังนี้ 
   คา +1 หมายถึง   ขอคําถามมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค 
   คา 0 หมายถึง   ไมแนใจวาขอคําถามมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค 
   คา – 1 หมายถึง  ขอคําถามมีเนื้อหาไมตรงตามวัตถุประสงค 
นําคะแนนของผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทานมาวิเคราะหความสอดคลองของขอคําถามกับจุดประสงค                        
เพ่ือหาคาเฉลี่ย โดยขอคําถามใดท่ีมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป ถือวามีคุณภาพและสามารถนําไปทดลอง
ใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคา IOC นอยกวา 0.50 นํามาปรับปรุงแกไขใหไดขอคําถามท่ีมีคา IOC               
ตามเกณฑ ท้ังนี้ผูวิจัยเลือกขอคําถามท่ีมีคา IOC (คาดัชนีความสอดคลอง) มากกวา 0.50 มาใช              
เปนขอคําถามโดยพบวา IOC เทากับทุกขอ  
          3.3.3 หลังจากผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบแบบสอบถามแลวเห็นวาแบบสอบถามทุกขอท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนมามีความเท่ียงตรงของเนื้อหาครอบคลุมในแตละดาน และครอบคลุมตามวัตถุประสงคของ
งานวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด ซ่ึงไมใช
กลุมตัวอยาง เพ่ือทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธี Cronbach’s Alpha Coefficient              
(ยุทธ ไกยวรรณ, 2550) ดวยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผลการทดสอบ                   
ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 (ภาคผนวก ค.) ซ่ึงมากกวา 0.70 ข้ึนไป แสดงวาแบบสอบถาม                    
มีความนาเชื่อถือและสามารถนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางจริงได  
  3.3.4 การสรางและพัฒนาเครื่องมือการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ศึกษาวิธีการสราง                     
แบบสัมภาษณ ประเด็นการสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรจากเอกสาร งานวิจัย                   
ท่ี เ ก่ียวของ สรุปขอมูลจากแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมขอมูลและรายละเอียดตาง ๆ ไปใช                        
ในการสัมภาษณ เจาะลึกโดยการ กําหนดประเด็น คําถามใหสอดคลอง กับวัต ถุประสงค                                     
นําแบบสัมภาษณไปใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบถูกตอง และตรงประเด็น พรอมกับภาษา                         
ท่ีเหมาะสมและเขาใจไดงาย 
 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
   การวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามแจกใหกลุมตัวอยางเปนผูกรอก
แบบประเมินดวยตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดใหทําการแจกและเก็บแบบประเมินใหเสร็จสิ้นในเดือน
กรกฎาคม 2565 โดยผูวิจัยจะดําเนินการดังนี้  
  1. ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมโดยการแจกแบบสอบถามไปยังบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน  
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   2. ผูวิจัยไดวิเคราะหผลเสร็จสิ้นภายในเดือนสิงหาคม 2565 
 3. นําผลคะแนนท่ีไดจากการวิเคราะหผลทางสถิติมาใชประกอบในการเพ่ิมประเด็น                     
การสัมภาษณเชิงลึก  
          4. รวบรวมขอมูลเก่ียวกับทิศทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยการสัมภาษณเชิงลึก                
ผูวิจัยจะทําการเลือกกลุมผูใหขอมูลแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงประกอบดวย
ผูบริหาร ผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และผูรับผิดชอบงาน
บุคลากรระดับหนวยงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดตอบแบบสอบถามใน
การวิจัยเชิงปริมาณมากอน จํานวน 10 คน 
 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
          ข้ันตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
           1. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ เพ่ือเตรียมการวิเคราะหขอมูล  
           2. การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหขอมูลข้ันแรกโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลโดยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
               ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร 
เ งินเ ดือน ระยะเวลาปฎิบัติ ง าน สั ง กัด หาค าส ถิติ เชิ งพรรณนา  (Descriptive Statistics)                           
ทําการวิเคราะหโดยหาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) แลวนําเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบความเรียง  
      ตอนท่ี 2 ขอมูลจากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ หาคาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และนํามาทําการวิเคราะห
หาคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
     ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติ t-test (Independent Sample t-test)                 
ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม โดยนํามาใชทดสอบขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ สถิติ F-test ใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกตางขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามท่ีตัว
แปรมีคามากกวา 2 กลุม กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                     จะทําการ
ตรวจสอบความแตกตางรายคูท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยใชวิธี Fisher’s Significant 
Difference: LSD 
  ตอนท่ี 4 นําขอมูลขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ของบุคลากรเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมาเก็บรวบรวม 

ข้ันท่ีสอง วิเคราะหขอมูลจากการเก็บรวมรวบขอมูลการสัมภาษณเชิงลึก โดยมีข้ันตอนดังนี้  
1.จัดกลุมขอมูลเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวนและพิจารณาความเพียงพอ              

ของขอมูลในการตอบวัตถุประสงคการวิจัย  
2.เรียบเรียงขอมูลจัดลําดับเนื้อหาความสําคัญของเนื้อหาท่ีศึกษา 
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3.การวิเคราะหขอมูลจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกโดยใชขอมูลอ่ิมตัว 
และการวิเคราะหเชิงพรรณนา ทําการสังเคราะหทิศทางการพัฒนาบุคลากรโดยประยุกตใชขอมูล               
ท่ีรวบรวมมาผนวกกับทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

4.เชื่อมโยงขอมูล และพิจารณาขอมูลเพ่ือใหสามารถตอบวัตถุประสงคของงานวิจัย                            
ไดอยางสมบูรณ  

5.สรุปและอภิปรายผลพรอมขอเสนอแนะ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
   การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค เ พ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                            
2) เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
และ 3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผูวิจัย                      
ไดทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน                 
โดยนําขอมูลมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ 
จํานวน 10 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

1. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
4.1.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  n แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
X    แทน  คาเฉลี่ย 

  S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  MS แทน คาประมาณของความแปรปรวน (Mean of Squares) 

df แทน     ชั้นของความเปนอิสนะ (degree of freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t – Distribution 
F         แทน     คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน F – Distribution 
LSD แทน การเปรียบเทียบพหุคูณ Least – Significant Different 

   แทน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 4.1.2 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 
  ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
 ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นเพ่ิมเติมแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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 4.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการแจกแจงขอมูลท่ัวไปของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีเปนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานในการศึกษาขอมูลท่ัวไปของกลุม
ตัวอยางไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และหนวยงาน                 
ท่ีสังกัด โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ รายละเอียดดังนี้ 
  
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 117 34.62 
หญิง 221 65.38 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 221 คน คิดเปน

รอยละ 65.38 และเพศชาย จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 34.62 
 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 30 ป 54 15.98 
ระหวาง 31 – 40 ป 149 44.08 
ระหวาง 41-50 ป 90 26.63 
50 ป ข้ึนไป 45 13.31 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน      
149 คน คิดเปนรอยละ 44.08 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 
26.63 อายุนอยกวา 30 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 15.98 และอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป                 
จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 13.31  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 25 7.40 
ปริญญาตรี 164 48.52 
ปริญญาโท 112 33.14 
ปริญญาเอก 37 10.95 

รวม 338 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 48.52 รองลงมาระดับปริญญาโท จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 
33.14 ระดับปริญญาเอก จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 10.95 และระดับต่ํากวาปริญญาตรี               
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 7.40 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
ขาราชการ 48 14.20 
พนักงานมหาวิทยาลัย 178 52.66 
พนักงานราชการ 20 5.92 
ลูกจางประจํา 9 2.66 
พนักงานเงินรายได 83 24.56 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 52.66 รองลงมาเปนลูกจางชั่วคราว จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 
24.56 ขาราชการ จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 14.20 พนักงานราชการ จํานวน 20 คน                              
คิดเปนรอยละ 5.92 และพนักงานเงินรายได จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.66  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) รอยละ 
บุคลากรสายวิชาการ 158 46.75 
บุคลากรสายสนับสนุน 185 53.25 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนบุคลากรสายสนับสนุน                   
จํานวน 185 คน คิดเปน รอยละ 53.25 และบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 
46.75  
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 10,000 บาท 15 4.44 
ระหวาง 10,001 บาท – 20,000 บาท 99 29.29 
ระหวาง 20,001 – 30,000 บาท 135 39.94 
ระหวาง 30,001 บาท – 40,000 บาท 64 18.93 
ระหวาง 40,001 – 50,000 บาท 19 5.62 
50,000 บาทข้ึนไป 6 1.78 

รวม 338 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือนอยูระหวาง                       
20,001 – 30,000 บาท จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 39.94 รองลงมามีระดับเงินเดือน               
ระหวาง 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 29.29 ระดับเงินเดือนระหวาง                       
30,001 – 40,000 บาท จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 18.93 เงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท 
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.44 และเงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
1.78   
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลา 
                การปฏิบตัิงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ปฏิบตังิานนอยกวา 5 ป 157 46.45  
ปฏิบัติงานระหวาง 5 – 10 ป 70 20.71 
ปฏิบัติงานระหวาง 11 - 20 ป 65 19.23 
ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 46 13.61 

รวม 338 100.00 
 จากตาราง ท่ี  4 .7 พบวา  ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติ งานนอยกวา  5 ป                       
จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 46.45 รองลงมาปฏิบัติงานระหวาง 5 – 10 ป จํานวน 70 คน                  
คิดเปนรอยละ 20.71 ปฏิบัติงานระหวาง 11 – 20 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 19.23                    
และปฏิบตัิงานมากกวา 20 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 13.61 
  
ตารางท่ี 4.8 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน จํานวน (คน) รอยละ 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 30 8.88 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 19 5.62 
คณะบริหารธุรกิจ 24 7.10 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 16 4.73 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 13 3.85 
คณะวิศวกรรมศาสตร 53 15.68 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 27 7.99 
คณะศิลปกรรมศาสตร 18 5.33 
คณะศิลปศาสตร 22 6.51 
คณะสถาปตยกรรมศาสตร 11 3.25 
คณะการแพทยบูรณาการ 8 2.37 
คณะพยาบาลศาสตร 2 0.59 
กองกฎหมาย 1 0.30 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน(ตอ) 
สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

กองกลาง 6 1.78 
กองคลัง 8 2.37 
กองนโยบายและแผน 3 0.89 
กองบริหารงานบุคคล 4 1.18 
กองยุทธศาสตรตางประเทศ 1 0.30 
กองประชาสัมพันธ 2 0.59 
กองพัฒนานักศึกษา 7 2.07 
กองอาคารสถานท่ี 29 8.58 
สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ 1 0.30 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 4 1.18 
สํานักจัดการทรัพยสิน 2 0.59 
สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 1 0.30 
สภาคณาจารยและขาราชการ 1 0.30 
สํานักบัณฑิตศึกษา 1 0.30 
สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 1 0.30 
สํานักสหกิจศึกษา 1 0.30 
หนวยตรวจสอบภายใน 1 0.30 
สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 13 3.85 
สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 7 2.07 
หนวยบมเพาะวิสาหกิจ 1 0.30 

รวม 338 100.00 
  จากตารางท่ี 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร                  
จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 15.68 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
8.88 กองอาคารสถานท่ี จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 8.58 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.99 คณะบริหารธุรกิจ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 7.10                     
คณะศิลปศาสตร จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 6.51 คณะเทคโนโลยีการเกษตร จํานวน 19 คน             
คิดเปนรอยละ 5.62 คณะศิลปกรรมศาสตร จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 5.33 คณะเทคโนโลยี 
คหกรรมศาสตร จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.73 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน สํานักวิทยบริการ
และเทคโนโลยี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.85 คณะสถาปตยกรรมศาสตร จํานวน 11 คน               
คิดเปนรอยละ 3.25 คณะการแพทยบูรณาการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.37 กองพัฒนา
นักศึกษา สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน หนวยงานละ 7 คน คิดเปนรอยละ 2.07 กองกลาง 
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.78 กองบริหารงานบุคคล สถาบันวิจัยและพัฒนา หนวยงานละ 4 คน 
คิดเปนรอยละ 1.18 กองนโยบายและแผน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.89 คณะพยาบาลศาสตร 
สํานักจัดการทรัพยสิน หนวยงานละ 2 คน คิดเปนรอยละ 0.59 กองกฎหมาย กองยุทธศาสตร
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ตางประเทศ สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ สํานักงานสภามหาวิทยาลัย สภาคณาจารยและขาราชการ 
สํานักบัณฑิตศึกษา สํานักประกันคุณภาพการศึกษา สํานักสหกิจศึกษา หนวยตรวจสอบภายใน  
หนวยบมเพาะวิสาหกิจ หนวยงานละ 1 คน คิดเปนรอยละ 0.30 
 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี 

 ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหภาพรวมของระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีภาพรวม รายดาน และรายขอโดยหาคาเฉลี่ย (X�) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.9 ถึง 4.12 

 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ภาพรวม  

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1. ดานการฝกอบรม 3.84 0.64 มาก 
2. ดานการศึกษาตอ 3.74 0.38 มาก 
3. ดานการพัฒนาตนเอง 3.55 0.66 มาก 

รวม 3.54 0.58 มาก 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ภาพรวม อยูในระดับมาก (X�=3.54, S.D.= 0.58) 
เ ม่ือพิจารณารายดาน พบวา การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                            
ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X�=3.84, S.D.= 0.64) รองลงมา คือ ดานการศึกษาตอ (X�=3.74, 
S.D.= 0.38) และดานการพัฒนาตนเอง (X�=3.55, S.D.= 0.66) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม เปนรายขอ 

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการฝกอบรม 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1.มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการฝกอบรมทุกป 

3.97 0.86 มาก 

2.มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณาในการจัด
ฝกอบรม  

3.96 0.84 มาก 

3.มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคลากร
เขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน  

3.99 0.83 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม เปนรายขอ (ตอ) 

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการฝกอบรม 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

4.มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับโครงการฝกอบรม  
ตาง ๆ อยางท่ัวถึง  

3.84 0.90 มาก 

5.มีการจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความตองการ
ของบุคลากรไดอยางท่ัวถึง  

3.83 0.86 มาก 

6.มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ี
ความรับผิดชอบ  

3.96 0.89 มาก 

7.มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอก
สถานท่ี  

3.69 0.83 มาก 

8.มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับบุคลากร  

3.67 0.79 มาก 

9.มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถมาใหความรู 
ความเขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม  

3.77 0.83 มาก 

10.หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถ
นําไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

3.76 0.86 มาก 

รวม 3.84 0.64 มาก 
  จากตารางท่ี 4.10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูระดับ
มาก (X�=3.84, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.99, S.D.= 0.83) 
รองลงมา คือ มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรมทุกป                 
มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.97, S.D.= 0.86) มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณา                      
ในการจัดฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.96, S.D.= 0.84) และมีการจัดฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.96, S.D.= 0.89)                          
มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับโครงการฝกอบรมตาง ๆ อยางท่ัวถึง มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.84, S.D.= 0.90) มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ                 
มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.83, S.D.= 0.86) มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถมาใหความรู
ความเขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.77, S.D.= 0.83) หลักสูตรท่ีใช
ฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.76, S.D.= 0.86) มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอกสถานท่ี มีคาเฉลี่ย              
อยูระดับมาก (X�=3.69, S.D.= 0.83) และมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและ
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ภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับบุคลากร มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.67, S.D.= 79) 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ เปนรายขอ  

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการศึกษาตอ 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1.มีการสํารวจความตองการความจําเปนเรื่องการศึกษาตอ
ทุกป 

3.80 0.87 มาก 

2.มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ  3.54 0.78 มาก 
3.มีการประชาสัมพันธขอมูลทางวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรได
ทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ  

3.91 0.69 มาก 

4.บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ  3.60 0.96 มาก 
5.มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการศึกษาตอ  3.56 0.72 มาก 
6.การเตรียมความพรอมใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาใน
ระดับท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  

3.69 0.90 มาก 

7.มีการสนับสนุทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความ
เหมาะสม 

3.98 0.14 มาก 

8.มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอภายในประเทศ  3.89 0.31 มาก 
9.มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลา
ศึกษาตอท่ีเหมาะสม  

3.89 0.32 มาก 

10.มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดย
ท่ัวถึงกัน 

3.58 0.80 มาก 

รวม 3.74 0.38 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูระดับ
มาก (X�=3.74, S.D.=0.38) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการสนับสนุทุนการศึกษาตอ แกบุคลากร
ตามความเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.98, S.D.= 0.14) รองลงมา คือ มีการประชาสัมพันธ
ขอมูลทางวิชาการเพ่ือใหบุคลากรไดทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.91, S.D.= 0.69) มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม 
มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.89, S.D.= 0.32) มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอ
ภายในประเทศ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.89, S.D.= 0.31) มีการสํารวจความตองการความ
จําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.80, S.D.= 0.87) การเตรียมความพรอม
ใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร มีคาเฉลี่ยอยู
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ระดับมาก (X�=3.69, S.D.= 0.90) บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ มี
คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.60, S.D.= 0.96) มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดย
ท่ัวถึงกัน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.58, S.D.= 0.80) มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญของ
การศึกษาตอ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.56, S.D.= 0.72) มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
คุณวุฒิ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.54, S.D.= 0.78) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง เปนรายขอ  

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการพัฒนาตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1.มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการพัฒนาตนเองทุกป เ พ่ือประโยชนในการจัดสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา 

3.73 0.45 มาก 

2.มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง  
(Self Learning)  

3.79 0.68 มาก 

3.มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร 
เชน คนควาผาน Internet e-learning  

3.53 0.72 มาก 

4.มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองโดยผานสื่ออ่ืน ๆ เชน 
หนังสือ วารสาร  

3.71 0.67 มาก 

5.มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาสแสดงผล
งานและจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  

3.51 0.76 มาก 

6.มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย การเขียนตํารา คูมือ
การปฏิบัติงานและงานวิชาการอ่ืน ๆ  

3.53 0.75 มาก 

7.มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิคดานบริการ
วิชาการ  

3.72 0.62 มาก 

8.มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาตนเองของบุคลากร
อยางเพียงพอ 

3.52 0.65 มาก 

9.มีการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร  3.69 0.63 มาก 
10.มีการกําหนดนโยบาย หรือแผนงานในการพัฒนาตนเอง
อยางชัดเจน  

3.56 0.63 มาก 

รวม 3.55 0.66 มาก 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนา โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย อยูระดับมาก 
(X�=3.55, S.D.= 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง 
(Self Learning)  มีคาเฉลี่ยอยูระดับมากท่ีสุด (X�=3.79, S.D.= 0.68) รองลงมา มีการสํารวจ                 
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ความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.73, S.D.= 0.45) มีการสงเสริมการพัฒนา
ทักษะ และเทคนิคดานบริการวิชาการ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.72, S.D.= 0.62) มีการสงเสริม
การเรียนรูดวยตนเองโดยผานสื่ออ่ืน ๆ เชน หนังสือ วารสาร มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.71,               
S.D.= 0.67) มีการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.69, S.D.= 0.63) มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย  การเขียนตํารา คูมือการปฏิบัติงาน        
และงานวิชาการอ่ืน ๆ คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.53, S.D.= 0.75) มีการสงเสริมการเรียนรู                   
ดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร เชน คนควาผาน Internet e-learning คาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.53, S.D.= 0.72) มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพียงพอ 
คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.52, S.D.= 0.65) มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาส
แสดงผลงานและจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.51, S.D.= 0.76) 
ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

ผูวิจัยไดวิเคราะหการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติติงาน ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูล
ปรากฏดังตารางท่ี 4.13 ถึง 4.20 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามเพศ 

การพัฒนาบุคลากร 
ชาย 

(N=117) 
หญิง 

(N=221) T-Value P-Value 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
ดานการฝกอบรม 3.86 0.61 3.83 0.66 0.366 0.715 
ดานการศึกษาตอ 3.79 0.35 3.71 0.40 1.584 0.114 
ดานการพัฒนาตนเอง 3.45 0.70 3.60 0.63 1.917 0.057 

รวม 3.55 0.50 3.53 0.62 0.190 0.849 
* นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามเพศ พบวา เพศแตกตางกัน
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน                
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามอาย ุ

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P-Value 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม .893 4 .223 .531 .713 
ภายในกลุม 140.002 333 .420   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม 1.044 4 .261 1.760 .136 
ภายในกลุม 49.385 333 .148   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา ระหวางกลุม .269 4 .067 .152 .962 
ภายในกลุม 147.376 333 .443   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม .288 4 .072 .206 .935 
ภายในกลุม 116.379 333 .349   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามอายุ พบวา อายุแตกตางกัน
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน                
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  ดานการฝกอบรม จําแนกตามอายุ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ จําแนกตามอายุ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง จําแนกตามอายุ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P-Value 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 5.611 3 1.870 4.618 .004* 
ภายในกลุม 135.284 334 .405   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม 2.792 3 .931 6.524 .000* 
ภายในกลุม 47.638 334 .143   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนาตนเอง ระหวางกลุม .990 3 .330 .752 .522 
ภายในกลุม 146.655 334 .439   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม 1.571 3 .524 1.520 .209 
ภายในกลุม 115.097 334 .345   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา               
ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา                  ระดับ
การศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทํา
การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ตามตารางท่ี 4.16 และ ตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับ 
                  ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
          ดานการฝกอบรม 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตรี - -.18232 -.37679* -.42400* 
ปริญญาตรี - - -.19447* -.24168 
ปริญญาโท - - - -.04721 
ปริญญาเอก - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา           
กับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม 
พบวา 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท มีระดับ
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม                     
มากกวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตร ี
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาเอก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีระดับ
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรมมากกวา
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นการ
พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรมมากกวาบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตารางท่ี  4.17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับ 
                   ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
           ดานการศึกษาตอ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตรี - -.02460 -.16470* -.30595* 
ปริญญาตรี - - -.14009* -.28134* 
ปริญญาโท - - - -.14125 
ปริญญาเอก - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

   จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา           
กับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ 
พบวา 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมีระดับความ
คิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอมากกวาบุคลากร
ท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาเอก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีระดับ
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอมากกวา
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นการ
พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ มากกวาบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาเอก                         
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีระดับ     
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ มากกวา
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตร ี
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร 

บุคลากร 
สายวิชาการ 
(N=158) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

(N=180) 
T-Value P-Value 

x sd x sd   
ดานการฝกอบรม 3.8070 .65240 3.8778 .64145 -1.005 .316 
ดานการศึกษาตอ 3.7658 .35759 3.7233 .41076 1.008 .314 
ดานการพัฒนา 3.5696 .63212 3.5333 .68829 0.502 .616 

รวม 3.6335 .45254 3.4633 .67715 2.745 .066 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา 
ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามสถานภาพ 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 3.803 4 .951 2.310 .058 
ภายในกลุม 137.092 333 .412   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม .464 4 .116 .773 .543 
ภายในกลุม 49.965 333 .150   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา ระหวางกลุม .917 4 .229 .520 .721 
ภายในกลุม 146.728 333 .441   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม .503 4 .126 .360 .837 
ภายในกลุม 116.165 333 .349   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จําแนกตามสถานภาพ พบวา                  
สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามเงินเดือน 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดานการฝกอบรม 
ระหวางกลุม 2.598 5 .520 1.247 .287 
ภายในกลุม 138.297 332 .417   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา 
ระหวางกลุม 1.326 5 .265 1.793 .114 
ภายในกลุม 49.104 332 .148   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา 
ระหวางกลุม 1.507 5 .301 .685 .635 
ภายในกลุม 146.138 332 .440   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร 
ระหวางกลุม 2.356 5 .471 1.368 .236 
ภายในกลุม 114.312 332 .344   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จําแนกตามเงินเดือน พบวา                   
เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                  ราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงาน 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 2.005 4 .501 1.202 .310 
ภายในกลุม 138.891 333 .417   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม .478 4 .120 .797 .528 
ภายในกลุม 49.951 333 .150   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา ระหวางกลุม .850 4 .212 .482 .749 
ภายในกลุม 146.795 333 .441   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม 1.208 4 .302 .871 .482 
ภายในกลุม 115.460 333 .347   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระยะเวลาปฎิบัติงาน พบวา 
ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05   
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ตารางท่ี 4.22 สรุปผลการเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคลท่ีมีตอระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร 
                  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม คา t คา F Sig 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฎิเสธ 
เพศ การพัฒนาบุคลากร 0.190 - 0.849 -  
อายุ การพัฒนาบุคลากร - 0.206 0.935 -  

ระดับการศึกษา การพัฒนาบุคลากร - 1.520 0.209 -  
ประเภทบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 2.745 - 0.066 -  

สถานภาพ การพัฒนาบุคลากร - 0.360 0.837 -  
เงินเดือน การพัฒนาบุคลากร - 1.368 0.236 -  

ระยะเวลาปฏิบตัิงาน การพัฒนาบุคลากร - 0.871 0.482 -  
  จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลา
ปฏิบตัิงานแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธ สมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 จากขอเสนอแนะและความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีจากผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสามารถสรุปภาพรวมดังนี้ 

1. ควรมีการสงเสริมสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมบุคลากร           
ท้ังสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

2. ควรหารูปแบบหรือวิธีการท่ีเหมาะสมในการพัฒนาบุคลากร 
3. ควรมีการจัดกิจกรรมรวมกันเพ่ือเปนการสรางปฎิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน             

ในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหรูจัก เพ่ือความงายในการติดตอประสานงาน ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู
ซ่ึงกันและกัน 

4. ควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารับการฝกอบรมอยางนอยปละ 1 ครั้ง  
5. ควรมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง ท้ังดานฝกอบรม                

ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 
6. ควรสงเสริมสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาในสายอาชีพท้ังบุคลากรสายวิชาการ 

บุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงระดับผูบริหาร 
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4.2 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก ผูปฏิบัติหนาท่ีดานบุคลากรระดับหนวยงานและระดับ
มหาวิทยาลัย โดยการสุมตัวอยาง จํานวนท้ังสิ้น 10 คน  
           4.2.1 ขอมูลสวนบุคคลของผูรับผิดชอบงานดานบุคลากร 
           ผูใหขอมูลสําคัญท่ีรวมในการสัมภาษณ เพ่ือแสงความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 10 คน ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ สรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.24 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหขอมูลสําคัญท่ีรวมในการสัมภาษณ  

ผูให 
ขอมูล 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ

ทํางาน 
ตําแหนงผูใหขอมูล 

A1 ชาย 53 ปริญญาโท 32 ผูบริหาร 
A2 หญิง 47 ปริญญาโท 23 ผูบริหาร 
A3 หญิง 50 ปริญญาโท 25 ผูบริหาร 
A4 หญิง 38 ปริญญาโท 17 บุคลากร 
A5 หญิง 26 ปริญญาตร ี 8 บุคลากร 
A6 หญิง 32 ปริญญาตร ี 12 บุคลากร 
A7 ชาย 39 ปริญญาตร ี 21 เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
A8 หญิง 40 ปริญญาตร ี 16 เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
A9 หญิง 41 ปริญญาตร ี 19 เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
A10 หญิง 38 ปริญญาตร ี 13 เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 

 
  4.2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพรวบรวมจากการศึกษาเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับมหาวิทยาลัย 
ขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหเชิงปริมาณ และรวบรวมจากการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารท่ีมี
สวนเก่ียวของการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
บุคลากรท่ีรับผิดชอบงานบุคลากรระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และบุคลากรท่ี
รับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงานสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีซ่ึงนํามาเรียบ
เรียง สรุปและนําเสนอขอมูลดังกลาว โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของการวิจัย ท้ังนี้ จากการวิจัย
พบวาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวิธีการแตกตาง
กันออกไปในแตละดาน ดังนี้ 

1) การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไดแก 
มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรมทุกป มีการกําหนด
หลักเกณฑในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจนและมีการนําความตองการ
ของบุคลากรมาพิจารณาในการจัดหลักสูตรฝกอบรมใหเหมาะสมกับบุคลากรท้ังสายวิชาการและสาย
สนับสนุน ซ่ึงสอดคลองกับผูใหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 
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 การพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม                      
ทุกปงบประมาณ เพ่ือนําผลการอบรมมาใชในการพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเอง เพ่ือการพัฒนา   
ของมหาวิทยาลัย  โดยบุคลากรทุกคนจะตองมีกําหนดแผนการพัฒนาตนเองทุกปงบประมาณเสนอตอ
มหาวิทยาลัย เพ่ือขอรับทุนสนับสนุนการฝกอบรมซ่ึงปงบประมาณท่ีผานมาดวยสถานการณโควิด 
บุคลากรสวนใหญไดรับการพัฒนาผานระบบออนไลน ซ่ึงก็เปนชองทางในการพัฒนาตนเองอีกชองทาง
หนึ่งและอยากใหมหาวิทยาลยัสนับสนุนงบประมาณในการฝกอบรมทุกปงบประมาณ  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A2, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  ควรมีการสํารวจความตองการดานการฝกอบรมของบุคลากรจากทุกหนวยงานในสังกัด มทร.
ธัญบุรี ควรมีการประชาสัมพันธ จัดหา สงเสริม และสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอตอความตองการ
ฝกอบรมท้ังจากหนวยงานภายในและหนวยงานภายนอก เพ่ือตอบสนองตอความตองการของ
บุคลากรใหตรงตามสมรรถนะรายบุคคล ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรไดเรียนรูและมีความชํานาญ และนํา
ความรูท่ีไดรับมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง เกิดความคุมคา และเปนประโยชนกับ
มหาวิทยาลัยในภาพรวมมากท่ีสุด  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A3, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการฝกอบรม ตองมีการสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมหรือ
กระตุนใหเกิดการเรียนรู รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนาเพ่ือเรง
การเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่องและมีความยืดหยุน 
เชน การสงเสริมการฝกอบรมผานระบบประชุมทางไกล การฝกอบรมดวยการเรียนรูดวยตนเองผาน
สื่ออิเล็กทรอนิกสระบบมัลติมีเดีย  ฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอรเปนฐาน  ฝกอบรมจากสื่อออนไลน 
ฝกอบรมโดยวีดิทัศนตามประสงค เปนตน 

(ผูใหขอมูลสําคัญ A4, 7 สิงหาคม 2565) 
 

          สงเสริมบุคลากรใหเกิดการเรียนรูจากการฝกอบรมและพัฒนางานของตนเองอยางตอเนื่อง 
ใหไดผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพ สรางแรงจูงใจ  ดึงดูด  กระตุนการทํางานใหบุคลากรเขาฝกอบรม    
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหขับเคลื่อนไดตามกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  อาจมีความมุง
หมายเชนการเลื่อนข้ันหรือตําแหนง วิธีการ  จัดข้ึนเปนทางการ ณ สถานท่ีภายในหนวยงานท่ีทําอยู  
หรือสถานท่ีอ่ืน เชน อบรมดานวิชาชีพ หรืออบรมตามรูปแบบท่ีใชสื่อเทคโนโลยีถายทอดดําเนินการ
สอบถามบุคลากรดานการอบรมพัฒนาวิชาชีพ  ความตองการรายบุคคล  เพ่ือจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร  ดําเนินการตามแผนสงบุคลากรเขาอบรมและติดตามรายงานผลการอบรมและการนําไป
ประยุกตใชงาน  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A9, 7 สิงหาคม 2565) 
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 2. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไดแก  
มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความเหมาะสมท้ังบุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนรวมถึงการจัดทําแผนความตองการการศึกษาตอ มีการประชาสัมพันธขอมูลทางวิชาการ
เพ่ือใหบุคลากรไดทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ และมีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการ
รับทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลองกับผูใหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 
  
 สงเสริมใหบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนไดรับการพัฒนาดานการศึกษาตอโดย
บุคลากรท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน บางคนก็
ตองการไปศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน แตยังขาดงบประมาณ ซ่ึงการขอรับทุนสนับสนุนจากมหาลัยตอง
มีผลการสอบภาษาอังกฤษตามเกณฑจึงจะไดรับทุนสนับสนุนในการศึกษาตอใบระดับท่ีสูงข้ึน                       
ซ่ึงเปนอุปสรรคสําหรับบุคลากรบางคนท่ีตองการพัฒนาตนเองแตเกณฑไมผาน จึงอยากใหมหาลัย
ชวยสนับสนุนบุคลากรในกลุมนี้บาง 

(ผูใหขอมูลสําคัญ A2, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  ควรใหการสงเสริม สนับสนุนโดยการใหทุน อนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาตอได อาจขอใชเวลา
บางสวนตามความตองการศึกษาตอของบุคลากรในหนวยงานสายสนับสนุน โดยการพิจารณาบุคลากร
จากพ้ืนฐานการศึกษาสวนหนึ่งและบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบท่ีเหมาะสมท่ีจะไปศึกษาตอ เพ่ือจะไดนํา
ความรูกลับมาพัฒนาหนวยงาน  

       (ผูใหขอมูลสําคัญ A3, 7 สิงหาคม 2565) 
 

 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนท้ังบุคลากรสายวิชาการและ
บุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงการสงเสริมสนับสนุนทุนการศึกษา  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A5, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  สนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตอ แตเลือกเวลาและสถานท่ีท่ีใชในการศึกษาตอท่ีไมกระทบตอ
การทํางานในเวลาปกติ ทําใหบุคลากรเกิดประสบการณทํางานอยางตอเนื่อง และสามารถนําความรูท่ี
ไดจากการเรียนรายวิชาท่ีลงทะเบียนมาประยุกตใชไดโดยทันทีไมตองรอใหเรียนจบการศึกษา
ดําเนินการสอบถามความประสงคท่ีตองการลาศึกษาตอทุกภาควิชาเพ่ือจัดทําแผนกํากับติดตาม               
การลาศึกษาตอรายงานผลการศึกษา 

 (ผูใหขอมูลสําคัญ A9, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  สนับสนุนใหบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน ศึกษาตอในสาขาวิชาท่ีเก่ียวของกับ
ภารกิจของแตละสาย เพ่ือนําความรู ประสบการณ มาพัฒนาในสายงานของตนเอง  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A10, 7 สิงหาคม 2565) 
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3. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง 
ไดแก การสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือ
ประโยชนในการจัดสงบุคลากรเขารับการพัฒนา มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิคดาน
บริการวิชาการ มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) รวมถึงการสงเสริมให
บุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนพัฒนาตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับผูใหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

 
  ในการพัฒนาตนเองบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือนํามาพัฒนา
ตนเองในการทํางาน เชน การเขารับการฝกอบรมตามวิชาชีพท่ีตนเองปฎิบัติหนาท่ีอยูไมวาจะสาย
วิชาการหรือสายสนับสนุน ก็ตองไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง หรือบุคลากรสายสนับสนุนก็
ควรมีการฝกอบรมตามท่ีหนวยงานกําหนดซ่ึงหนวยงานตองกําหนดวาในปนี้จะใหบุคลากรเขารับการ
พัฒนาในสงนไหนเพ่ือนําผลการอบรมมาพัฒนาในภาพรวมของหนวยงาน  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A2, 7 สิงหาคม 2565) 
 

 พัฒนาบุคลิกภาพ พฤติกรรม วิธีการทํางาน หาขอบกพรอง ปรับปรุงใหดีข้ึน ศึกษาและ
เรียนรูเพ่ิมเติมพัฒนาแนวทางในการทํางานเพ่ือใหการทํางานมันงายข้ึนแตไดผลลัพธท่ีดี มีความคิด
ทางบวก ถาเปนคนคิดบวก คิดดี ก็สามารถกาวขามปญหาทุกอยางไดโดยงาย งานงายก็เปนสวนชวย
ใหทํางานไดอยางมีความสุข 

 (ผูใหขอมูลสําคัญ A3, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนาตนเอง ควรมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวการ
เรียนรูของบุคลากรใหเปนไปในทางท่ีดี มีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ไมควรบังคับ
หรือกดดัน แตควรแจงใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนท่ีตองมีการพัฒนาตนเอง ควรมีความ
ยืดหยุน ใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองในดานท่ีสนใจ ซ่ึงบางครั้งอาจจะไมเก่ียวของกับภาระงานท่ี
รับผิดชอบโดยตรง  แตสามารถนํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนกับภาระงานได เปนการกระตุนให
บุคลากรสนใจท่ีจะเรียนรูและพัฒนาตนเอง  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A4, 7 สิงหาคม 2565) 
 
  สงเสริมใหบุคลากรมีทักษะท่ีเก่ียวของกับงานเปนสวนท่ีสงเสริมลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ี
ทําใหเกิดผลตอทัศนคติท่ีดีตอการทํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปนการแลกเปลี่ยน
เรียนรูในกรณีท่ีเปนการพัฒนาดวยการสัมมนาหรือ on the job training ฝกฝนและเปลี่ยนพูดคุย
หรือการแกไขปญหารวมกัน  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A8, 7 สิงหาคม 2565) 
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 เปนความสนใจใฝรูสั่งสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวย
การศึกษา  คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A9, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  แนวทางการพัฒนาของสายวิชาการ คือ ใหไดรับการอบรมพัฒนาในดานวิชาการ และเทคนิค
การสอน การวิจัยตาง ๆ เพ่ือขับเคลื่อนใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ในดานท่ีเก่ียวของ และ
เพ่ิมพูนประสบการณดวยการไปฝกประสบการณในสถานประกอบการเพ่ือไดรับประสบการณโดยตรง
จากผูประกอบการจริง ไดรับรูปญหา และแนวทางการแกไขปญหาตาง ๆ และแนวทางการพัฒนา
ตนเองของสายสนับสนุน ในดานการศึกษา สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน มี
การฝกอบรมพัฒนาในดานสาขาวิชาชีพท่ีตนปฏิบัติงาน ใหเกิดความชํานาญ ลดข้ันตอนการทํางาน 
และการไดเรียนรูงานจากผูท่ีมีความชํานาญในงานแตละดาน การศึกษาดูงานจากหนวยงานท่ีเปนท่ี
ยอมรับ เพ่ือนํามาพัฒนางานของตนเอง ตลอดจนการฝกอบรมดานการบริการ ดานภาษาอังกฤษ  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A10, 7 สิงหาคม 2565) 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
   การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งนี้                
มีวัตถุประสงค เ พ่ือศึกษา 1) การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                               
2) เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 
3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใชการผสมผสาน                     
วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ โดยการสรุปผลการศึกษาในบทนี้เพ่ือตอบวัตถุประสงค              
ของการศึกษา ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งนี้ และสําหรับการศึกษาในครั้งตอไป โดยจะนําเสนอ
หัวขอตามลําดับดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวจิัย 
3. ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย  

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยขอมูลจากกลุมตัวอยาง 338 คน พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรีสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย รอยละ 65.38 และ 34.62 ตามลําดับ                    
มีอายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 44.08 และมีอายุระหวาง 41 – 50 ป รอยละ 26.63 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมากกวาปริญญาโท รอยละ 48.52 และ รอย 33.14 ตามลําดับ สวนใหญ                       
ดํารงตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 52.66 และลูกจางชั่วคราว รอยละ 24.56 เปนบุคลากร
สายสนับสนุน รอยละ 53.25 บุคลากรสายวิชาการ รอยละ 46.75 มีระยะเวลาในการปฎิบัติงาน
ระหวาง 6 เดือน – 5 ป รอยละ 41.72 รองลงมาคือระยะเวลาในการปฎิบัติงานระหวาง 6 - 10 ป 
รอยละ 20.71 สวนใหญไดรับเงินเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 39.94 และเงินเดือน
ระหวาง 10,001 – 20,000 บาท รอยละ 29.29  
 
 วัตถุประสงคขอท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     

ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (X�=3.54, S.D.= 0.58) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(X�=3.84, S.D.= 0.64) รองลงมา คือ ดานการศึกษาตอ (X�=3.74, S.D.= 0.38) และดานการพัฒนา
ตนเอง (X�=3.55, S.D.= 0.66) ตามลําดับ 
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  วัตถุประสงคขอท่ี 2 เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประเภทบุคลากร เงินเดือน 
และระยะเวลาการปฎิบัติงานแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว  
 
 วัตถุประสงคขอท่ี 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  จากการสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ผูใหขอมูลสําคัญ (Key informant) จํานวน 10 คน ไดแก ผูบริหาร ผูรับผิดชอบงาน
บุคลากรระดับมหาวิทยาลัย และผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงาน รวมถึงขอเสนอแนะ และ
ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดังนี้ 1. การสงเสริมสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอตอความตองการในการพัฒนา
บุคลากรทุกดาน 2. การสํารวจความตองการและหลักสูตรท่ีทันสมัยในการฝกอบรม การศึกษาตอ 
และการพัฒนาตนเอง 3. สรางแรงจูงใจในการคนหาความรูและการเรียนรูดวยตนเอง ท้ังนี้ยังสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห และกําหนดแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร
เพ่ือยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” 
สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 5.2.1 การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 1. ดานการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ย
สูงสุด คือ มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน 
ความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรมทุกป มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณา  
ในการจัดฝกอบรม มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ                 
มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับโครงการฝกอบรมตาง ๆ อยางท่ัวถึง การจดัฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถมาใหความรู               
ความเขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถนําไปใชให
เกิดประโยชนตอหนวยงาน มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอกสถานท่ี                  
และมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสม
กับบุคลากร ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของนิติธร  เจริญยิ่ง ชาตรี เกษโพนทอง และอิทธิวัตร                  
ศรีสมบัติ (2561) ไดทําการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฎสุรินทร ผลการวิจัยพบวา 1. บุคลากรสายสนับสนุนมีศักยภาพในการปฎิบัติงานในภาพรวม    
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อยูในระดับมากเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานบทบาทหนาท่ีในการปฎิบัติงานดานศักยภาพ
ในการปฎิบัติงานและดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ สวนความคิดเห็นดานแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน พบวา อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมาไปหานอย ไดแก 
ดานการศึกษา ดานการพัฒนาตนเอง และดานการฝกอบรม ตามลําดับ 2. แนวทางในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนดานการศึกษา ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุน             
ดานการศึกษา ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุนและสงเสริมทุกตําแหนง
และมีระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน เพ่ือชวยในการตัดสินใจตลอดจนสนับสนุนการจัดทําผลงานแก
บุคลากรสายสนับสนุนเพ่ือขอปรับตําแหนงสูงข้ึน และดานการฝกอบรมควรพัฒนาเทคโนโลยี ควร
ฝกอบรมในเรื่องการปฎิบัติงานท่ีสามารถนํามาพัฒนางานใหเกิดผลและประสิทธิภาพ 
 2. ดานการศึกษาตอ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา                  
มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความเหมาะสม มีการประชาสัมพันธขอมูล                    
ทางวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ มีเกณฑการคัดเลือก
บุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอ
ภายในประเทศ มีการสํารวจความตองการความจําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป การเตรียมความพรอม
ใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร บุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดยท่ัวถึง
กัน มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการศึกษาตอ มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
คุณวุฒิ ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของจารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559) ทําการศึกษาเรื่องแนวทางพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรการศึกษาวิจัยครั้ง
นี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพปญหา ความตองการและแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดยใชกรอบแนวคิดในการวิจัยจาก
ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  Nadler ใน  3 ดาน ไดแกการฝกอบรม การศึกษา                  
และการพัฒนา เปนการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research) ผลการวิจัย พบวา          
สภาพปญหาในการดําเนินการดานการศึกษามีปญหาและมีความตองการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
มากท่ีสุด รองลงมาคือดานการฝกอบรม และดานท่ีมีปญหาและความตองการพัฒนานอยท่ีสุด                 
คือดานการพัฒนา 
  3. ดานการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา                
มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning)  มีการสํารวจความตองการ                     
และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสงบุคลากรเขารับ
การพัฒนา มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิคดานบริการวิชาการ มีการสงเสริมการเรียนรู
ดวยตนเองโดยผานสื่ออ่ืนๆ เชน หนังสือ วารสาร มีการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงาน                
ของบุคลากร มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย การเขียนตํารา คูมือการปฏิบัติงานและงานวิชาการ
อ่ืน ๆ มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร เชน คนควาผาน Internet                     
e-learning มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพียงพอ มีการสงเสริม                     
ใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาสแสดงผลงานและจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  
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  5.2.2 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
   ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุการศึกษา ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โดยภาพรวมและเปนรายดานทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจินตจุฑา                 
จันทรประสิทธิ์ (2559) ทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการวิจัยพบวา 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                   
ในการดานการฝกอบรม การศึกษาตอ และการพัฒนาตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีปญหา               
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ 3) บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปจจัยสวนบุคคล                
ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหนวยงานท่ีสังกัดแตกตาง
กัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปไมแตกตางกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ไดแก ดานการฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการวาง
แผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดานการศึกษาตอ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบ 
ขอบังคับเก่ียวกับการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง ควรมีการสรางแรงจูงใจกระตุนใหบุคลากร
สนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง และสอดคลองกับงานวิจัยของ มาริษา อนันทราวัน (2560) ไดทําการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
พิบูลสงคราม ผลการวิจัยพบวา 1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ พบวา 
บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณทํางานท่ีแตกตางมีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล
สงคราม ไมแตกตางกัน 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ควรดําเนินการดังนี้ 1. การสนับสนุนทุนการศึกษาและการ
เตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. การสํารวจความตองการและ
จัดหาหลักสูตรท่ีทันสมัยในการจัดฝกอบรมให กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนํา ไปใช                          
ในการปฏิบัติงานไดจริง 3. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน                    
หรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังนี้ยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห 
และกําหนดแนวทางตาง ๆ ในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
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5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) ควรใหความสํ า คัญในการพัฒนาบุคลากรท้ังในระดับนโยบายและระดับ     
ปฏิบตัิการ 

2) ควรจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตอความตองการของบุคลากรในการพัฒนา             
ดานตาง ๆ เชน ดานการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 

3) ควรมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท้ังระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว               
ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และควรสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยอยางครอบคลุมและตอเนื่อง 
 

5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  
   ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                     
ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
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ภาคผนวก ก. 

รายนามผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ออยทิพย ผูพัฒน   
  รองคณบดีฝายวิชาการ คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร คูพิมาย   
  อาจารยประจําสาขาวิชาระบบสารสนเทศ  
  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพย สองเมือง  
  อาจารยประจําสาขาวิชาการบัญชีและการเงิน     
  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ภาคผนวก ข. 
เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
เรียน  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
วัตถุประสงค  

1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี  
3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 
คําช้ีแจง 
 ผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    สวนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลธัญบุรี 
   สวนท่ี 3 ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ท้ังนี้ ขอความกรุณาทําแบบสอบถามใหครบถวนทุกขอความเปนจริง หรือตามความตองการ
ของทาน และขอมูลแบบสอบถามท้ัง 3 สวน ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบ           
ใด ๆ ตอทานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี นอกจากใชเพ่ือการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 
นางสาวสุภารัตน  เมืองโสภา 

บุคลากรปฏิบัติการ กองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

- 72 - 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1.เพศ   

( ) ชาย      ( ) หญิง  
2.อายุ   

( ) นอยกวา 30 ป     ( ) ระหวาง 31 – 40 ป  
( ) ระหวาง 41-50 ป    ( ) 50 ป ข้ึนไป 

3.ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดบัใด  
( ) ระดับต่ํากวาปริญญาตร ี   ( ) ระดับปริญญาตร ี   
( ) ระดับปริญญาโท    ( ) ระดับปริญญาเอก  

4.สถานะภาพ 
( ) ขาราชการ     ( ) พนักงานมหาวิทยาลัย  
( ) พนักงานราชการ    ( ) ลูกจางประจํา  
( ) พนักงานพิเศษเงินรายได 

5.ประเภทบุคลากร 
( ) บุคลากรสายวิชาการ    ( ) บุคลากรสายสนับสนุน 

6.เงินเดือน 
( ) นอยกวา 10,000 บาท    ( ) 10,001 บาท – 20,000 บาท 
( ) 20,001 – 30,000 บาท    ( ) 30,001 บาท – 40,000 บาท 
( ) 40,001 – 50,000 บาท   ( ) 50,000 บาทข้ึนไป 

7.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
( ) ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป    ( ) ปฏิบัติงาน 5 – 10 ป 
( ) ปฏิบัติงาน 11 - 20 ป    ( ) ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 

8.สังกัด   
( ) คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม   ( ) คณะเทคโนโลยีการเกษตร   ( ) คณะบริหารธุรกิจ 
( ) คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  ( ) คณะเทคโนโลยสีื่อสารมวลชน  ( ) คณะวิศวกรรมศาสตร 
( ) คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ( ) คณะศิลปกรรมศาสตร    ( ) คณะศิลปศาสตร  
( ) คณะสถาปตยกรรมศาสตร    ( ) คณะการแพทยบูรณาการ             ( ) คณะพยาบาลศาสตร 
( ) กองกฎหมาย   ( ) กองกลาง               ( ) กองคลัง 
( ) กองนโยบายและแผน  ( ) กองบริหารงานบุคคล   ( ) กองประชาสัมพันธ 
( ) กองพัฒนานักศึกษา   ( ) กองยุทธศาสตรตางประเทศ ( ) กองอาคารสถานท่ี 
( ) สถานีวิทยุกระจายเสียง  ( ) สถาบันวิจัยและพัฒนา  ( ) สํานักจัดการทรัพยสิน 
( ) สํานักงานสภามหาวิทยาลัย    ( ) สภาคณาจารยและขาราชการ ( ) สํานักบัณฑิตศึกษา 
( ) สํานักประกันคณุการศึกษา    ( ) หนวยตรวจสอบภายใน   ( ) สํานักสหกิจศึกษา 
( ) สํานักวิทยบริการและ     ( ) สํานักสงเสรมิวิชาการและ      ( ) หนวยบมเพาะ 
    เทคโนโลยสีารสนเทศ                      งานทะเบียน                                 วิสาหกิจ 
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-2- 
สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
คําช้ีแจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความเปนจริงมากนอยเพียงใดแลวทําเครื่องหมาย ในชอง 
โดยมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

มาก 
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ท่ีสุด 
1 

ดานการฝกอบรม 
1. มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการฝกอบรมทุกป 

     

2. มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณาในการจัด
ฝกอบรม  

     

3. มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคลากรเขา
รับการฝกอบรมท่ีชัดเจน  

     

4. มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับ โครงการฝกอบรมตางๆ
อยางท่ัวถึง  

     

5. มีการจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความตองการของ
บุคลากรไดอยางท่ัวถึง  

     

6. มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบ  

     

7. มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอก
สถานท่ี  

     

8. มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับบุคลากร  

     

9. มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถ มาใหความรู ความ
เขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม  

     

10. หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถนําไปใช
ใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

     

ดานการศึกษาตอ 
1.มีการสํารวจความตองการความจําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป      
2. มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ       
3.มีการประชาสัมพันธขอมูลทางวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบ
เก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ  

     

4.บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ       
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การพัฒนาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

มาก 
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ท่ีสุด 
1 

ดานการฝกอบรม 
5.มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็น ความสําคัญของการศึกษาตอ       
6.การเตรียมความพรอมใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาในระดับ
ท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  

     

7.มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความเหมาะสม       
8.มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอภายในประเทศ       
9.มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลาศึกษา
ตอท่ีเหมาะสม  

     

10.มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดยท่ัวถึงกัน      
ดานการพัฒนา 

1. มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสงบุคลากรเขา
รับการพัฒนา 

     

2. มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง (Self 
Learning)  

     

3. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง ผานระบบคอมพิวเตอร 
เชน คนควาผาน Internet, e-learning  

     

4. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง โดยผานสื่ออ่ืนๆ เชน 
หนังสือ วารสาร  

     

5. มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาสแสดงผลงาน
และจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  

     

6. มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย การเขียนตํารา คูมือการ
ปฏิบัติงาน และงานวิชาการอ่ืน ๆ  

     

7. มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิค ดานบริการ
วิชาการ  

     

8. มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนา ตนเองของบุคลากร
อยางเพียงพอ 

     

9. มีการประเมินความกาวหนาในการ ปฏิบัติงานของบุคลากร       
10. มีการกําหนดนโยบาย หรือแผนงานในการพัฒนาตนเองอยาง
ชัดเจน  
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ตอนท่ี 3 ปญหา อุปสรรคขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
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แบบสัมภาษณเรื่อง การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  
1. ชือ่ .................................................. สกุล .................................................................  
2. ตําแหนง ......................................... สังกัด................................................................. 
3. วุฒิการศึกษา ............................................................................................................. 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี..........................  
5. วันท่ีใหสัมภาษณ ................................... เวลา ................... น. ถึง ......................น.  

 
ตอนท่ี 2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร  

1. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

3. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ง. 
การคํานวณหาความเท่ียงตรงจากผูเช่ียวชาญ 
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การคํานวณหาความเท่ียงตรงจากผูเช่ียวชาญ 
และการพิจารณาผลของคา IOC ของเครื่องมืองานวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ตอนท่ี 1       
1.เพศ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
2.อายุ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
3.การศึกษา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
4.ตําแหนง +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
5.ประเภทบุคลากร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
6.ระยะเวลาการปฎิบัติงาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
7.เงินเดือน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
8.สังกัด   +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
ตอนท่ี 2       

ดานการฝกอบรม       
1. มีการสํารวจความตองการ และความ
จําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรม
ทุกป 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2. มีการนําความตองการของบุคลากร
มาพิจารณาในการจัดฝกอบรม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. มีการกําหนดหลักเกณฑในการ
พิจารณา คัดเลือกบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมท่ีชัดเจน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับ 
โครงการฝกอบรมตางๆอยางท่ัวถึง  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. มีการจัดใหบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมตามความตองการของบุคลากร
ไดอยางท่ัวถึง  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

6. มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ี
เก่ียวของกับงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

7. มีการสงเสริมการฝกอบรมแก
บุคลากรท้ังภายในและนอกสถานท่ี  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

8. มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการ
ฝกอบรมท้ังภายในและภายนอก
หนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับ
บุคลากร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

9. มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรู
ความสามารถ มาใหความรู ความเขาใจ
แกผูเขารับการฝกอบรม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

10. หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขา
ฝกอบรมสามารถนําไปใชใหเกิด
ประโยชนตอหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการศึกษา       
1.มีการสํารวจความตองการความ
จําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2. มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือ
เพ่ิมพูนคุณวุฒิ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3.มีการประชาสัมพันธขอมูลทาง
วิชาการ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบ
เก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4.บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายการลาศึกษาตอ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5.มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็น 
ความสําคัญของการศึกษาตอ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

6.การเตรียมความพรอมใหบุคลากรกอน
ไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน 
อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

7.มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแก
บุคลากรตามความเหมาะสม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

8. มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือ
ศึกษาตอภายในประเทศ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

9.มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับ
ทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

10.มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับ
ทุนใหทราบโดยท่ัวถึงกัน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการพัฒนา       
1. มีการสํารวจความตองการ และความ
จําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนา
ตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2. มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรู
ดวยตนเอง (Self Learning)  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง 
ผานระบบคอมพิวเตอร เชน คนควาผาน 
Internet, e-learning  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง 
โดยผานสื่ออ่ืนๆ เชน หนังสือ วารสาร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงาน
ดีเดนมีโอกาสแสดงผลงานและจัด
นิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

6. มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย 
การเขียนตํารา คูมือการปฏิบัติงาน และ
งานวิชาการอ่ืน ๆ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

7. มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และ
เทคนิค ดานบริการวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

8. มีการสนับสนุนงบประมาณการ
พัฒนา ตนเองของบุคลากรอยาง
เพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

9. มีการประเมินความกาวหนาในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

10. มีการกําหนดนโยบาย หรือแผนงาน
ในการพัฒนาตนเองอยางชัดเจน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ภาคผนวก จ. 

ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliabitity) 
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ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliabitity)  
 

Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.901 30 

 
Item-Total Statistics 

Item 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A1 109.1000 108.024 .747 .891 
A2 109.0667 111.582 .725 .892 
A3 109.2000 105.959 .833 .889 
A4 109.3000 105.666 .845 .888 
A5 109.3000 109.183 .782 .890 
A6 109.2333 112.116 .806 .891 
A7 109.1667 111.592 .684 .893 
A8 109.2333 112.185 .762 .891 
A9 109.0000 112.276 .632 .894 
A10 109.2000 111.890 .628 .894 
B1 108.0667 125.306 .091 .904 
B2 108.3333 121.678 .280 .901 
B3 108.2667 119.099 .369 .900 
B4 109.0000 122.069 .317 .900 
B5 109.0333 122.861 .329 .900 
B6 108.2667 118.271 .487 .897 
B7 108.1667 118.626 .418 .899 
B8 108.1667 119.247 .501 .897 
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Item 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

B9 108.0000 121.517 .390 .899 
B10 108.1333 118.464 .506 .897 
C1 108.4333 127.289 .000 .902 
C2 108.4333 127.289 .000 .902 
C3 108.4333 127.289 .000 .902 
C4 109.4333 127.289 .000 .902 
C5 108.4333 127.289 .000 .902 
C6 108.4333 127.289 .000 .902 
C7 108.4333 127.289 .000 .902 
C8 108.4333 127.289 .000 .902 
C9 108.4333 127.289 .000 .902 
C10 108.4333 127.289 .000 .902 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ – สกุล  นางสาวสุภารัตน   เมืองโสภา 
ท่ีอยู  27/1 หมู 1 ซอยคลองหกตะวันออก8 ถนนเลียบคลองหก ตําบลคลองหก 
   อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ.2554  สําเร็จการศึกษาระดับบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
   สาขาการจัดการ-การจัดการท่ัวไป คณะบริหารธุรกิจ  
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
พ.ศ.2546  สําเร็จการศึกษาระดับบริหารธุรกิจบัณฑิต  
   สาขาการจัดการ-การจัดการอุตสาหกรรม คณะบริหารธุรกิจ  
   สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
ประวัติการทํางาน 
2566 – ปจจุบัน บุคคลากรปฎิบัติการ ฝายอัตรากําลังและคาตอบแทน 
   กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2557 – 2566 บุคคลากรปฎิบัติการ ฝายพัฒนาและฝกอบรม 
   กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2549 – 2557 นักวิชาการศึกษา สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2547 – 2549  เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  เลขานุการผูอํานวยการ 
   สถาบันพัฒนาและบริการวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
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