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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 
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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 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเปนหนึ่งในประเด็นการดําเนินการปฏิรูป
ประเทศท่ีสําคัญตามกรอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนพัฒนาเศรษฐกิจ                 
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 พ.ศ. 2560 - 2564 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2562 – 
2580) และแผนการปฏิรูปประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2565) กําหนดใหตองมีการปรับปรุงและพัฒนา 
การบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจใหผู มีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทํางาน                     
ในหนวยงานของรัฐ รวมท้ังพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
มุงเนนใหกําลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีทันสมัย ปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ และยึดม่ันในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผูนําในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง                 
มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ โดยท่ีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนปจจัยสําคัญท่ีจะชวยให
องคกรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใตบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลง
แบบพลิกผลันไดประกอบกับบริบทผันผวนท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน สงผลใหตองมีการทบทวนหลักการ 
แนวทางรูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐโดยเฉพาะอยางยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนา
ท่ีตองเนนใหบุคลากรภาครัฐเรียนรูและพัฒนาตนเอง การสรางระบบนิเวศท่ีสงเสริมใหเกิดการเรยีนรู
และพัฒนาท่ียืดหยุนตอเนื่อง พรอมปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัล            
มาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนา เพ่ือเรงการเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2563) 
  การพัฒนาบุคลากรนับวาเปนภารกิจหลักของแตละองคกรท่ีตองดําเนินการเพราะเปนปจจัย
ท่ีสําคัญยิ่งท่ีสงผลใหองคกรมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของสังคม การพัฒนาบุคลากรขององคกร                   
ใหมีความรู ความเขาใจ ทันตอเหตุการณเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก เปนการสงเสริมและ
ปรับปรุงทักษะการทํางานของบุคลากร ท้ังยังเปนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ และเจตคติท่ีดี              
ตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ และประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคกรนั้น
ตองดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่องไมมีวันจบสิ้น ท้ังนี้เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุง
คุณภาพของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มท่ีเพ่ือผลงานขององคกรและเพ่ือสนองความตองการ
พ้ืนฐานโดยท่ัวไปของมนุษยทุกคน  
  ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนการทํางานในองคกรใหบรรลุ
เปาหมายผลสัมฤทธิ์ ศักยภาพของบุคลากรจึงเปนตัวบงชี้ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร     
ซ่ึงหนวยงานมหาวิทยาลัยเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษา
ของประเทศใหมีมาตรฐานสากล จึงมีความจําเปนท่ีจะตองใชทรัพยากรบุคคลในการปฎิบัติใหบรรลุ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถปฎิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ตลอดจนมีคุณลักษณะท่ีดีพึงประสงคจึงเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา
มหาวิทยาลัยไดอยางยั่งยืน (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2564) การพัฒนาบุคลากรถือวาเปน
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สิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารองคกรในปจจุบัน เพราะมนุษยจัดไดวาเปนทรัพยากร                       
ทางการบริหารท่ีสําคัญ และการพัฒนาบุคลากรตลอดจนกระบวนการนั้นมีบทบาทในการทําให
บุคลากรทํางานในหนาท่ีของตนและการดําเนินงานในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ดังคําวา                   
“คนสําราญ งานสําเร็จ” และนําไปสูผลลัพธการพัฒนาองคกร เนื่องจากผลกระทบจากสถานการณ
ทางดานนโยบาย การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมมีการเปลี่ยนแปลง หนวยงานจึงจําเปนอยางยิ่ง               
ท่ีจะตองมีความรูความเขาใจ และสามารถบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหเกิดสัมฤทธิ์ผล                
และเปนประโยชนในองคกรมากท่ีสุด ขณะเดียวกันบุคคลผูทํางานใหองคกรเม่ือมีความพึงพอใจในการ
ทํางานและมีความสุขคุณภาพชีวิตท่ีดีนั้น จะเกิดความจงรักภักดีตอองคกรและเต็มใจในการ
ปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการบริหารงานไมวาภาครัฐหรือเอกชน ผูบริหาร
ทุกคนลานมีความตองการใหบุคลากรของตนไดรับการพัฒนาและตองการใหบุคลากรของตนมีการ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ซ่ึงบุคลากรท่ีมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดหนวยงานหรือองคกรใดก็ตามท่ี
มีบุคลากรมีการพัฒนาตนเองยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและนํามาซ่ึงความกาวหนาของ
องคกร นอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรเพ่ือองคกรแลวการพัฒนาตนเองของบุคลากรยังสงผลตอ
ความสําเร็จหรือเพ่ือความกาวหนาในอาชีพอีกดวย (ณัฐกุล ภูกลาง, 2562) มหาวิทยาลัยเปน
หนวยงานหนึ่งท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากมหาวิทยาลัยเปน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีตองมีการสรางคนท่ีมีประสิทธิภาพเขาสูตลาดแรงงาน ทรัพยากร
มนุษยหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยจึงตองเปนทรัพยากรท่ีมีคุณภาพสูงเพ่ือทําหนาท่ีอันสําคัญยิ่ง 
มหาวิทยาลัยจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสม
กับองคกร และจะตองมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาบุคลากรอยางครบวงจร เริ่มตั้งแต
การวางแผน การดําเนินการ การติดตาม และการประเมินผลการดําเนินงานตองมีเปาหมายชัดเจน 
และพรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง มีการวิเคราะหผลท่ีได
จากการติดตามและการประเมิน พรอมท้ังนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหมาใชใหเกิดประโยชนตอ
หนวยงาน 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดแบงบุคลากรเปน 2 สายงานตามหนาท่ี                  
ความรับผิดชอบ คือ 1) สายวิชาการ จะทําหนาท่ีสอน วิจัย การบํารุงศิลปวัฒนธรรม และใหบริการ
ทางวิชาการ และ 2) สายสนับสนุนวิชาการ จะรับผิดชอบงานดานการสนับสนุนการเรียนการสอน              
การบริหารในการท่ีจะใหทุกสายงานสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น 
จําเปนตองดําเนินการบริหารงานบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงภาระงานในการบริหารงานบุคคล 
สวนหนึ่งคือการพัฒนาคุณภาพบุคลากรผูปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาความรู ทัศนคติ และทักษะใหม ๆ 
รวมท้ังพฤติกรรมท่ีไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน เพ่ือท่ีจะทําใหผลการปฏิบัติงานในปจจุบันเพ่ิมข้ึนของ
มหาวิทยาลัยไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ไมวาจะเพ่ิมความรูทางดานการปฏิบัติ งาน                
หรือการเพ่ิมความรูทางวิชาชีพของตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายการขับเคลื่อนยุทธศาสตร                 
ของมหาวิทยาลัยและความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน                    
ซ่ึงมหาวิทยาลัยเปนหนวยงานหนึ่งท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีตองมีการสรางคนท่ีมีประสิทธิภาพ               
เขาสูตลาดแรงงาน ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยจึงตองเปนทรัพยากร                        
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ท่ีมีคุณภาพสูงเพ่ือทําหนาท่ีอันสําคัญยิ่ง มหาวิทยาลัยจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีแผนการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับองคกร และจะตองมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง
ในการพัฒนาบุคลากรอยางครบวงจร เริ่มตั้งแตการวางแผน การดําเนินการ การติดตาม และ                   
การประเ มินผลการ ดํา เนินงานต อง มี เป าหมายชั ด เจน และพรอม ท่ีจะปรับ เปลี่ ยน ไป                                
ตามความเหมาะสมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง มีการวิ เคราะหผล ท่ี ไดจากการติดตาม                             
และการประเมิน พรอมท้ังนําขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหมาใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 
 จากขอมูลท่ีไดกลาวไวขางตน ทําใหเห็นไดวาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีจําเปนตองไดรับการพัฒนาท่ีหลากหลายและถูกตองตามความตองการเพ่ือท่ีจะสามารถ                  
ใชศักยภาพของบุคลากรไดอยางเต็มความสามารถ ปจจุบันผูวิจัยรับผิดชอบงานดานการพัฒนา
บุคลากรและงานฝกอบรมบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท้ังสายวิชาการ              
สายสนับสนุน รวมถึงผูบริหารมหาวิทยาลัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท้ังนี้ เพ่ือนําขอมูลมาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร              
ใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย  
1.2.1 เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           

ราชมงคลธัญบุรี  
1.2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี  

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
1.3.1 ขอบเขตดานเนื้อหา  

  การวิจัย “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                     
เปนการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเก่ียวกับการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยไดกําหนดเนื้อหาของการศึกษาตามแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ LEONARD NADLER (1980 : 23) ซ่ึงประกอบไปดวยการฝกอบรม 
การศึกษาตอ และการพัฒนา  
 1.3.2 ขอบเขตดานประชากร  
  การวิจัยครั้งนี้ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี รวมท้ังสิ้น 2,143 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 1 เมษายน 2565)  

1.3.3 ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
                   1.3.3.1 ตัวแปรตน (INDEPENDENT VARIABLE) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงบุคลากร ประเภทบุคลากร ระดับเงินเดือน และระยะเวลาปฎิบัติงาน 
                   1.3.3.2 ตัวแปรตาม (DEPENDENT VARIABLE) การพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย  
ดานการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 

 1.3.4 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  
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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 ศูนยรังสิต เลขท่ี 2 พหลโยธิน 87 
ซอย2 ตําบลประชาธิปตย อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12130 

1.3.5 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการทําวิจัยระหวางเดือนพฤษภาคม 2565 – สิงหาคม 2566  

 
1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษา “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาสังเคราะหเพ่ือใหได                 
กรอบแนวคิดในการทําวิจัย โดยผูวิจัยไดนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ LEONARD 
NADLER  (1980 : 23) มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดของโครงการวิจัย 
 
 
 
 
 
 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

      1.ดานการฝกอบรม (TRAINING)  
      2.ดานการศึกษา (EDUCATION)  
      3.ดานการพัฒนาตนเอง (DEVELOPMENT) 
 

 
แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ตําแหนง 
5.ประเภทบุคลากร 
6.เงินเดือน 
7.ระยะเวลาการปฎิบัติงาน
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1.5.1 ทราบถึงระดับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
1.5.2 สามารถนําขอมูลมาเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุร ี
 
1.6 นิยามศัพทเฉพาะ  
  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ ทักษะ                       
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังในดานความคิดเห็นท่ีมีตองานและผลของการปฏิบัติงาน                   
ของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม โดยแบงการพัฒนาออกเปน 3 ดาน 
   การฝกอบรม หมายถึง การเขารวมกิจกรรม/โครงการเพ่ือพัฒนาศักยภาพ เพ่ิมพูน
ประสบการณ หรือเพ่ิมพูนความรูของบุคลากรแตละคน  

   การศึกษาตอ หมายถึง การเพ่ิมพูนความรูดวยการเรียนตอในระดับท่ีสูงข้ึนโดย
ไดรับวุฒิการศึกษาระดับท่ีสูงกวา 

   การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การพัฒนาสวนบุคคลของแตละคน เพ่ือใหมีความรู 
ทักษะ ความทันสมัย การใชเทคโนโลยี รวมท้ังการมีความสามารถปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลง            
ท่ีเกิดข้ึนกับองคกร  

บุคลากร หมายถึง ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา                
และพนักงานเงินรายได สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยแบงบุคลากรออกเปน                
2 ประเภท 

   บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง บุคคลท่ีทําหนาท่ีงานสอน งานวิจัยและงานบริการ
วิชาการ งานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม งานท่ีสอดคลองกับพันธกิจและยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
หมายความรวมถึงงานบริหาร และงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย  
   บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง บุคคลซ่ึงทําหนา ท่ีสนับสนุนการศึกษา                      
การใหบริการหรือปฏิบัติงานเก่ียวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน และการบริหาร
การศึกษาในหนวยงาน การศึกษาตาง ๆ  
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 การวิจัย เรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”              
ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางการศึกษาโดยครอบคลุมเนื้อหา
ดังตอไปนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร  
2. แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับการฝกอบรม  
3. แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับการศึกษา  
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 
5. ขอมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
    การบริหารงานในองคกรทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรนับวา เปนปจจัยสํ า คัญ                            
ในการขับเคลื่อนใหองคกรเจริญเติบโต ซ่ึงเม่ือหลังจากกระบวนการสรรหาเสร็จสิ้นแลว องคกรจะตอง
มีการธํารงรักษาบุคลากรใหอยูนานท่ีสุด วิธีท่ีใช คือ การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความชํานาญในการทํางานตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือบุคลากรนั้น ๆ จะสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มท่ีและมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงมีนักวิชาการและนักบริหาร              
หลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรท่ีนาสนใจไวดังนี้  
  จุฑารัตน เพ็ชรสุวรรณ (2560) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกระทําใด ๆ                   
ท่ีมีจุดมุงหมายใหบุคคลไดพัฒนา เพ่ือใหเกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู ความสามารถ และ พฤติกรรม                
ท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน ท้ังงานในปจจุบันและงานในอนาคต รวมท้ังเปนการผสมผสานกัน
ระหวางการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคกร เพ่ือกอใหเกิดคุณภาพ ผลผลิต 
โอกาส และการบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายขององคกรและเปาหมายของตัวบุคคล                 
ซ่ึงการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหดีข้ึนเปนผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและจะสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพดวย ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมาย               
ของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรไว ดังนี้ 
  ธีระเดช ริ้วมงคล (2562) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการพัฒนาและ
สงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ 
และพฤติกรรมท่ีดีเพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดียิ่งข้ึนท้ังในปจจุบันและอนาคต 
  ฉวีวรรณ แกวทองดี (2562) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการ                
ท่ีเพ่ิมพูนและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในดานความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ 
คานิยม คุณธรรม จริยธรรม ความสามารถ ตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงาน                         
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โดยจุดมุงหมายใหบุคลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน และมีผลสะทอนทําใหหนวยงานหรือองคกรท่ีปฏิบัติงาน
อยูมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  วรฤทัย ทานะเวช (2563)  ได ใหความหมายไว ว า  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง                             
การดําเนินการเพ่ิมพูนทักษะ ความรูความสามารถ ความถนัด ความสามารถในการทํางาน ทัศนคติ
คานิยมของบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการสราง
เสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
  ชุติกาญจน สลาหลง (2563) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมพูน ความรู 
ทักษะ ความสามารถ โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะปรับปรุงผลงานภายในองคกร สะทอนความสําคัญ                
กับบุคคลเทาเทียมกับผูกมัดท่ียึดปรัชญาในการพัฒนาคนภายในองคกรสูความเปนมืออาชีพ                     
โดยการพัฒนาบุคคลดานอาชีพเพ่ือมุงสูการพัฒนาองคกร 
  สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคกรมหาชน) (2564) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การเพ่ิมเติมความรู ทักษะ ประสบการณ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทางท่ีดี
ข้ึน มีความเชี่ยวชาญในการทํางานมากข้ึน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ                 
และทํางานดวยความสุข ดวยการสงเสริมอุดมการณและทําความเขาใจกับภารกิจขององคกร                   
โดยใชเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใชในการดําเนินงาน  
  นที สะอาดนัก (2564) ไดใหความหมายไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ังในปจจุบันและอนาคตของบุคลากร โดยการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคลากรในทุกระดับใหเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มศักยภาพเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ                    
ตามเปาหมายขององคกร  
   จากความหมายขางตน จึงสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ท้ังในดานความคิดเห็นท่ีมีตองาน                  
และผลของการปฏิบตัิงานของบุคลากรใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม 
 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
  การพัฒนาบุคลากรเริ่มตนจากสถาบันครอบครัว การศึกษา การฝกอบรม การมีสุขภาพ
อนามัยและหลักโภชนาการท่ีดี ประสบการณในการทํางาน ตลอดจนสภาพแวดลอมเหลานี้                          
ลวนเปนปจจัยทําใหเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ นอกจากนี้ปญหาท่ีเกิดข้ึนของแตละองคกร                 
ก็จะสงผลใหรูปแบบการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน และความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง             
ก็แตกตางกันดวย ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรนั้นตองอาศัยการฝกอบรม การสัมมนา 
การศึกษา และการพัฒนาตนเอง เพ่ือชวยพัฒนาใหเกิดทักษะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ
ตามท่ีองคกรตองการ (สมาน ศรีสะอาด และคณะ, 2559: 14) 
  Leonard Nadler, 1980 (อางถึงในจินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559: 25) อธิบายวา                    
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเปนเรื่องของการนํากิจกรรมการพัฒนามาใชพัฒนาศักยภาพบุคลากร              
ในองคกร เพ่ือใหเกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และไดแบงกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรออกเปน 3 กลุมใหญ ดังนี้ 
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  1. การฝกอบรม มีจุดเนนอยูท่ีงานของบุคลากรในขณะนั้นท่ีตองการเรียนและมีประสบการณ
ท่ีเก่ียวของกับการยกระดับความสามารถในการทํางานเพ่ือมุงใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได 
หรือทํางานท่ีตองใชความรูความสามารถท่ีมีความยากมากยิ่งข้ึน โดยเม่ือผูผานการฝกอบรมไปแลว 
จะสามารถนําความรูไปใชไดทันที หรือมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความตองการ               
ขององคกร 
 2. การศึกษา เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมท่ีจะทํางานเฉพาะกิจ หรือกลุมงาน
บางอยางตองการขององคกรในอนาคต แตจะแตกตางจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียม            
เรื่องงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบัน การศึกษาท่ีองคกรใชเสมอ ๆ ก็เพ่ือเตรียมพนักงาน 
เพ่ือการเลื่อนตําแหนงงานหรือทํางานในหนาท่ีใหม การศึกษามักจะดําเนินการโดยใชระยะเวลา                
ท่ียาวนาน ซ่ึงจะตองมีการกําหนดเปนแผนพัฒนาพนักงานท่ีชัดเจนรองรับ เพ่ือไมใหเกิดความสูญ
เปลา เนื่องจากการลงทุนอยางหนึ่งขององคกรในการเตรียมพนักงานของตน ใหมีความพรอมท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหกับองคกรในอนาคต 
 3. การพัฒนา จุดเนนของการพัฒนาอยู ท่ีมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตองการ               
ขององคกรท่ีตองการเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัด
โปรแกรมเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคกร เพ่ือใหพนักงานเหลานี้               
มีความพรอมท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคกรนั้นเอง 
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรตองคํานึงถึงองคประกอบ 2 ประการ คือ ตัวบุคคลตองคํานึงถึง
ความตองการของบุคคลในการพัฒนาและประสบการณเดิม และองคกรตองคํานึงถึงการจัด
สภาพแวดลอม การใหการสนับสนุนจากองคกร และการจัดกิจกรรมในการพัฒนาแบงออกเปน                  
3 กลุมใหญ คือ การฝกอบรม การศึกษาตอ และการพัฒนาตนเอง  
 
 แนวคิดของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 สําหรับแนวคิดการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสามารถแบงได 3 แนวคิดใหญ ๆ คือ 
 แนวคิดท่ี 1 Leonard Nadler, 1980 (อางถึงในจินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559, หนา 27) 
ใหนิยามการพัฒนาศักยาภาพบุคลากรวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับประสบการณ               
และการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือท่ีจะนําเอามาปรับปรุงความสามารถในการทํางานโดยวิธีการ 
3 ประการ คือ  
 1.การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการเรียนรูมุงเนนเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ               
ในปจจุบัน เปาหมาย คือ การยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้น                     
ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได ผูท่ีผานการฝกอบรมแลวสามารถนําความรูไปใชไดทันที  
  2.การศึกษา (Education) การศึกษานับเปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง                       
เพราะการใหการศึกษาเปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถ                
ในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล ถาพิจารณาในองคกรแลวการศึกษาจะเนนการเตรียม
พนักงานในอนาคต เพ่ือเตรียมพนักงานใหมีความพรอมท่ีจะทํางานตามความตองการขององคกร              
ในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการใหการศึกษาสามารถใชเพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อนตําแหนงใหม             
ซ่ึงอาจตองใชระยะเวลาท่ียาวนาน 
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 3.การพัฒนา (Development) เปนการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพเปนกิจกรรม                 
การเรียนรูท่ีไมไดมุงเนนท่ีตัวงาน แตมีจุดเนนเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามท่ีองคกรตองการ                
การพัฒนาองคกรนั้นจะเปนการเตรียมความพรอมใหกับองคกร เพ่ือปฏิบัติงานขององคกรในอนาคต 
เพ่ือใหสอดคลองกับเทคโนโลยี รวมท้ังสิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
 
ตารางท่ี 2.1 ความแตกตางระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ตามแนวคิดของ 
                Leonard Nadler 

กิจกรรม จุดเนน ผลท่ีคาดหวัง งบประมาณ ความเส่ียง 

การฝกอบรม งานปจจุบัน ณ ปจจุบัน คาใชจาย ต่ํา 

การศึกษา งานในอนาคต ในเวลาอันใกล ลงทุนระยะสั้น ปานกลาง 

การพัฒนา ความเปลี่ยนแปลง 
ณ เวลาหนึ่ง 
ในอนาคต 

ลงทุนระยะยาว สูง 

ท่ีมา : จินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559 หนา 25. 
 
 แนวคิดท่ี 2 Gilley & Eggland, 1990 (อางถึงในปยวรรณ ปนตาโมงค, 2560, หนา 16)               
ใหนิยามการพัฒนาศักยภาพบุคลาการ หมายถึง การนํากิจกรรมท่ีมีการเนน กําหนดและวางรูป
แบบอยางเปนระบบเพ่ือใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงาน
ใหดีข้ึนโดยมุงเนนการพัฒนา 3 สวน คือ 

1. การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) 
2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
3. การพัฒนาองคกร (Organization Development) 

 แนวคิดท่ี 3 Woolner, 1992 (อางถึงในจินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์, 2559, หนา 28) ใหนิยาม
การพัฒนาศักยาภาพบุคลากร หมายถึง การท่ีจะพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  
(Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดนี้จะเปนการบูรณาการระหวางการเรียนรูและงานเขาดวยการ 
ซ่ึงสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน 3 สวน คือ  

1. ระดับบุคคล (Individual) 
2. ระดับกลุมหรือทีมผูปฏิบัติงาน (Work Groups of Teams) 
3. ระดบัระบบโดยรวม (The System) 

  จากแนวคิดดังกลาว พอสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร คือ การนํากิจกรรมท่ีมีการกําหนด
และวางรูปแบบอยางเปนระบบมาใชเพ่ือเพ่ิมความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรม
ของบุคลากรใหดีข้ึน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการฝกอบรม  
  เปนท่ียอมรับกันวาการฝกอบรมเปนกิจกรรมพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมเพราะทําใหองคกร
สามารถดําเนินงานไดตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพลดการสูญเสียทรัพยากร                
เพ่ิมปริมาณผลผลิตพรอมท้ังบุคลากรไดทํางานอยางเต็มศักยภาพมีขวัญกําลังใจท่ีดีเปยมไปดวย
ความรูความสามารถ นักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษาเก่ียวกับการฝกอบรมโดยไดให
ความหมายของการฝกอบรมท่ีนาสนใจไวดังนี้  
    ระเบียบคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี              
วาดวยหลักเกณฑการใหพนักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษา ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัยหรืองานสรางสรรค 
และดูงาน พ.ศ.2558 (2558) กลาววา “ฝกอบรม” หมายความวา การเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ
หรือประสบการณดวยการเรียนตามหลักสูตรของการฝกอบรม การสัมมนาอบรมเชิงปฏิบัติการ               
การฝกงาน หรือการดําเนินงานตามโครงการแลกเปลี่ยนกับตางประเทศ ท้ังนี้ โดยมิไดมีวัตถุประสงค
เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ท่ี ก.พ. รับรอง และหมายรวมถึงการฝกฝนภาษา
และการรับคําแนะนํากอนเข าฝกอบรม หรือการดูงานท่ี เปนสวนหนึ่ งของการฝกอบรม                          
หรือตอจากการฝกอบรมนั้นดวย 

จารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559) การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสามารถ                
ของบุคคล และกลุมคนในองคกร ชวยพัฒนาความรูความสามารถพัฒนาทาทีบุคลิกภาพ ชวยลดเวลา
ในการเรียนรู เพ่ิมเติมประสบการณสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ ชวยเพ่ิมผลผลิต ชวยปรับปรุงหรือ
เพ่ิมพูนคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดี ข้ึน ลดการบังคับบัญชาและลดเวลา                    
ในการตรวจสอบแกไข งานใหนอยลง ชวยสงเสริมความกาวหนาในอาชีพการงาน ลดความสิ้นเปลือง
และประหยัดรายจาย และยังเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคกร ทําใหการฝกอบรมเปนเรื่องท่ีตอง
กระทําอยางสมํ่าเสมอในทุก ๆ องคกร 

สุรัชนี  เคนสุโพธิ์ (2560) การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจัดข้ึนอยางเปนระบบ                   
ในอันท่ีจะทําใหผูเขารับการอบรมไดเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ เรียนรูใหเกิดทักษะความชํานาญ            
และความสามารถท่ีจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน พรอมท่ีจะรับ
สิ่งใหม ๆ สามารถนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 

ณัฐพล ภมรคณเสวิต และนิตยา วงศภินันทวัฒนา (2561) การฝกอบรม คือ กระบวนการ            
ในการพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเกิดความรู ทักษะ เพ่ือใหบุคลากรสามารถใชศักยภาพของตนเอง
อยางเต็มท่ีและสามารถนําไปประยุกตใชใหเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพรองรับ
ความพรอมขององคกรตอการแขงขันทางธุรกิจ อีกท้ังยังเปนการสรางหนทางความกาวหนา                
ในสายงานของบุคลากร  

สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถทักษะ                   
หรือความชํานาญตลอดจนประสบการณ และเจตคติท่ีดีใหเหมาะสมกับการทํางานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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วิธีการฝกอบรม  
  การพัฒนาบุคลากรในองคกรโดยการฝกอบรมนั้นจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยู
กับวิธีการถายทอดและสรางบรรยากาศในการฝกอบรม ซ่ึงมีวิธีการท่ีจะใชในการฝกอบรมหลายวิธีมี
นักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษาเก่ียวกับวิธีการฝกอบรม ดังนี้  
   พรชัย เจดามาน (2556) กลาววา การจะเลือกใชวิธีการฝกอบรมแบบท่ีเหมาะสมนั้น                 
ตองข้ึนกับปจจัยหลาย ๆ ประการซ่ึงผูท่ีจัดโครงการฝกอบรมตองทราบหรือพิจารณาถึงสิ่งตาง ๆ               
เชน วัตถุประสงคของโครงการลักษณะและหัวเรื่องท่ีจะฝกอบรม และตัวบุคคลท่ีจะเขารับอบรม                 
มีวิธีการท่ีใชกันมากมาย เชน 
   1. การบรรยาย (Lecture) วิธีนี้ เหมาะท่ีจะใช กับการท่ีมีผู เขารับการอบรม                     
เปนจํานวนมาก เสียคาใชจายต่ํา สามารถควบคุม และกําหนดระยะเวลาเสร็จสิ้นไดแนนอน                      
แตมีขอจํากัดท่ีมีลักษณะ One way Communication ไมเปดโอกาสใหผูฟงโตแยง หรือแสดง                  
ความคิดเห็นตอบโตไดมากนัก และคอนขางยากท่ีจะวัดผลไดวา ผูฟงไดรับความรู และความเขาใจ   
จากการบรรยายมากนอยเพียงใด  
    2. การประชุมอภิปราย (Conference / Discussion) วัตถุประสงคของวิธีนี้                   
คือเพ่ือเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมรูจักแสดงออกซ่ึงความคิดของตนอยางอิสระซ่ึงในการอภิปราย
ถกเถียงประเด็นปญหาสําคัญใดสําคัญหนึ่งอาจจะเกิดการโตเถียงเพ่ือเอาชนะซ่ึงกันและกันได                  
และยังตองใชเวลามาก  
   3.  การศึกษากรณีตัวอยาง (Case Study)  คือการนําเอาประเด็นเรื่องราว                   
หรือเหตุการณอยางใดอยางหนึ่งมาใหผูเขารับการฝกอบรมศึกษา วิเคราะห และอภิปรายแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกัน  
   4. การสรางสถานการณจําลอง(Simulation) คือ การอบรมโดยการจําลอง
สถานการณตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากท่ีสุด วิธีนี้มีลักษณะคลายกับ
การศึกษากรณีตัวอยาง วิธีนี้ในทางธุรกิจมีชื่อเรียกอีกนัยหนึ่งวา “In- Basket Method” ขอดีของวิธี
นี้คือเปนวิธีการท่ีเหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการฝกอบรมรูจักวิธีการแกไขปญหาตาง ๆ                     
ท่ีเกิดข้ึนจริง ทําใหแตละบุคคลสามารถวัดความสามารถในการแกปญหาของตน และของบุคคลอ่ืนได
สวนขอเสียคือเสียคาใชจายและเวลามาก  
   5. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing Training) ผู ท่ี เขารับการฝกอบรม                 
แตละคนจะไดรับมอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหนึ่งตามท่ีกําหนดข้ึน วิธีนี้มีวัตถุประสงค
เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลในดานตาง ๆ คือ  

 เพ่ือฝกฝนใหรูจักวิธีการวิเคราะหปญหาหรือประเด็นทางบริหารอยางใด   
อยางหนึ่ง  

 เพ่ือเรียนรูวิธีการปรับปรุงและวิธีการปฏิบัติงานของตําแหนงใดตําแหนง
หนึ่ง  

 เพ่ือสามารถวิจารณพฤติกรรมผูอ่ืนและสามารถยอมรับการวิจารณจากผูอ่ืน  
 เพ่ือเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกันระหวางเพ่ือนรวมงาน  
 เพ่ือใหความคุนเคยกับการแกปญหาเฉพาะหนา  
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  ขอดี คือ ผูเขารับการฝกอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรมทําใหทุกคนมีโอกาสแสดงออก และ
ผูเขาอบรมมีโอกาสฝกฝนความสามารถในการแกปญหาดวยตนเอง ขอบกพรอง คือ เปนวิธีคอนขาง
ยากในทางปฏิบัติโอกาสท่ีจะบิดเบือนเปาหมายมีไดงาย และสรางความลําบากใจแกผูแสดง  
    6. การสาธิต (Demonstration) คือ จะมีการแสดงใหเห็นของจริงซ่ึงวิธีการเชนนี้ 
จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความเขาใจงายและอยางรวดเร็วดังลักษณะสุภาษิตไทย “สิบปากวา     
ไมเทาตาเห็น” วิธีนี้ใชไดเฉพาะกับบุคคลบางประเภท เชน ชางฝมือ หรือผูใชแรงงาน แตไมเหมาะสม  
กับการพัฒนานักบริหาร  
   7. การประชุมแบบซินดิเคท (Syndication) วิธีนี้เริ่มข้ึนท่ีประเทศอังกฤษตอมา
แพรหลายไปยังประเทศในเครือจักรภพ และประเทศอ่ืน ๆ ขอดีของวิธีนี้ คือ เปดโอกาสใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดแลกเปลี่ยนความรูกันทําใหไดคุนเคยกับวิธีการประชุมกลุม เพ่ือพิจารณาประเด็น
ปญหา และฝกฝนใหมีความเปนผูนํา ขอบกพรอง คือ เสียเวลา และคาใชจายในการดําเนินการมาก 
และความสําเร็จข้ึนอยูกับบุคคลเปนสําคัญ  
   8. การระดมสมอง (Brain storming) เปนการท่ีสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดง   
ความคิดเห็นอยางเสรีโดยปราศจากขอจํากัด กฎเกณฑ และความเห็นนั้นจะไดรับการยอมรับฟง                
จากสมาชิกทุกคน วิธีการนี้นิยมใชเพ่ือรวมกันแกไขปญหาโดยผูท่ีเขารวมกิจกรรมเปนบุคคลท่ีมี                
ความเชี่ยวชาญและมีประสบการณในเรื่องนั้น ๆ โดยตรง  
   9. การใชแหลงเรียนรูในชุมชน (Community College Training) เปนการพัฒนา 
และฝกอบรมบุคลากรโดยใชสถาบันวิทยาลัยหรือหนวยงานของชุมชนเปนแหลงฝกปฏิบัติ                         
เชน โรงเรียนสารพัดชาง ปราชญทองถ่ิน เปนตน  
  สรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรมมีหลายรูปแบบซ่ึงการท่ีหนวยงานหรือองคกรจะใชรูปแบบใด
จะข้ึนอยูกับวัตถุประสงคใหสามารถปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพและ
เสริมสรางความพึงพอใจใหบุคลากรสามารถสรางประโยชนโดยตรงตอองคกร  
   ท้ังนี้ ผูวิจัยจะนําแนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรมไปปรับใชกับแบบสอบถามเพ่ือใชวัดระดับ
สภาพการดําเนินงานในปจจุบัน และระดับความตองการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลธัญบุรีในความเปนจริงจากกลุมเปาหมาย 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการศึกษา 
    การศึกษาเปนการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหบุคลากรมีความรูเพ่ิมข้ึน หรือได
ความรูใหม ๆ ซ่ึงมีนักวิชาการและนักบริหารหลายทานไดใหความหมายของการศึกษาท่ีนาสนใจ          
ไวดังนี้  
   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545                    
และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 ใหความหมายวา การศึกษา คือ กระบวนการเรียนรูเพ่ือความเจริญ                 
งอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม                   
การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนา ทางวิชาการ การสรางองคความรู อันเกิดจากการจัด
สภาพแวดลอม สังคม การเรียนรู และปจจัยเก้ือหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
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สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) (2557) 
การศึกษา ความหมายวา เปนวิธีการสงผานจุดมุงหมายและธรรมเนียมประเพณีใหดํารงอยู                     
จากรุนหนึ่งสูอีกรุนหนึ่ง โดยท่ัวไปการศึกษาเกิดข้ึนผานประสบการณใด ๆ ซ่ึงมีผลกระทบเชิงพัฒนา
ตอวิธี ท่ีคน ๆ หนึ่ งจะคิด รูสึกหรือกระทํา แตในความหมายเทคนิคอยางแคบ การศึกษา                           
เปนกระบวนการอยางเปนทางการซ่ึงสังคมสงผานความรู ทักษะ จารีตประเพณีและคานิยมท่ีสั่งสมมา
จากรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง นั่นคือ การสอนในสถานศึกษา สําหรับปจจุบันนี้มีการแบงระดับชั้น               
ทางการศึกษาออกเปนข้ัน ๆ เชน การศึกษาปฐมวัย ประถมศึกษา มัธยมศึกษา ท้ังนี้รวมไปถึงระดับ
อาชีวศึกษา อุดมศึกษา และการฝกงาน  
    ระเบียบคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                  
วาดวยหลักเกณฑการใหพนักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษา ฝกอบรม ปฏิบัติการวิจัยหรืองานสรางสรรค 
และดูงาน พ.ศ. 2558 (2558:2) กลาววา “การศึกษา” หมายความวา การเพ่ิมพูนความรู                       
ดวยการเรียน หรือการวิจัยตามหลักสูตรของสถาบันการศึกษาหรือสถาบันวิชาชีพท้ังในประเทศ                  
และตางประเทศ เพ่ือใหไดมาซ่ึงปริญญาท่ี ก.พ.รับรอง หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ และหมายรวมถึง
การฝกอบรมภาษา และการรับคําแนะนํากอนเขาศึกษา และการฝกอบรมหรือการดูงาน                       
ท่ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาหรือภายหลังสําเร็จจากการศึกษานั้นดวย 

Carter V. Good (2560) ไดใหความหมายของการศึกษาไว 3 ความหมาย คือ  
    1. การศึกษา หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ท่ีบุคคลนํามาใชในการพัฒนาความรู 
ความสามารถ เจตคติ ความประพฤติท่ีดีมีคุณคา และมีคุณธรรมเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม  
   2. การศึกษาเปนกระบวนการทางสังคมท่ีทําใหบุคคลไดรับความรูความสามารถ            
จากสิ่งแวดลอมท่ีโรงเรียนจัดข้ึน  
   3. การศึกษา หมายถึง การถายทอดความรูตาง ๆ ท่ีรวบรวมไวอยางเปนระเบียบ                 
ใหคนรุนใหมไดศึกษา 
  รัศมี  เทพแกว (2561) ใหความหมายของการศึกษา คือ กระบวนการเรียนรูเพ่ือความเจริญ
งอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถานทอดความรู การฝก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม 
การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคม ใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
เพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษย ท่ีสมบูรณ ท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณภาพ                         
มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
 สรุปไดวา การศึกษา หมายถึง กระบวนการเรียนรูโดยการถายทอดความรูทางวิชาการ                
การฝกอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสราง
องคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม สังคมการเรียนรู และปจจัยเก้ือหนุนใหบุคคลเรียนรู
อยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
 
วิธีจัดการศึกษา  
   การพัฒนาบุคลากรในองคกรโดยการศึกษานั้นจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวข้ึนอยูกับ
วิธีจัดการศึกษา ซ่ึงมีวิธีการท่ีจะใชในการศึกษาหลายวิธี มีนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษา
เก่ียวกับวิธีจัดการศึกษา ดังนี้  
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   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี3)                  
พ.ศ.2545, 2553 แบงการศึกษาออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก  
    1. การศึกษาในระบบ เปนการศึกษาท่ีกําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร
ระยะเวลาของการศึกษา การวัด และการประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษา                     
ท่ีแนนอน  
    2. การศึกษานอกระบบ เปนการศึกษาท่ีมีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย
รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาการศึกษา การวัดและประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขสําคัญ                
ของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพปญหา
และความตองการของบุคคลแตละกลุม 
    3. การศึกษาตามอัธยาศัย เปนการศึกษาท่ีใหผูเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ
ศักยภาพความพรอมและโอกาสโดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม สื่อ                
หรือแหลงความรูอ่ืน ๆ สถานศึกษาอาจจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือท้ังสามรูปแบบก็ได
ใหมีการเทียบโอนผลการเรียนท่ีผูเรียนสะสมไวในระหวางรูปแบบเดียวกัน หรือตางรูปแบบไดไมวาจะ
เปนผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือไมก็ตาม รวมท้ังจากการเรียนรูนอกระบบตามอัธยาศัย 
การฝกอาชีพ หรือจากประสบการณทํางาน 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
    การพัฒนาตนเองเปนกระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรู เ ก่ียวกับตนเองเพ่ือทํางาน                     
ใหมีคุณภาพ มีทัศนคติท่ีดีตองาน และสงผลตอการเจริญกาวหนา บุคลากรตองพัฒนาตนเองจึงจะอยู
รอดซ่ึงการท่ีจะตอบสนองเปาหมายขององคกรไดตองอาศัยสมรรถนะของตนเอง อันไดแก ความรู 
ทักษะ เจตคติท่ีดีในการแสวงหา ฝกฝน ฝกตนใหมีขีดความสามารถตรงกับท่ีองคกรตองการ                 
ซ่ึงมีนักวิชาการและนักบริหารหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาท่ีนาสนใจไวดังนี้  
 ชัยยุทธ อนุวรรณ (2560) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนของ
บุคคล ท่ีตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือตอบสนองหรือให
บรรลุตาม เปาหมาย และจุดประสงคท่ีตนเองตองการ สรางความสามารถของตนเองใหมีมากข้ึน มี
โอกาสเพ่ิมพูน ความรู ท้ังยังมีคุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติตาง ๆ ท่ีดีตองานตลอดจนจรรยาบรรณใน
วิชาชีพ และยังสงผล ใหเกิดประโยชนกับองคกร ตลอดตนเปนการเรียนรูไปตลอดชีวิต  
 พรชัย เจดามาน (2556) (อางถึงในนุชสรา นาคทอง , 2560) การพัฒนาตนเอง คือ 
กระบวนการในการพัฒนา และสงเสริมใหบุคลคลมีความรู ความสามารถ ความเขาใจ มีทักษะ                    
ในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือใหมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดีข้ึน ท้ังใน
ปจจุบัน และอนาคต ซ่ึงการพัฒนาตนเองมีผลอยางมากตอความสําเร็จขององคกรสมัยใหมโดยควร
เริ่มต้ังแตการเขามาทํางาน เชน มีการปฐมนิเทศ และ จะตองดําเนินการพัฒนาอีกตอไปตลอดเวลาท่ี
ยังทํางานอยูในองคกร  
  ธิติมา บรรลุศิลป (2562) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลเปลี่ยนแปลง
ตนเองใหดี ข้ึนกวาเดิมท้ังรางกายจิตใจ อารมณ และสังคม โดยการแสวงหาความรู ทักษะ 
ประสบการณ เพ่ือใหมี ความสามารถในการปฏิบัติงานของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  พรพรรณ พูวัฒนาธนสิน (2562) การพัฒนาตนเองหมาย ถึง กระบวนการท่ีมุงเปลี่ยนแปลง
หรือปรับปรุงวิธีการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน และวิเคราะหตนเองวามีความตองการท่ีจะ          
ตอบสนองวัตถุประสงคหรือสิ่งท่ีตนเองตองการ โดยการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรม               
ของตนเองใหเกิดการพัฒนาศักยภาพและเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพและประโยชน 
สูงสุดตอตนเองและองคกร 
 ศิณัญญา ศรีเกตุ (2562) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนเองใหดีข้ึนกวาเดิม เพ่ือใหตนเองมีความเจริญงอกงามในดานรางกาย ดานความรู 
ทักษะอาชีพ ดานจิตใจ และสังคม ทําใหสามารถดําเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมหรือสนองความ
ตองการ แรงจูงใจ หรือเปาหมายท่ีตนกําหนดไว และเพ่ือใหตนเปนสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม 

ธีระ กุลสวัสดิ์ และสมคิด เพชรประเสริฐ (2564) ใหความหมายของ การพัฒนาตนเอง คือ 
การพัฒนาความสามารถของตนเองใหมีมากข้ึน โดยเหตุ ท่ีมนุษยเราตองการท่ีจะใหตนเอง
เจริญกาวหนา (ความเจริญกาวหนาสวนตัวและการรับรูศักยภาพของตนเอง) ดังนั้น ทุกคนตองการ
พัฒนาตนเองเพ่ือใหมีชีวิตท่ีดียิ่งข้ึน 

วินัย  เพชรชวย (2565) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตัวเองใหเหมาะสม               
เพ่ือสนองความตองการและเปาหมายของตนเอง หรือเพ่ือใหสอดคลองกับสิ่งท่ีสังคมคาดหวัง  
  สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการสงเสริมสรางความรู ทักษะ ความสามารถ 
และคุณลักษณะตาง ๆ ใหแกตนเอง เพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยอาศัยวิธีการ 
กระบวนการ และข้ันตอนตาง ๆ ซ่ึงอาจจะมีท้ังในกรณีท่ีกระทําดวยตนเองหรือไดรับการสนับสนุน
จากองคกร 
 
รูปแบบการพัฒนา  
  Megginson & Pedler (1992) (อางถึงใน ธีระ กุลสวัสดิ์ และสมคิด เพชรประเสริฐ, 2564, 
หนา 5) ไดอธิบายแนวทางในการพัฒนาตนเองไววา การพัฒนาตนเองจะเกิดมากหรือนอยก็ข้ึนอยูกับ
ความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง การเรียนรู และมีแรงจูงใจท่ีจะผลักดันมีกระบวนการพัฒนาตนเอง
ดังนี้  

1) การเรียนรู (Learning) การพัฒนาตนเองตองเริ่มจากการเรียนรู เ ก่ียวกับงานนั้น                     
และเขาใจขององคกรวาตองการอะไร สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนตามมาคือความกาวหนาในงาน หากบุคคลไมมี
ความเขาใจ ความรูในองคกรก็จะไมเกิดการพัฒนาตนเอง เพราะการเรียนจะรับรูไดวาอะไรเปนสิ่งท่ี
ตนเองตองการรูและพัฒนา  

2) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การท่ีจะพัฒนาตนเอง บุคคลควรจะตองสํารวจ 
วิเคราะห เพ่ือใหทราบจุดเดน จุดดอย และขอบกพรองของตนเอง จึงจะนําขอมูลตรงนั้นมาเพ่ือใช                   
ในการแกไข ปรับปรุง เพ่ือยกระดับความสามารถของตนเอง  

3) การกําหนดเปาหมาย (Goal) กําหนดใหทราบถึงเปาหมายในการพัฒนาตนเองวาจะตอง 
พัฒนาไปแนวทางไหน และพัฒนาจากเดิมยังไง คือสิ่งท่ีควรกําหนดเพ่ือนําไปประเมินหรือวัดผลตนเอง  
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4) การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลังจากท่ีทําการ 
ตั้งเปาหมายเรียบรอยแลว จะตองสามารถกําหนดวิธีการท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายนั้นได โดยการหา 
ความรูในรูปแบบตาง ๆ และคนควาจากแหลงขอมูลท่ีเปนประโยชน และสามารถเชื่อถือได  

5) การหาเพ่ือน (Recruit of other People) เปนการหาความชวยเหลือ หรือการสนันสนุน 
จากบุคคลรอบขาง เพ่ือใหพัฒนาตนเองในการประสบความสําเร็จ บุคคลท่ีวานี้ ก็คือ เพ่ือนรวมงาน 
เจานาย หัวหนา ผูใหญ ท่ีมีทักษะความเชี่ยวชาญ ท่ีจะสามารถชวยแนะนําการเรียนรูอยูสมํ่าเสมอ 
และเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว รวมถึงขอมูลจากการเรียนและไดขอมูลกลับจากผูรวมงาน  

6) ความอดทนและพยายาม (Strickability and Perseverance) การเรียนรูควรควบคูไป 
กับการพากเพียร พยายาม อดทน ไมทอตออุปสรรคท่ีจะเกิดข้ึนหรือกําลังเจออยู ควรใชเวลาใหคุมคา 
เพ่ือวัตถุประสงคท่ีตั้งไวใหสําเร็จ  

7) การประเมินผล (Evaluation) การตั้งเปาหมายในการประเมินตนเองวาผลลัพธ                
ของการกระทํานั้น บรรลุเปาหมาย หรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดข้ึน โดยการใหคะแนน หรือ
ตั้งเปาหมายใหมเพ่ือแกไข และพัฒนาตนเองตอไป 
   

2.5 ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา                       
ท่ีใหบริการการศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาใหกับสังคมไทยเปนระยะเวลายาวนาน                 
นับยอนจากการสถานปนาในนาม “วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา” เม่ือวันท่ี 27 กุมภาพันธ 
2518 ซ่ึงเปนวันท่ีพระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา พ.ศ. 2518 ไดประกาศ                        
ในราชกิจจานุเบกษา และมีผลบังคับใชเพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรีใหการศึกษา                  
ทางดานอาชีพท้ังระดับต่ํากวาปริญญาตรี และประกาศนียบัตรชั้นสูง ทําการวิจัยสงเสริมการศึกษา
ทางดานวิชาชีพ และใหบริการทางวิชาการแกสังคม วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาไดพัฒนา
ระบบการเรียนการสอนใหไดมาตรฐานการศึกษาท่ีมีคุณภาพและศักยภาพมีความพรอมหลาย ๆ ดาน 
ซ่ึงตอมาในวันท่ี 15 กันยายน 2531 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหมวา “สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล”  สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีมุงเนนการกระจายอํานาจการบริหาร
จัดการสูสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือใหสถานศึกษาของรัฐดําเนินการโดยอิสระและมีความ
คลองตัวในการบริหารจัดการภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยี               
ราชมงคลจึงไดปรับปรุงแกไขพระราชบัญญัติฉบับเดิมและยกรางเปนพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขตจัดตั้ ง เปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                         
จํานวน 9 แหง อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวง 
ศึกษาธิการ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเปนมหาวิทยาลัยดานสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสามารถจัด
การศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงท่ีเนนการปฏิบัติ  ท้ังในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพ่ือรองรับ
การศึกษาตอของผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเปนหลัก รวมถึงใหโอกาสแกผูเรียน                  
จากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในการศึกษาตอวิชาชีพระดับปริญญาตรี ซ่ึงตอมา
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
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ราชมงคล พ.ศ. 2548 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 19 มกราคม 2548 เปนตนมา 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2565) 
 
วันสถาปนามหาวิทยาลัย  
   ในปพ.ศ. 2531 นับเปนพระมหากรุณาธิคุณท่ีมีตอนักเรียนอาชีวศึกษา เม่ือพระบาทสมเด็จ
พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชฯ โปรดเกลาฯ พระราชทานชื่อใหวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา
ใหมวา "สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล" โดยหมายความคือ "สถาบันเทคโนโลยีอันเปนม่ิงมงคล               
แหงพระราชา" เม่ือวันท่ี 15 กันยายน พ.ศ. 2531 ท้ังนี้ทางมหาวิทยาลัยไดถือเอาวันท่ี 15 กันยายน
ของทุกปเปน "วันราชมงคล" ซ่ึงเปนวันคลายวันพระราชทานนาม "ราชมงคล"  
 
ตราสัญลักษณ  

ลักษณะและองคประกอบในตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
เปนตราวงกลมมีรูปลักษณะและองคประกอบในตราสัญลักษณของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  เปนตราวงกลมมีรูปดอกบัวบาน 8 กลีบ ลอมรอบ ดอกบัวบาน 8 กลีบ หมายถึง                           
ทางแหงความสําเร็จ มรรค 8 และความสดชื่นเบิกบาน กอใหเกิดปญญาแผขจรไปท่ัวสารทิศ                  
ภายใตดอกบัวเปนดวงตราพระราชลัญจกรบรรจุอยู อันเปนสัญลักษณและเครื่องหมายประจําองค
พระมหากษัตริยรัชกาลท่ี 9 ซ่ึงพระองคทานไดเปนผูพระราชทานนามวา “สถาบันเทคโนโลยี                 
ราชมงคล” บนตรารูปวงกลมมีพระมหาพิชัยมงกุฎครอบ และมีเลข 9 บรรจุอยู หมายถึง รัชกาลท่ี 9 
ดานลางของตราวงกลมทําเปนกรอบโคงรองรับมีชื่อ “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                 
ค่ันปดหัวทายของกรอบดวยลวดลายดอกไมพิมพประจํายามท้ังสองขาง หมายถึง ความเจริญรุงเรือง 
แจมใส เบิกบาน 
 
ประติมากรรมสัญลักษณของมหาวิทยาลัย 
  ประติมากรรมสัญลักษณรูปดอกบัวเปนเครื่องหมายแหงความคิด ความรูสึกรวม ในอันท่ีจะ
ช วย กันพัฒนาการ ศึกษาด านวิ ชาชีพให เจริญก าวหน าสืบ ไป รูปดอกบั วซ อน กัน 3 ชั้ น                            
เพ่ือใหเกิดความรูสึกโปรงเบา มีกลีบบัว 8 เสน เสนท้ัง 8 หมายถึง มรรค 8 ประการ สวนยอดแหลม
แทรกข้ึนสูฟา หมายถึง ผูจะพบความสําเร็จไดจะตอง ใชความพยายามอยางสูงสุดในการผาน                  
แตละข้ันตอนการเรียนรู 
 
ปรัชญา (Philosophy) 
 “นวตัิกรรมสรางชาติ ราชมงคลธัญบุรีสรางนวัตกรรม” 
 
ปณิธาน (Determination)  
 “มุงม่ันจัดการศึกษาและวิจัยผลิตนวัตกรและนวัตกรรมท่ีทรงคุณคาตอเศรษฐกิจ สังคมและ
สิ่งแวดลอม เพ่ือการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน” 
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วิสัยทัศน (Vision)  
 “มหาวิทยาลัยนวัตกรรมท่ีสรางคุณคาสูสังคมและประเทศ” 
 
เอกลักษณ (Uniqueness) 
 “มหาวิทยาลัยนักปฏิบัติ พัฒนานวัตกร และสรางสรรคนวัตกรรม” 
 
อัตลักษณ (Identity)  
 “นักปฏิบัติ นักคิด นักสรางสรรคนวัตกรรม” 
 
คานิยมองคกร (Core Values) 
 “เปนผูสรางนวัตกรรมท่ีมีคุณคา” 
 
วัฒนธรรมองค (Organization Working Culture) 
 “ทํางานอยางมืออาชีพและมีความสามัคคี” 
 
บัณฑิตท่ีพึงประสงค 
1.Head  Connect “Vision with Values” เชื่อมตอวิสัยทัศนและแนวคิดโดยโฟกัสถึงคุณคา                

ตาม Visionary Mission และสรางวิธีคิดแบบเปด(Open Mindset) นอกจากทําใหทุก
คนมุงสูเปาหมาย (Destination)ท่ีกําหนดไวลวงหนาสูคุณคาแลว จะทําใหหนวยงานหรือ
องคกรเลือกทางเดิน (Diverging Journey) อันเหมาะสมท่ีสุดกับโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว ตลอดจนเสนทางเดนิ ขององคกรท่ีเปดกวางในโลกความเปนจริง 

2.Heart 51ทําไปดวยใจสั่งมา “องคกร มุงสรางคุณคาภายในท่ีLove & Respect” หากเพียงกําหนด
วาคนของเราตองพัฒนาตนเองแตถาคนอยูในองคกรแลวไมมีใจตองานชีวิตหนาท่ีการ
งานก็ยากท่ีจะทรงคุณคา 

3.Hand 51ลงมือทํา ไมมีงานใดสําเร็จ โดยไมลงมือทํา 
4.Hip 51การดูแลสุขภาพและบุคลิกใหอยูในสัดสวนท่ีฉับไวมีประสิทธิภาพ 
5.Heel  51การลงพ้ืนท่ีปฏิบัติงาน ตรวจสอบและประเมินผลงานท่ีทําอยางจริงจัง ระมัดระวัง            

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

1. ผลิตและพัฒนากําลังคนใหมีความสามารถทางวิชาการ วิชาชีพ คิดสรางสรรค และ
เรียนรูตลอดชีวิต 

2. สรางงานวิจัย สิ่งประดิษฐ งานสรางสรรค และนวัติกรรมสูการนําไปใลชประโยชน           
ในภาคอุตสาหกรรม สังคม ชุมชน หรือสรางมูลคาเชิงพาณิชย 

3. ใหบริการวิชาการแกชุมชนในพ้ืนท่ีเปาหมายหรือภาคประกอบการเพ่ือการพัฒนา                
อยางยั่งยืน 
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4. ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษสิ่งแวดลอม 
5. บริหารจัดการอบางมีธรรมาภิบาล เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยนวัตกรรม          

เพ่ือการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 
พ้ืนท่ีตั้ง  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีพ้ืนท่ีจํานวนท้ังส้ิน 898 ไร ประกอบดวย  

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี คลองหก อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 740 ไร  
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ศูนยรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 125 ไร  
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พ้ืนท่ีคลองสามวา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 33 ไร  
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี วิทยาเขตปราจีนบุรี จังหวัดปราจีนบุรี 425 ไร 

 
หนวยงานราชการภายในมหาวิทยาลัย 
  สํานักงานสภามหาวิทยาลัย เปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการ งานประชุม
สภามหาวิทยาลัย ประสานงานกับมหาวิทยาลัย ในการนํานโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ มติ
ท่ีประชุม ขอสังเกต และขอเสนอแนะ ของสภามหาวิทยาลัยสูการปฏิบัติ พรอมท้ังติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลการดําเนินงานตามมติท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัย 
  สํานักงานอธิการบดี ประกอบดวย หนวยงานระดับกอง ไดแก กองกลาง กองคลัง                   
กองนโยบายและแผน กองบริหารงานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา กองประชาสัมพันธ* สํานักจัดการ
ทรัพยสิน* กองอาคารสถานท่ี* กองยุทธศาสตรตางประเทศ* และกองกฎหมาย*  
  หมายเหตุ : * เปนหนวยงานท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
  สถาบัน / สํานัก เปนหนวยงานท่ีใหบริการเก่ียวกับการดําเนินการสนับสนุนดานวิชาการ 
ศึกษาวิจัย คนควาทดลอง และฝกอบรม 6 หนวยงาน ดังนี้  

1.  สถาบันวิจัยและพัฒนา  
2.  สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
3.  สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
4.  สํานักสหกิจศึกษา*  
5.  สํานักประกันคุณภาพการศึกษา*  
6.  สํานักบัณฑิตศึกษา*  

 หมายเหตุ : * เปนหนวยงานท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ 
 

  คณะ / วิทยาลัย เปนหนวยงานหลักท่ีจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการใหบริการ
ทางวิชาการกับสังคม ปจจุบันมี 11 คณะ และ 1 วิทยาลัย คือ  

1. คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
2. คณะเทคโนโลยีการเกษตร  
3. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  
4. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  
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5. คณะบริหารธุรกิจ  
6. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
7. คณะวิศวกรรมศาสตร  
8. คณะศิลปกรรมศาสตร  
9. คณะศิลปศาสตร  
10. คณะสถาปตยกรรมศาสตร* 
11. คณะพยาบาลศาสตร**  
12. คณะการแพทยบูรณาการ* 

  หมายเหตุ  
* เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายใน โดยใชงบประมาณ เงินรายได 

 
โครงสรางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

 
ภาพท่ี 2.1 โครงสรางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

ท่ีมา : กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2565 
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หมายเหตุ : 
* เปนหนวยงานภายในท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายในของมหาวิทยาลัยฯ  
*** เปนสวนราชการท่ีตั้งเปนการภายใน โดยใชงบประมาณเงินรายได  

   - โรงเรียนสาธิตนวัตกรรมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงาน
ภายใน มทร.ธัญบุรี โดยมีฐานะเทียบเทาภาควิชา และอยูภายใตการกับกําดูแลของคณะครุศาสตร
อุตสาหกรรม  
   - โรงเรียนสาธิตอนุบาลราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงานภายใน มทร.ธัญบุรี และอยู
ภายใตกํากับดูแลของคณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 
 
ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธ เช่ือมโยงจากยุทธศาสตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร (Strategic Issue) 
  1. การพัฒนาบุคลากรและผูบริหารทุกระดับ เพ่ือรักษาคนดี คนเกง และเตรียมความพรอม
ในการเปนผูนํา 
   2. การพัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใชหลักธรรมาภิบาลและการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแขงขันของมหาวิทยาลัย 
 
เปาประสงค 
  1. บุคลากรไดรับการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ มีความสุขในการทํางานบนฐาน
สมรรถนะของบุคลากร เพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมดานผลงานใหเกิดข้ึนกับองคกร 
  2. มีระบบบริหารจัดการท่ีมีคุณภาพควบคูกับการสรางธรรมาภิบาลและมาตรฐานการทํางาน
ท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูง (high performance organization 
 
กลยุทธ 

1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย 
2. พัฒนาระบบการบริหารจัดการสมัยใหม : Modern Management 

 
กลวิธี/มาตรการ 

1. จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและสวัสดิการ เพ่ือสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี 
2. พัฒนาบุคลากร อาจารย ใหมีทักษะการใชภาษาตางประเทศ โดยการฝกอบรม                     

สื่อการเรียนรู การใชสื่อ e-Learning 
3. ปรับปรุงกฎระเบียบเพ่ือเอ้ือตอการเขามาทํางานของบุคลากรชาวตางชาติเพ่ิมสัดสวน    

ของบุคลากรท่ีเปนชาวตางชาติ 
4. ปรับปรุงระบบการสรรหา คัดเลือกบุคลากร สายวิชาการ และสายสนับสนุนใหไดบุคลากร

ท่ีมีสมรรถนะสูง และมีประสบการณวิชาชีพ 
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5. พัฒนาระบบการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยการสรางแผนพัฒนารายบุคคล 
Individual Development Plan และสนับสนุนรางวัลใหกับผูทําผลงานทางวิชาการ 

6. พัฒนาระบบ Successor Plan 
7. พัฒนาระบบอาจารยสมทบจากผูเชี่ยวชาญภายนอกท้ังในและตางประเทศเพ่ือดึงดูด              

ผูมีความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพเขาสูอาชีพอาจารย 
8. พัฒนาบุคลากรและหมุนเวียน (Rotate) ตําแหนงตามศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน 
9. สงเสริมและพัฒนาภาวะผูนํา เพ่ือเตรียมสรางบุคลากรใหมีวิสัยทัศนและมีความสามารถ

ในการบริหารจัดการ 
10. สนับสนุนการสรางภาวะผูนํา และสรางเครือขายของผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย

ใหสามารถพัฒนาระบบบริหารมหาวิทยาลัยและการบริหารวิชาการในระดับมาตรฐานสากล 
11. สรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางาน 
12. สรางวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความรวมมือในทุกภาคสวน 
13. สงเสริมระบบธรรมาภิบาลในมหาวิทยาลัย 
14. จัดตั้งกองทุนเพ่ือการพัฒนานักศึกษา บุคลากร การวิจัยเพ่ือเพ่ิมความคลองตัวในการบริหาร

จัดการ 
 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การวิจัยเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร ไดมีผูทําการวิจัยขององคกรตาง ๆ ท้ังภาครัฐ

และเอกชน ไวดังนี้  
   พิมพลักษณ อยูวัฒนา (2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุน เครือขายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม พบวา สภาพการดําเนินการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนปท่ีผานมา พบวา ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน                 
สภาพปญหาในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนในความคิดเห็นของกลุมผูบริหารสวนใหญ                   
มีสภาพปญหาในเรื่องคุณภาพงาน งานลาชาและไมประหยัด เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจ
หรือแกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) เรื่อง ความสามารถในการเกษียนการเขียนหนังสือ                    
ท่ีใชในงานราชการและการจับประเด็นเรื่องแรงจูงใจสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงาน              
สวนใหญมีสภาพปญหาในเรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ                   
และการจับประเด็นเรื่องการคิดอยางเปนระบบเรื่องความรูความเขาใจเก่ียวกับเปาหมายและภารกิจ
ของหนวยงาน เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) 
และเรื่องความรูเรื่องการวางแผนการวิเคราะหงาน และการตัดสินใจเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน
ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ปญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ท่ีผานมาของกลุมผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา ไมมีคูมือในการปฏิบัติงาน งบประมาณ
สนับสนุนไมเพียงพอ ไมมีหลักสูตรท่ีตรงกับงานท่ีรับผิดชอบและไมมีเวลาเขาพัฒนาเพราะไมสามารถ
ปลีกตัวออกจากงานประจําได มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรดานความรูและทักษะ และลําดับ
ความสําคัญ ความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาบุคลากร พบวา ผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็น
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วา สิ่งท่ีมีความจําเปนท่ีทําใหเกิดความรู ทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือ    
ท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ(ในบางงาน) ความรูเรื่องการวางแผน                   
การวิเคราะหงานและการตัดสินใจเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร
เพ่ือเอ้ือตอการทํางานและทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร 
   จารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากร                        
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ผลการศึกษาพบวาแนวทาง                  
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มีวิธีการแตกตางกันออกไปในแตละดาน ดังนี้                        
1.ดานการศึกษา ไดแก การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษ     
ใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. ดานการฝกอบรม ไดแก การสํารวจความตองการและจัดหาหลักสตูร
ท่ีทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง                 
3. ดานการพัฒนา ไดแก การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน                 
หรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ  
  จินตจุฑา  จันทรประสิทธิ์ (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย                     
ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการศึกษาพบวาความคิดเห็นของบุคลากร         
ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เห็นวาบุคลากรท่ีมีปจจัย
สวนบุคคลตางกันมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและระดับปญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและเปนรายดาน                 
ทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว เนื่องจากความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคลตางกัน แตมีความคิดเห็นไมแตกตางกันชี้ใหเห็นวาการมีอายุนอยหรือมีอายุมาก               
จะเปนวัยไหนก็ตามชวงอายุไมมีผลตอระดับความคิดเห็น สวนระดับการศึกษานั้นไมวาบุคลากร                
มีระดับการศึกษามากหรือนอยความหลากหลายของสาขาวิชาความรูเหลานั้นไมสงผลตอระดับ               
ความคิดเห็น และอายุราชการ/อายุการทํางานก็เชนเดียวกันไมวาจะเพ่ิงเริ่มรับราชการ/ปฏิบัติงาน                    
ไมนานหรือรับราชการ/ปฏิบัติงานมานานแลวไมสงผลตอระดับความคิดเห็นของบุคลากร                      
ทางการศึกษา จึงมีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและระดับปญหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปโดยรวมและเปนรายดาน                 
ทุกดานไมแตกตางกัน 
   บุญสง ลีละชาติ (2559) การศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  พบว า  บุคลากรสายสนับสนุน                               
ของคณะแพทยศาสตร มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรในทุก ๆ ดาน และรายดานอยูในระดับ
มาก ดานท่ีมีความตองการมาก คือ ดานการศึกษาตอ และการดานการฝกอบรม และจําแนกตามเพศ 
อายุการทํางาน สวนความรูความเขาใจเก่ียวกับคณะแพทยศาสตรของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ 
พบวา บุคลากรภายในคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น               
ในการกําหนดการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก ในดานความม่ันคงและความกาวหนาบุคลากร                      
มีการพัฒนาและการเรียนรูและสงผลตอความกาวหนาในสายอาชีพ อยูในระดับมาก ขอมูลเก่ียวกับ
การใชภาษาตางประเทศในการทํางานของบุคลากร พบวา การใชภาษาตางประเทศในการทํางาน                
อยูในระดับปานกลาง และทักษะในการใชภาษาตางประเทศ อยูในระดับนอย สวนในดานขอคิดเห็น 
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ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ในดานปฐมนิเทศ พบวา ควรจะมีการจัดประชุมแตละหนวยงานตาง ๆ                        
นําความคิดเห็นมาแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน การปฐมนิเทศบุคลากรใหมอยากใหมีการทํางาน                   
หรือมีความสามัคคีพูดคุยกัน ดานการฝกอบรม ควรมีการฝกอบรมใหแกเจาหนาท่ีอยางสมํ่าเสมอ   
ควรเปนการอบรมในเชิงปฏิบัติการใหมาก เนนในเรื่องการปฏิบัติงาน เชน การอบรมการใชโปรแกรม 
เปนตน ดานการศึกษาตอ ไดมีขอเสนอแนะวา ควรมีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีไดมีโอกาส                     
ในการศึกษาตอ ในดานการใหทุนควรเพ่ิมทุนใหมากกวาเดิม และสนับสนุนใหกับบุคลากรท่ีเรียนตอ 
ดานการศึกษาดูงาน พบวา ทางคณะแพทยศาสตร ควรมีการจัดไปดูงาน ตางประเทศสําหรับบุคลากร 
รวมถึงการศึกษาดูงาน อยากใหจัดไปดูนิทรรศการท่ีมีเทคโนโลยีใหม ๆ และนํามาใชในการทํางานได 
ไปศึกษาดูงานตางจังหวัด นอกจากนี้ยังมีการเสนอแนะอีกวาในการไปศึกษาดูงานในแตละครั้ง                      
มีกฎเกณฑมากเกินไป และสวนหนึ่งมีการเสนอวาอยากใหทางคณะแพทยศาสตรจัดศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี เปนตน 
 บุษบงค วงษพันทา (2560) ไดทําการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จเจาพระยา ผลการวิจัยพบวา 1) แนวทางการพัฒนาบุคลากร              
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จเจาพระยา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก                         
โดยมีดานการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรสูงสุดอยู ในระดับมาก รองลงมาดานการฝกอบรม                       
และการศึกษาดูงาน อยูในระดับปานกลาง และดานการลาศึกษาตอต่ําสุด อยูในระดับปานกลาง                  
2) การเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จ
เจาพระยา จําแนกตามเพศ พบวาภาพรวมและรายดานแตกตางกัน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ               
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  นิติธร  เจริญยิ่ง ชาตรี เกษโพนทอง และอิทธิวัตร  ศรีสมบัติ (2561) ไดทําการวิจัย                    
เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎสุรินทร ผลการวิจัยพบวา               
1. บุคลากรสายสนับสนุนมีศักยภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมากเรียงลําดับ                     
จากมากไปหานอย คือ ดานบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานดานศักยภาพในการปฏิบัติงาน                       
และดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ สวนความคิดเห็นดานแนวทางการพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุน พบวา อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมาไปหานอย ไดแก ดานการศึกษา                 
ดานการพัฒนาตนเอง และดานการฝกอบรม ตามลําดับ 2. แนวทางในการพัฒนาบุคลากร                                              
สายสนับสนุนดานการศึกษา ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุนดานการศึกษา 
ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุนและสงเสริมทุกตําแหนงและมีระบบพ่ีเลี้ยง
ในการสอนงาน เพ่ือชวยในการตัดสินใจตลอดจนสนับสนุนการจัดทําผลงานแกบุคลากรสายสนับสนุน
เพ่ือขอปรับตําแหนงสูงข้ึน และดานการฝกอบรมควรพัฒนาเทคโนโลยี ควรฝกอบรมในเรื่อง                       
การปฏิบัติงานท่ีสามารถนํามาพัฒนางานใหเกิดผลและประสิทธิภาพ 
 ธัญญชนาธร  ธัญญชัญญาธารก (2561) ไดทําการวิจัย เรื่อง การศึกษาสภาพและ                       
แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา ผลการวิจัย พบวา สภาพ                       
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวมมีการพัฒนาอยูในระดับ     
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการพัฒนารายบุคคลมีการพัฒนาสูงสุด รองลงมาคือ      
ดานการบริหารผลการปฏิบัติงาน และดานการพัฒนาองคกรตามลําดับ สวนดานการพัฒนาอาชีพ               
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มีการพัฒนาต่ําสุด สําหรับแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา มีดังนี้                
1) มหาวิทยาลัยและหนวยงานในมหาวิทยาลัย ควรมีการสงเสริมหรือนโยบายเรื่องการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือพัฒนาคุณสมบัติ ความสามารถหรือศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ
เปาหมายท่ีบุคลากรคาดหวังไวและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับเปาหมายขององคกร 2) ควรมีแนวทาง         
การบริหารผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับทิศทางตามยุทธศาสตรขององคกร โดยผูบังคับบัญชา               
มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน กํากับดูแล ใหคําปรึกษา แกผูปฏิบัติงาน และมีการนําผลท่ีไดจาก               
การประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน 3) ควรมีการนําผล
การวิเคราะหรายบุคคลมาจัดทําแผนการพัฒนาอาชีพ หรือเสนทางความกาวหนาในสายงาน                           
4) ดานการพัฒนาองคกรควรมีการกําหนดเปาหมายขององคกร ไดแก การสรางวิสัยทัศน พันธกิจ 
วัฒนธรรมรวมอยางชัดเจน และดําเนินงานพัฒนาใหสอดคลองกับเปาหมายนั้น สายบังคับบัญชา                    
ควรมีลักษณะท่ีสั้นและเปนองคกรแบบสมัยใหม ควรมีการประเมินผลกระทบและผลลัพธท่ีคาดวา              
จะเกิดข้ึนกับการพัฒนา และแนวทางการแกปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไวลวงหนาเก่ียวกับงบประมาณ 
ทรัพยากร ระยะเวลาท่ีสามารถปฏิบัติได 
 มาริษา อนันทราวัน (2562) ไดทําการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม ผลการวิจัยพบวา                         
1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ 
พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณทํางานท่ีแตกตาง                     
มีความคิดเห็นตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฎพิบูลสงคราม ไมแตกตางกัน 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ        
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม ควรดําเนินการดังนี้  1. การสนับสนุน
ทุนการศึกษาและการเตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. การสํารวจ
ความตองการและจัดหาหลักสูตรท่ีทันสมัยในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถ
นําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง  3. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน
หรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห                
และกําหนดแนวทางตาง ๆ ในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
 



 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
   การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี”                    
มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพ่ือเปรียบเทียบ
ปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และเพ่ือศึกษาแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยผูวิจัยใชการวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Method Research)  ประกอบดวย การวิจัย เชิ งปริมาณ (Quantitative Research)                  
และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี
ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการ จํานวน 1,006 คน และบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 1,137 คน 
รวมบุคลากรท้ังหมด 2,143 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชเปนตัวแทนของประชากร             
ในการศึกษา โดยกําหนดกลุมตัวอยางจากสูตรการคํานวณของ Taro Yamane (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2560) มีระดับความเชื่อม่ัน 95% และความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยางท่ีระดับ 0.05              
ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน ประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน                 
มีวิธีการคํานวณ กลุมตัวอยางดังนี้ 
 
                               สูตร n =   N 

 1+Ne2 
 

โดยท่ี  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = จํานวนประชากรท้ังหมด 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม (0.05) หรือ 5% 

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

             
        = 338                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
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    การเลือกกลุมตัวอยาง 
    การเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling)                  
โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 338 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมด 2,143 คน ทําการสุมตัวอยาง
แตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ โดยคํานวณจากสูตร  
 
       ni =     Ni 

                 N/n 

    โดยท่ี  
      ni แทน  ขนาดตัวอยางชั้นภูมิท่ี i 
      n แทน ขนาดตัวอยาง 
      Ni แทน ขนาดของประชากรในชั้นภูมิท่ี i 
    N แทน ขนาดของประชากร 
 
ตาราง 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 1 1 

สภาคณาจารยและขาราชการ 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 

กองยุทธศาสตรตางประเทศ 9 1 

สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 48 7 

สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 81 13 

สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 8 1 

สํานักสหกิจศึกษา 4 1 

สํานักจัดการทรัพยสิน 17 2 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 24 4 

หนวยตรวจสอบภายใน 6 1 
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ตาราง 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงาน (ตอ) 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ 6 1 

สํานักบัณฑิตศึกษา 8 1 

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 189 30 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร 123 19 

คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 101 16 

คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 82 13 

คณะบริหารธุรกิจ 151 24 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 173 27 

คณะวิศวกรรมศาสตร 334 53 

คณะศิลปกรรมศาสตร 113 18 

คณะศิลปศาสตร 139 22 

คณะสถาปตยกรรมศาสตร 70 11 

คณะพยาบาลศาสตร 17 2 

คณะการแพทยบูรณาการ 52 8 

หนวยบมเพาะวิสาหกิจ 1 1 

รวม 2,143 338 

      
    ประชากรกลุมท่ี 2 ผูใหขอมูลคนสําคัญ (Key Informant) คือ ผูบริหาร ผูรับผิดชอบงาน
บุคลากรระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงาน
ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

การเลือกกลุมตัวอยาง 
      การเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Judgement Selection) 
การวิจัยนี้ กําหนดจํานวนผูแทนผู ใหขอมูลคนสําคัญจากผูบริหาร ผูรับผิดชอบงานบุคลากร                      
ระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงาน                 
ในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดตอบแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณมากอน 
โดยการสุมตัวอยางจากการแบงเปนหนวยงาน คณะ รวมผูใหขอมูลคนสําคัญท้ังสิ้น จํานวน 10 คน 
  
 
 
 
 



 

- 29 - 
 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัยนี้เปนแบบผสมผสานวิธีการท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพรวมกัน 
(Mixed Method Research) ในลักษณะการออกแบบวิจัยแบบเรียงตามลําดับ (The Sequential 
Design) ซ่ึงจะเริ่มตนจากการวิจัยเชิงปริมาณกอนใหไดขอมูลมาประกอบการทําวิจัยเชิงคุณภาพ                 
ซ่ึงสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังภาษาไทยและ
ภาษาอังกฤษ แลวกําหนดคํานิยามเชิงปฎิบัติการท่ีวัดได จากนั้นจึงสรางแบบสอบถาม กําหนเกณฑ
การใหคะแนน และตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามรวมกับขอมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
รายละเอียดดังนี้ 

3.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือท่ีผูวิจัยใชในการวิจัย              
เชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยผูวิจัยไดรวบรวมและศึกษาคนควาจากแนวคิด 
ทฤษฏี งานวิจัยท่ีเ ก่ียวของ และผลท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกมาเปนแนวคิดในการสราง
แบบสอบถาม ลักษณะคําถามแบบปลายปด (Close ended Question) เพ่ือใหครอบคลุมเรื่อง                  
ท่ีตองการศึกษา โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงบุคลากร ประเภทบุคลากร เงินเดือน ระยะเวลาการปฎิบัติงาน และสังกัด ลักษณะขอคําถาม
เปนคําถามปลายปด สามารถเลือกตอบได 1 คําตอบ 
             ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดแก 
ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา และดานการพัฒนาตนเอง ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) โดยจะใชมาตราวัดลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ 
กําหนดการใหคะแนนในแตระดับ ดังนี้  

5  หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง  ความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

  การแปลผลระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนรายดานและรายขอโดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑ
ในการวิเคราะห โดยใชสูตรคํานวณหาความกวางอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (Fisher อางถึง               
ในชัชวาลย  เรืองประพันธ, 2539: 15) ดังนี้ 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
 
                  =   
 
                                                      =   0.80 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
จํานวนชั้น 

5 – 1 
5 
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  การแปลผลระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนรายดานและรายขอโดยใชคาเฉลี่ยของผลคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑ
ในการวิเคราะห จากการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด  
 

  ตอนท่ี 3 ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเปนคําถามปลายเปด เปนขอมูล                       
ท่ีสามารถใชเปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลและธัญบุร ี
 
          3.3.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  เครื่องมือท่ีผูวิจัยใชในการวิจัย                
เชิงคุณภาพ คือ การสัมภาษณ (Interview) ผูวิจัยไดกําหนดหัวขอคําถามท่ีจะศึกษาในลักษณะ                
กวาง ๆ กอนท่ีจะทําการศึกษา โดยคําถามจะเปนแบบปลายเปดเ พ่ือให ไดขอมูลเชิ งลึก                                 
ซ่ึงการตองคําถามจะมีการกําหนดคําถามในประเด็นท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง รวมถึง
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 กลุมตัวอยางสําหรับการสัมภาษณ จํานวน 10 คน วิธีการคัดเลือกตัวอยางใชวิธีสุมตัวอยาง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแยกสัมภาษณเปนรายบุคคล โดยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ ไดแก ชื่อผูใหสัมภาษณ ตําแหนงงาน อายุ 
ระดับการศึกษา และสังกัด ลักษณะขอคําถามเปนคําถามปลายปด  
   สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ลักษณะคําถามแบบปลายเปด  

1. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม 
2. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ 
3. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง 

 
3.3 การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
  การสรางและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัย              
ไดดําเนินงานโดยมีรายละเอียด ดังนี้  

3.3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยตาง ๆ ในเรื่องการพัฒนาศักยภาพบุคลากร                
จากนั้นนํามากําหนดกรอบความคิดเพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

3.3.2 นําแบบสอบถามท่ีสราง ข้ึนเสนอผูทรงคุณวุฒิ เ พ่ือพิจารณาความเหมาะสม                        
และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือนําขอมูลท่ีไดรับการพิจารณาและ
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ขอเสนอแนะในดานตาง ๆ จากผูทรงคุณวุฒิมาเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม                   
ใหมีความสมบูรณและความเหมาะสมยิ่งข้ึน จํานวน 3 ทาน ประกอบดวย 

 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ออยทิพย  ผูพัฒน    คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร    คูพิมาย    คณะบริหารธุรกิจ 
 3. ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพย      สองเมือง  คณะบริหารธุรกิจ 

 โดยผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน ทําการตรวจสอบแบบสอบถามโดยใชดัชนีความสอดคลอง IOC 
(Item Objective Congruence Index) เปนรายบุคคล วาขอคําถามแตละขอสามารถวัดไดตรงกับ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือไม โดยใหคะแนนตามเกณฑ ดังนี้ 
   คา +1 หมายถึง   ขอคําถามมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค 
   คา 0 หมายถึง   ไมแนใจวาขอคําถามมีเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงค 
   คา – 1 หมายถึง  ขอคําถามมีเนื้อหาไมตรงตามวัตถุประสงค 
นําคะแนนของผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทานมาวิเคราะหความสอดคลองของขอคําถามกับจุดประสงค                        
เพ่ือหาคาเฉลี่ย โดยขอคําถามใดท่ีมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป ถือวามีคุณภาพและสามารถนําไปทดลอง
ใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคา IOC นอยกวา 0.50 นํามาปรับปรุงแกไขใหไดขอคําถามท่ีมีคา IOC               
ตามเกณฑ ท้ังนี้ผูวิจัยเลือกขอคําถามท่ีมีคา IOC (คาดัชนีความสอดคลอง) มากกวา 0.50 มาใช              
เปนขอคําถามโดยพบวา IOC เทากับทุกขอ  
          3.3.3 หลังจากผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบแบบสอบถามแลวเห็นวาแบบสอบถามทุกขอท่ีผูวิจัย
สรางข้ึนมามีความเท่ียงตรงของเนื้อหาครอบคลุมในแตละดาน และครอบคลุมตามวัตถุประสงคของ
งานวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด ซ่ึงไมใช
กลุมตัวอยาง เพ่ือทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธี Cronbach’s Alpha Coefficient              
(ยุทธ ไกยวรรณ, 2550) ดวยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงผลการทดสอบ                   
ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 (ภาคผนวก ค.) ซ่ึงมากกวา 0.70 ข้ึนไป แสดงวาแบบสอบถาม                    
มีความนาเชื่อถือและสามารถนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางจริงได  
  3.3.4 การสรางและพัฒนาเครื่องมือการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ศึกษาวิธีการสราง                     
แบบสัมภาษณ ประเด็นการสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรจากเอกสาร งานวิจัย                   
ท่ี เ ก่ียวของ สรุปขอมูลจากแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมขอมูลและรายละเอียดตาง ๆ ไปใช                        
ในการสัมภาษณ เจาะลึกโดยการ กําหนดประเด็น คําถามใหสอดคลอง กับวัต ถุประสงค                                     
นําแบบสัมภาษณไปใหอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบถูกตอง และตรงประเด็น พรอมกับภาษา                         
ท่ีเหมาะสมและเขาใจไดงาย 
 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
   การวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามแจกใหกลุมตัวอยางเปนผูกรอก
แบบประเมินดวยตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดใหทําการแจกและเก็บแบบประเมินใหเสร็จสิ้นในเดือน
กรกฎาคม 2565 โดยผูวิจัยจะดําเนินการดังนี้  
  1. ผูวิจัยจะเก็บรวบรวมโดยการแจกแบบสอบถามไปยังบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน  
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   2. ผูวิจัยไดวิเคราะหผลเสร็จสิ้นภายในเดือนสิงหาคม 2565 
 3. นําผลคะแนนท่ีไดจากการวิเคราะหผลทางสถิติมาใชประกอบในการเพ่ิมประเด็น                     
การสัมภาษณเชิงลึก  
          4. รวบรวมขอมูลเก่ียวกับทิศทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรโดยการสัมภาษณเชิงลึก                
ผูวิจัยจะทําการเลือกกลุมผูใหขอมูลแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงประกอบดวย
ผูบริหาร ผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และผูรับผิดชอบงาน
บุคลากรระดับหนวยงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีไดตอบแบบสอบถามใน
การวิจัยเชิงปริมาณมากอน จํานวน 10 คน 
 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
          ข้ันตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
           1. นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ เพ่ือเตรียมการวิเคราะหขอมูล  
           2. การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหขอมูลข้ันแรกโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูลโดยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
               ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง ประเภทบุคลากร 
เ งินเ ดือน ระยะเวลาปฎิบัติ ง าน สั ง กัด หาค าส ถิติ เชิ งพรรณนา  (Descriptive Statistics)                           
ทําการวิเคราะหโดยหาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) แลวนําเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบความเรียง  
      ตอนท่ี 2 ขอมูลจากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ หาคาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และนํามาทําการวิเคราะห
หาคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
     ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติ t-test (Independent Sample t-test)                 
ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม โดยนํามาใชทดสอบขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ สถิติ F-test ใชการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) เพ่ือทดสอบความแตกตางขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามท่ีตัว
แปรมีคามากกวา 2 กลุม กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                     จะทําการ
ตรวจสอบความแตกตางรายคูท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยใชวิธี Fisher’s Significant 
Difference: LSD 
  ตอนท่ี 4 นําขอมูลขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ของบุคลากรเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมาเก็บรวบรวม 

ข้ันท่ีสอง วิเคราะหขอมูลจากการเก็บรวมรวบขอมูลการสัมภาษณเชิงลึก โดยมีข้ันตอนดังนี้  
1.จัดกลุมขอมูลเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวนและพิจารณาความเพียงพอ              

ของขอมูลในการตอบวัตถุประสงคการวิจัย  
2.เรียบเรียงขอมูลจัดลําดับเนื้อหาความสําคัญของเนื้อหาท่ีศึกษา 
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3.การวิเคราะหขอมูลจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกโดยใชขอมูลอ่ิมตัว 
และการวิเคราะหเชิงพรรณนา ทําการสังเคราะหทิศทางการพัฒนาบุคลากรโดยประยุกตใชขอมูล               
ท่ีรวบรวมมาผนวกกับทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

4.เชื่อมโยงขอมูล และพิจารณาขอมูลเพ่ือใหสามารถตอบวัตถุประสงคของงานวิจัย                            
ไดอยางสมบูรณ  

5.สรุปและอภิปรายผลพรอมขอเสนอแนะ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
   การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค เ พ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                            
2) เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
และ 3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผูวิจัย                      
ไดทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง จํานวน 338 คน                 
โดยนําขอมูลมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ 
จํานวน 10 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

1. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
4.1.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  n แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
X    แทน  คาเฉลี่ย 

  S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  MS แทน คาประมาณของความแปรปรวน (Mean of Squares) 

df แทน     ชั้นของความเปนอิสนะ (degree of freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t – Distribution 
F         แทน     คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน F – Distribution 
LSD แทน การเปรียบเทียบพหุคูณ Least – Significant Different 

   แทน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 4.1.2 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัด 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 3 ดาน คือ ดานฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 
  ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
 ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นเพ่ิมเติมแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 



 
 

- 35 - 
 

 4.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ เปนการแจกแจงขอมูลท่ัวไปของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท่ีเปนกลุมตัวอยางจําแนกตามหนวยงานในการศึกษาขอมูลท่ัวไปของกลุม
ตัวอยางไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และหนวยงาน                 
ท่ีสังกัด โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ รายละเอียดดังนี้ 
  
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 117 34.62 
หญิง 221 65.38 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 221 คน คิดเปน

รอยละ 65.38 และเพศชาย จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 34.62 
 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 30 ป 54 15.98 
ระหวาง 31 – 40 ป 149 44.08 
ระหวาง 41-50 ป 90 26.63 
50 ป ข้ึนไป 45 13.31 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน      
149 คน คิดเปนรอยละ 44.08 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 
26.63 อายุนอยกวา 30 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 15.98 และอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป                 
จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 13.31  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 48.52 รองลงมาระดับปริญญาโท จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 
33.14 ระดับปริญญาเอก จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 10.95 และระดับต่ํากวาปริญญาตรี               
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 7.40 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
ขาราชการ 48 14.20 
พนักงานมหาวิทยาลัย 178 52.66 
พนักงานราชการ 20 5.92 
ลูกจางประจํา 9 2.66 
พนักงานเงินรายได 83 24.56 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 52.66 รองลงมาเปนลูกจางชั่วคราว จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 
24.56 ขาราชการ จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 14.20 พนักงานราชการ จํานวน 20 คน                              
คิดเปนรอยละ 5.92 และพนักงานเงินรายได จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.66  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) รอยละ 
บุคลากรสายวิชาการ 158 46.75 
บุคลากรสายสนับสนุน 185 53.25 

รวม 338 100.00 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนบุคลากรสายสนับสนุน                   
จํานวน 185 คน คิดเปน รอยละ 53.25 และบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 
46.75  
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 10,000 บาท 15 4.44 
ระหวาง 10,001 บาท – 20,000 บาท 99 29.29 
ระหวาง 20,001 – 30,000 บาท 135 39.94 
ระหวาง 30,001 บาท – 40,000 บาท 64 18.93 
ระหวาง 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือนอยูระหวาง                       
20,001 – 30,000 บาท จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 39.94 รองลงมามีระดับเงินเดือน               
ระหวาง 10,001 – 20,000 บาท จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 29.29 ระดับเงินเดือนระหวาง                       
30,001 – 40,000 บาท จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 18.93 เงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท 
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.44 และเงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
1.78   
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลา 
                การปฏิบตัิงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ปฏิบตังิานนอยกวา 5 ป 157 46.45  
ปฏิบัติงานระหวาง 5 – 10 ป 70 20.71 
ปฏิบัติงานระหวาง 11 - 20 ป 65 19.23 
ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 46 13.61 

รวม 338 100.00 
 จากตาราง ท่ี  4 .7 พบวา  ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติ งานนอยกวา  5 ป                       
จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 46.45 รองลงมาปฏิบัติงานระหวาง 5 – 10 ป จํานวน 70 คน                  
คิดเปนรอยละ 20.71 ปฏิบัติงานระหวาง 11 – 20 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 19.23                    
และปฏิบตัิงานมากกวา 20 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 13.61 
  
ตารางท่ี 4.8 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน จํานวน (คน) รอยละ 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 30 8.88 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร 19 5.62 
คณะบริหารธุรกิจ 24 7.10 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 16 4.73 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 13 3.85 
คณะวิศวกรรมศาสตร 53 15.68 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 27 7.99 
คณะศิลปกรรมศาสตร 18 5.33 
คณะศิลปศาสตร 22 6.51 
คณะสถาปตยกรรมศาสตร 11 3.25 
คณะการแพทยบูรณาการ 8 2.37 
คณะพยาบาลศาสตร 2 0.59 
กองกฎหมาย 1 0.30 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจาํนวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน(ตอ) 
สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

กองกลาง 6 1.78 
กองคลัง 8 2.37 
กองนโยบายและแผน 3 0.89 
กองบริหารงานบุคคล 4 1.18 
กองยุทธศาสตรตางประเทศ 1 0.30 
กองประชาสัมพันธ 2 0.59 
กองพัฒนานักศึกษา 7 2.07 
กองอาคารสถานท่ี 29 8.58 
สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ 1 0.30 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 4 1.18 
สํานักจัดการทรัพยสิน 2 0.59 
สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 1 0.30 
สภาคณาจารยและขาราชการ 1 0.30 
สํานักบัณฑิตศึกษา 1 0.30 
สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 1 0.30 
สํานักสหกิจศึกษา 1 0.30 
หนวยตรวจสอบภายใน 1 0.30 
สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 13 3.85 
สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 7 2.07 
หนวยบมเพาะวิสาหกิจ 1 0.30 

รวม 338 100.00 
  จากตารางท่ี 4.8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร                  
จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 15.68 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
8.88 กองอาคารสถานท่ี จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 8.58 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.99 คณะบริหารธุรกิจ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 7.10                     
คณะศิลปศาสตร จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 6.51 คณะเทคโนโลยีการเกษตร จํานวน 19 คน             
คิดเปนรอยละ 5.62 คณะศิลปกรรมศาสตร จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 5.33 คณะเทคโนโลยี 
คหกรรมศาสตร จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.73 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน สํานักวิทยบริการ
และเทคโนโลยี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.85 คณะสถาปตยกรรมศาสตร จํานวน 11 คน               
คิดเปนรอยละ 3.25 คณะการแพทยบูรณาการ จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.37 กองพัฒนา
นักศึกษา สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน หนวยงานละ 7 คน คิดเปนรอยละ 2.07 กองกลาง 
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 1.78 กองบริหารงานบุคคล สถาบันวิจัยและพัฒนา หนวยงานละ 4 คน 
คิดเปนรอยละ 1.18 กองนโยบายและแผน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.89 คณะพยาบาลศาสตร 
สํานักจัดการทรัพยสิน หนวยงานละ 2 คน คิดเปนรอยละ 0.59 กองกฎหมาย กองยุทธศาสตร
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ตางประเทศ สถานีวิทยุกระจายเสียงฯ สํานักงานสภามหาวิทยาลัย สภาคณาจารยและขาราชการ 
สํานักบัณฑิตศึกษา สํานักประกันคุณภาพการศึกษา สํานักสหกิจศึกษา หนวยตรวจสอบภายใน  
หนวยบมเพาะวิสาหกิจ หนวยงานละ 1 คน คิดเปนรอยละ 0.30 
 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี 

 ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหภาพรวมของระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีภาพรวม รายดาน และรายขอโดยหาคาเฉลี่ย (X�) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.9 ถึง 4.12 

 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ภาพรวม  

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1. ดานการฝกอบรม 3.84 0.64 มาก 
2. ดานการศึกษาตอ 3.74 0.38 มาก 
3. ดานการพัฒนาตนเอง 3.55 0.66 มาก 

รวม 3.54 0.58 มาก 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ภาพรวม อยูในระดับมาก (X�=3.54, S.D.= 0.58) 
เ ม่ือพิจารณารายดาน พบวา การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                            
ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X�=3.84, S.D.= 0.64) รองลงมา คือ ดานการศึกษาตอ (X�=3.74, 
S.D.= 0.38) และดานการพัฒนาตนเอง (X�=3.55, S.D.= 0.66) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม เปนรายขอ 

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการฝกอบรม 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1.มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการฝกอบรมทุกป 

3.97 0.86 มาก 

2.มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณาในการจัด
ฝกอบรม  

3.96 0.84 มาก 

3.มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคลากร
เขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน  

3.99 0.83 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม เปนรายขอ (ตอ) 

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการฝกอบรม 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

4.มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับโครงการฝกอบรม  
ตาง ๆ อยางท่ัวถึง  

3.84 0.90 มาก 

5.มีการจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความตองการ
ของบุคลากรไดอยางท่ัวถึง  

3.83 0.86 มาก 

6.มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ี
ความรับผิดชอบ  

3.96 0.89 มาก 

7.มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอก
สถานท่ี  

3.69 0.83 มาก 

8.มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับบุคลากร  

3.67 0.79 มาก 

9.มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถมาใหความรู 
ความเขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม  

3.77 0.83 มาก 

10.หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถ
นําไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

3.76 0.86 มาก 

รวม 3.84 0.64 มาก 
  จากตารางท่ี 4.10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูระดับ
มาก (X�=3.84, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา
คัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.99, S.D.= 0.83) 
รองลงมา คือ มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรมทุกป                 
มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.97, S.D.= 0.86) มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณา                      
ในการจัดฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.96, S.D.= 0.84) และมีการจัดฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.96, S.D.= 0.89)                          
มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับโครงการฝกอบรมตาง ๆ อยางท่ัวถึง มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.84, S.D.= 0.90) มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ                 
มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.83, S.D.= 0.86) มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถมาใหความรู
ความเขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.77, S.D.= 0.83) หลักสูตรท่ีใช
ฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.76, S.D.= 0.86) มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอกสถานท่ี มีคาเฉลี่ย              
อยูระดับมาก (X�=3.69, S.D.= 0.83) และมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและ
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ภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับบุคลากร มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.67, S.D.= 79) 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ เปนรายขอ  

การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการศึกษาตอ 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1.มีการสํารวจความตองการความจําเปนเรื่องการศึกษาตอ
ทุกป 

3.80 0.87 มาก 

2.มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ  3.54 0.78 มาก 
3.มีการประชาสัมพันธขอมูลทางวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรได
ทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ  

3.91 0.69 มาก 

4.บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ  3.60 0.96 มาก 
5.มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการศึกษาตอ  3.56 0.72 มาก 
6.การเตรียมความพรอมใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาใน
ระดับท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  

3.69 0.90 มาก 

7.มีการสนับสนุทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความ
เหมาะสม 

3.98 0.14 มาก 

8.มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอภายในประเทศ  3.89 0.31 มาก 
9.มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลา
ศึกษาตอท่ีเหมาะสม  

3.89 0.32 มาก 

10.มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดย
ท่ัวถึงกัน 

3.58 0.80 มาก 

รวม 3.74 0.38 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูระดับ
มาก (X�=3.74, S.D.=0.38) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการสนับสนุทุนการศึกษาตอ แกบุคลากร
ตามความเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.98, S.D.= 0.14) รองลงมา คือ มีการประชาสัมพันธ
ขอมูลทางวิชาการเพ่ือใหบุคลากรไดทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.91, S.D.= 0.69) มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม 
มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.89, S.D.= 0.32) มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอ
ภายในประเทศ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.89, S.D.= 0.31) มีการสํารวจความตองการความ
จําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.80, S.D.= 0.87) การเตรียมความพรอม
ใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร มีคาเฉลี่ยอยู
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ระดับมาก (X�=3.69, S.D.= 0.90) บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ มี
คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.60, S.D.= 0.96) มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดย
ท่ัวถึงกัน มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.58, S.D.= 0.80) มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญของ
การศึกษาตอ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.56, S.D.= 0.72) มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
คุณวุฒิ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.54, S.D.= 0.78) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง เปนรายขอ  

การพัฒนาบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ดานการพัฒนาตนเอง 

ระดับความคิดเห็น 

X� S.D. แปลผล 

1.มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการพัฒนาตนเองทุกป เ พ่ือประโยชนในการจัดสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา 

3.73 0.45 มาก 

2.มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง  
(Self Learning)  

3.79 0.68 มาก 

3.มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร 
เชน คนควาผาน Internet e-learning  

3.53 0.72 มาก 

4.มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองโดยผานสื่ออ่ืน ๆ เชน 
หนังสือ วารสาร  

3.71 0.67 มาก 

5.มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาสแสดงผล
งานและจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  

3.51 0.76 มาก 

6.มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย การเขียนตํารา คูมือ
การปฏิบัติงานและงานวิชาการอ่ืน ๆ  

3.53 0.75 มาก 

7.มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิคดานบริการ
วิชาการ  

3.72 0.62 มาก 

8.มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาตนเองของบุคลากร
อยางเพียงพอ 

3.52 0.65 มาก 

9.มีการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร  3.69 0.63 มาก 
10.มีการกําหนดนโยบาย หรือแผนงานในการพัฒนาตนเอง
อยางชัดเจน  

3.56 0.63 มาก 

รวม 3.55 0.66 มาก 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนา โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย อยูระดับมาก 
(X�=3.55, S.D.= 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง 
(Self Learning)  มีคาเฉลี่ยอยูระดับมากท่ีสุด (X�=3.79, S.D.= 0.68) รองลงมา มีการสํารวจ                 
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ความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.73, S.D.= 0.45) มีการสงเสริมการพัฒนา
ทักษะ และเทคนิคดานบริการวิชาการ มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.72, S.D.= 0.62) มีการสงเสริม
การเรียนรูดวยตนเองโดยผานสื่ออ่ืน ๆ เชน หนังสือ วารสาร มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.71,               
S.D.= 0.67) มีการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีคาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.69, S.D.= 0.63) มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย  การเขียนตํารา คูมือการปฏิบัติงาน        
และงานวิชาการอ่ืน ๆ คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.53, S.D.= 0.75) มีการสงเสริมการเรียนรู                   
ดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร เชน คนควาผาน Internet e-learning คาเฉลี่ยอยูระดับมาก 
(X�=3.53, S.D.= 0.72) มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพียงพอ 
คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.52, S.D.= 0.65) มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาส
แสดงผลงานและจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน คาเฉลี่ยอยูระดับมาก (X�=3.51, S.D.= 0.76) 
ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

ผูวิจัยไดวิเคราะหการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติติงาน ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูล
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. 
ดานการฝกอบรม 3.86 0.61 3.83 0.66 0.366 0.715 
ดานการศึกษาตอ 3.79 0.35 3.71 0.40 1.584 0.114 
ดานการพัฒนาตนเอง 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 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามเพศ พบวา เพศแตกตางกัน
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน                
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เพศแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามอาย ุ

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P-Value 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม .893 4 .223 .531 .713 
ภายในกลุม 140.002 333 .420   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม 1.044 4 .261 1.760 .136 
ภายในกลุม 49.385 333 .148   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา ระหวางกลุม .269 4 .067 .152 .962 
ภายในกลุม 147.376 333 .443   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม .288 4 .072 .206 .935 
ภายในกลุม 116.379 333 .349   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามอายุ พบวา อายุแตกตางกัน
ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน                
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  ดานการฝกอบรม จําแนกตามอายุ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ จําแนกตามอายุ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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 อายุแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง จําแนกตามอายุ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P-Value 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 5.611 3 1.870 4.618 .004* 
ภายในกลุม 135.284 334 .405   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม 2.792 3 .931 6.524 .000* 
ภายในกลุม 47.638 334 .143   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนาตนเอง ระหวางกลุม .990 3 .330 .752 .522 
ภายในกลุม 146.655 334 .439   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม 1.571 3 .524 1.520 .209 
ภายในกลุม 115.097 334 .345   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา               
ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระดับการศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  จากผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นการพัฒนา
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา                  ระดับ
การศึกษาแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทํา
การทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD ตามตารางท่ี 4.16 และ ตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับ 
                  ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
          ดานการฝกอบรม 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตรี - -.18232 -.37679* -.42400* 
ปริญญาตรี - - -.19447* -.24168 
ปริญญาโท - - - -.04721 
ปริญญาเอก - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา           
กับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม 
พบวา 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโท มีระดับ
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม                     
มากกวาบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตร ี
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาเอก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีระดับ
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรมมากกวา
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นการ
พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรมมากกวาบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี 
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตารางท่ี  4.17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษากับ 
                   ระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
           ดานการศึกษาตอ 

ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ํากวาปริญญาตรี - -.02460 -.16470* -.30595* 
ปริญญาตรี - - -.14009* -.28134* 
ปริญญาโท - - - -.14125 
ปริญญาเอก - - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

   จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูระหวางระดับการศึกษา           
กับระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ 
พบวา 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมีระดับความ
คิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอมากกวาบุคลากร
ท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาเอก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีระดับ
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอมากกวา
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาโท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทมีระดับความคิดเห็นการ
พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ มากกวาบุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ แตกตางกับระดับการศึกษาปริญญาเอก                         
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาเอกมีระดับ     
ความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ มากกวา
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตร ี
     สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง 
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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   
ดานการฝกอบรม 3.8070 .65240 3.8778 .64145 -1.005 .316 
ดานการศึกษาตอ 3.7658 .35759 3.7233 .41076 1.008 .314 
ดานการพัฒนา 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 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา 
ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ประเภทบุคลากรแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามสถานภาพ 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 3.803 4 .951 2.310 .058 
ภายในกลุม 137.092 333 .412   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม .464 4 .116 .773 .543 
ภายในกลุม 49.965 333 .150   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา ระหวางกลุม .917 4 .229 .520 .721 
ภายในกลุม 146.728 333 .441   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม .503 4 .126 .360 .837 
ภายในกลุม 116.165 333 .349   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จําแนกตามสถานภาพ พบวา                  
สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 สถานภาพแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 
                  เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามเงินเดือน 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดานการฝกอบรม 
ระหวางกลุม 2.598 5 .520 1.247 .287 
ภายในกลุม 138.297 332 .417   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา 
ระหวางกลุม 1.326 5 .265 1.793 .114 
ภายในกลุม 49.104 332 .148   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา 
ระหวางกลุม 1.507 5 .301 .685 .635 
ภายในกลุม 146.138 332 .440   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร 
ระหวางกลุม 2.356 5 .471 1.368 .236 
ภายในกลุม 114.312 332 .344   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จําแนกตามเงินเดือน พบวา                   
เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 เงินเดือนแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
                  ราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงาน 

การพัฒนาบุคลากร 
แหลงความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดานการฝกอบรม ระหวางกลุม 2.005 4 .501 1.202 .310 
ภายในกลุม 138.891 333 .417   
รวม 140.895 337    

ดานการศึกษา ระหวางกลุม .478 4 .120 .797 .528 
ภายในกลุม 49.951 333 .150   
รวม 50.429 337    

ดานการพัฒนา ระหวางกลุม .850 4 .212 .482 .749 
ภายในกลุม 146.795 333 .441   
รวม 147.645 337    

ภาพรวมการพัฒนาบุคลากร ระหวางกลุม 1.208 4 .302 .871 .482 
ภายในกลุม 115.460 333 .347   
รวม 116.668 337    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จําแนกตามระยะเวลาปฎิบัติงาน พบวา 
ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
  ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
 ระยะเวลาปฎิบัติงานแตกตางกันระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05   
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ตารางท่ี 4.22 สรุปผลการเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคลท่ีมีตอระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร 
                  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม คา t คา 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 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็น
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรีท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลา
ปฏิบตัิงานแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงปฎิเสธ สมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 จากขอเสนอแนะและความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีจากผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสามารถสรุปภาพรวมดังนี้ 

1. ควรมีการสงเสริมสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหครอบคลุมบุคลากร           
ท้ังสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

2. ควรหารูปแบบหรือวิธีการท่ีเหมาะสมในการพัฒนาบุคลากร 
3. ควรมีการจัดกิจกรรมรวมกันเพ่ือเปนการสรางปฎิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน             

ในมหาวิทยาลัย เพ่ือใหรูจัก เพ่ือความงายในการติดตอประสานงาน ตลอดจนมีการแลกเปลี่ยนความรู
ซ่ึงกันและกัน 

4. ควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดเขารับการฝกอบรมอยางนอยปละ 1 ครั้ง  
5. ควรมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง ท้ังดานฝกอบรม                

ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 
6. ควรสงเสริมสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาในสายอาชีพท้ังบุคลากรสายวิชาการ 

บุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงระดับผูบริหาร 
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4.2 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก ผูปฏิบัติหนาท่ีดานบุคลากรระดับหนวยงานและระดับ
มหาวิทยาลัย โดยการสุมตัวอยาง จํานวนท้ังสิ้น 10 คน  
           4.2.1 ขอมูลสวนบุคคลของผูรับผิดชอบงานดานบุคลากร 
           ผูใหขอมูลสําคัญท่ีรวมในการสัมภาษณ เพ่ือแสงความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 10 คน ขอมูลสวนบุคคลของผูใหสัมภาษณ สรุปไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.24 ขอมูลสวนบุคคลของผูใหขอมูลสําคัญท่ีรวมในการสัมภาษณ  

ผูให 
ขอมูล 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ

ทํางาน 
ตําแหนงผูใหขอมูล 

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

 
  4.2.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพรวบรวมจากการศึกษาเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับมหาวิทยาลัย 
ขอมูลท่ีไดจากการวิเคราะหเชิงปริมาณ และรวบรวมจากการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารท่ีมี
สวนเก่ียวของการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
บุคลากรท่ีรับผิดชอบงานบุคลากรระดับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และบุคลากรท่ี
รับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงานสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีซ่ึงนํามาเรียบ
เรียง สรุปและนําเสนอขอมูลดังกลาว โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของการวิจัย ท้ังนี้ จากการวิจัย
พบวาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวิธีการแตกตาง
กันออกไปในแตละดาน ดังนี้ 

1) การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม ไดแก 
มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรมทุกป มีการกําหนด
หลักเกณฑในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจนและมีการนําความตองการ
ของบุคลากรมาพิจารณาในการจัดหลักสูตรฝกอบรมใหเหมาะสมกับบุคลากรท้ังสายวิชาการและสาย
สนับสนุน ซ่ึงสอดคลองกับผูใหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 
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 การพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม                      
ทุกปงบประมาณ เพ่ือนําผลการอบรมมาใชในการพัฒนาการทํางาน พัฒนาตนเอง เพ่ือการพัฒนา   
ของมหาวิทยาลัย  โดยบุคลากรทุกคนจะตองมีกําหนดแผนการพัฒนาตนเองทุกปงบประมาณเสนอตอ
มหาวิทยาลัย เพ่ือขอรับทุนสนับสนุนการฝกอบรมซ่ึงปงบประมาณท่ีผานมาดวยสถานการณโควิด 
บุคลากรสวนใหญไดรับการพัฒนาผานระบบออนไลน ซ่ึงก็เปนชองทางในการพัฒนาตนเองอีกชองทาง
หนึ่งและอยากใหมหาวิทยาลยัสนับสนุนงบประมาณในการฝกอบรมทุกปงบประมาณ  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A2, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  ควรมีการสํารวจความตองการดานการฝกอบรมของบุคลากรจากทุกหนวยงานในสังกัด มทร.
ธัญบุรี ควรมีการประชาสัมพันธ จัดหา สงเสริม และสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอตอความตองการ
ฝกอบรมท้ังจากหนวยงานภายในและหนวยงานภายนอก เพ่ือตอบสนองตอความตองการของ
บุคลากรใหตรงตามสมรรถนะรายบุคคล ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรไดเรียนรูและมีความชํานาญ และนํา
ความรูท่ีไดรับมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง เกิดความคุมคา และเปนประโยชนกับ
มหาวิทยาลัยในภาพรวมมากท่ีสุด  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A3, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการฝกอบรม ตองมีการสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมหรือ
กระตุนใหเกิดการเรียนรู รวมถึงการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในกระบวนการเรียนรูและพัฒนาเพ่ือเรง
การเสริมสรางศักยภาพและประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่องและมีความยืดหยุน 
เชน การสงเสริมการฝกอบรมผานระบบประชุมทางไกล การฝกอบรมดวยการเรียนรูดวยตนเองผาน
สื่ออิเล็กทรอนิกสระบบมัลติมีเดีย  ฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอรเปนฐาน  ฝกอบรมจากสื่อออนไลน 
ฝกอบรมโดยวีดิทัศนตามประสงค เปนตน 

(ผูใหขอมูลสําคัญ A4, 7 สิงหาคม 2565) 
 

          สงเสริมบุคลากรใหเกิดการเรียนรูจากการฝกอบรมและพัฒนางานของตนเองอยางตอเนื่อง 
ใหไดผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพ สรางแรงจูงใจ  ดึงดูด  กระตุนการทํางานใหบุคลากรเขาฝกอบรม    
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหขับเคลื่อนไดตามกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  อาจมีความมุง
หมายเชนการเลื่อนข้ันหรือตําแหนง วิธีการ  จัดข้ึนเปนทางการ ณ สถานท่ีภายในหนวยงานท่ีทําอยู  
หรือสถานท่ีอ่ืน เชน อบรมดานวิชาชีพ หรืออบรมตามรูปแบบท่ีใชสื่อเทคโนโลยีถายทอดดําเนินการ
สอบถามบุคลากรดานการอบรมพัฒนาวิชาชีพ  ความตองการรายบุคคล  เพ่ือจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากร  ดําเนินการตามแผนสงบุคลากรเขาอบรมและติดตามรายงานผลการอบรมและการนําไป
ประยุกตใชงาน  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A9, 7 สิงหาคม 2565) 
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 2. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ ไดแก  
มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความเหมาะสมท้ังบุคลากรสายวิชาการและสาย
สนับสนุนรวมถึงการจัดทําแผนความตองการการศึกษาตอ มีการประชาสัมพันธขอมูลทางวิชาการ
เพ่ือใหบุคลากรไดทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ และมีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการ
รับทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลองกับผูใหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 
  
 สงเสริมใหบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนไดรับการพัฒนาดานการศึกษาตอโดย
บุคลากรท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน บางคนก็
ตองการไปศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน แตยังขาดงบประมาณ ซ่ึงการขอรับทุนสนับสนุนจากมหาลัยตอง
มีผลการสอบภาษาอังกฤษตามเกณฑจึงจะไดรับทุนสนับสนุนในการศึกษาตอใบระดับท่ีสูงข้ึน                       
ซ่ึงเปนอุปสรรคสําหรับบุคลากรบางคนท่ีตองการพัฒนาตนเองแตเกณฑไมผาน จึงอยากใหมหาลัย
ชวยสนับสนุนบุคลากรในกลุมนี้บาง 

(ผูใหขอมูลสําคัญ A2, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  ควรใหการสงเสริม สนับสนุนโดยการใหทุน อนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาตอได อาจขอใชเวลา
บางสวนตามความตองการศึกษาตอของบุคลากรในหนวยงานสายสนับสนุน โดยการพิจารณาบุคลากร
จากพ้ืนฐานการศึกษาสวนหนึ่งและบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบท่ีเหมาะสมท่ีจะไปศึกษาตอ เพ่ือจะไดนํา
ความรูกลับมาพัฒนาหนวยงาน  

       (ผูใหขอมูลสําคัญ A3, 7 สิงหาคม 2565) 
 

 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนท้ังบุคลากรสายวิชาการและ
บุคลากรสายสนับสนุน รวมถึงการสงเสริมสนับสนุนทุนการศึกษา  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A5, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  สนับสนุนใหบุคลากรศึกษาตอ แตเลือกเวลาและสถานท่ีท่ีใชในการศึกษาตอท่ีไมกระทบตอ
การทํางานในเวลาปกติ ทําใหบุคลากรเกิดประสบการณทํางานอยางตอเนื่อง และสามารถนําความรูท่ี
ไดจากการเรียนรายวิชาท่ีลงทะเบียนมาประยุกตใชไดโดยทันทีไมตองรอใหเรียนจบการศึกษา
ดําเนินการสอบถามความประสงคท่ีตองการลาศึกษาตอทุกภาควิชาเพ่ือจัดทําแผนกํากับติดตาม               
การลาศึกษาตอรายงานผลการศึกษา 

 (ผูใหขอมูลสําคัญ A9, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  สนับสนุนใหบุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน ศึกษาตอในสาขาวิชาท่ีเก่ียวของกับ
ภารกิจของแตละสาย เพ่ือนําความรู ประสบการณ มาพัฒนาในสายงานของตนเอง  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A10, 7 สิงหาคม 2565) 
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3. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง 
ไดแก การสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือ
ประโยชนในการจัดสงบุคลากรเขารับการพัฒนา มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิคดาน
บริการวิชาการ มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) รวมถึงการสงเสริมให
บุคลากรท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุนพัฒนาตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับผูใหขอมูลสําคัญ ดังนี้ 

 
  ในการพัฒนาตนเองบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือนํามาพัฒนา
ตนเองในการทํางาน เชน การเขารับการฝกอบรมตามวิชาชีพท่ีตนเองปฎิบัติหนาท่ีอยูไมวาจะสาย
วิชาการหรือสายสนับสนุน ก็ตองไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง หรือบุคลากรสายสนับสนุนก็
ควรมีการฝกอบรมตามท่ีหนวยงานกําหนดซ่ึงหนวยงานตองกําหนดวาในปนี้จะใหบุคลากรเขารับการ
พัฒนาในสงนไหนเพ่ือนําผลการอบรมมาพัฒนาในภาพรวมของหนวยงาน  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A2, 7 สิงหาคม 2565) 
 

 พัฒนาบุคลิกภาพ พฤติกรรม วิธีการทํางาน หาขอบกพรอง ปรับปรุงใหดีข้ึน ศึกษาและ
เรียนรูเพ่ิมเติมพัฒนาแนวทางในการทํางานเพ่ือใหการทํางานมันงายข้ึนแตไดผลลัพธท่ีดี มีความคิด
ทางบวก ถาเปนคนคิดบวก คิดดี ก็สามารถกาวขามปญหาทุกอยางไดโดยงาย งานงายก็เปนสวนชวย
ใหทํางานไดอยางมีความสุข 

 (ผูใหขอมูลสําคัญ A3, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนาตนเอง ควรมีการปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวการ
เรียนรูของบุคลากรใหเปนไปในทางท่ีดี มีคุณลักษณะในการเปนผูใฝเรียนรูและพัฒนา ไมควรบังคับ
หรือกดดัน แตควรแจงใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปนท่ีตองมีการพัฒนาตนเอง ควรมีความ
ยืดหยุน ใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองในดานท่ีสนใจ ซ่ึงบางครั้งอาจจะไมเก่ียวของกับภาระงานท่ี
รับผิดชอบโดยตรง  แตสามารถนํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนกับภาระงานได เปนการกระตุนให
บุคลากรสนใจท่ีจะเรียนรูและพัฒนาตนเอง  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A4, 7 สิงหาคม 2565) 
 
  สงเสริมใหบุคลากรมีทักษะท่ีเก่ียวของกับงานเปนสวนท่ีสงเสริมลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ี
ทําใหเกิดผลตอทัศนคติท่ีดีตอการทํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปนการแลกเปลี่ยน
เรียนรูในกรณีท่ีเปนการพัฒนาดวยการสัมมนาหรือ on the job training ฝกฝนและเปลี่ยนพูดคุย
หรือการแกไขปญหารวมกัน  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A8, 7 สิงหาคม 2565) 
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 เปนความสนใจใฝรูสั่งสม ความรูความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการดวย
การศึกษา  คนควา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A9, 7 สิงหาคม 2565) 
 

  แนวทางการพัฒนาของสายวิชาการ คือ ใหไดรับการอบรมพัฒนาในดานวิชาการ และเทคนิค
การสอน การวิจัยตาง ๆ เพ่ือขับเคลื่อนใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ในดานท่ีเก่ียวของ และ
เพ่ิมพูนประสบการณดวยการไปฝกประสบการณในสถานประกอบการเพ่ือไดรับประสบการณโดยตรง
จากผูประกอบการจริง ไดรับรูปญหา และแนวทางการแกไขปญหาตาง ๆ และแนวทางการพัฒนา
ตนเองของสายสนับสนุน ในดานการศึกษา สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน มี
การฝกอบรมพัฒนาในดานสาขาวิชาชีพท่ีตนปฏิบัติงาน ใหเกิดความชํานาญ ลดข้ันตอนการทํางาน 
และการไดเรียนรูงานจากผูท่ีมีความชํานาญในงานแตละดาน การศึกษาดูงานจากหนวยงานท่ีเปนท่ี
ยอมรับ เพ่ือนํามาพัฒนางานของตนเอง ตลอดจนการฝกอบรมดานการบริการ ดานภาษาอังกฤษ  

(ผูใหขอมูลสําคัญ A10, 7 สิงหาคม 2565) 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
   การวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งนี้                
มีวัตถุประสงค เ พ่ือศึกษา 1) การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                               
2) เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 
3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใชการผสมผสาน                     
วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ โดยการสรุปผลการศึกษาในบทนี้เพ่ือตอบวัตถุประสงค              
ของการศึกษา ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งนี้ และสําหรับการศึกษาในครั้งตอไป โดยจะนําเสนอ
หัวขอตามลําดับดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวจิัย 
3. ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย  

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยขอมูลจากกลุมตัวอยาง 338 คน พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลธัญบุรีสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย รอยละ 65.38 และ 34.62 ตามลําดับ                    
มีอายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 44.08 และมีอายุระหวาง 41 – 50 ป รอยละ 26.63 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมากกวาปริญญาโท รอยละ 48.52 และ รอย 33.14 ตามลําดับ สวนใหญ                       
ดํารงตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย รอยละ 52.66 และลูกจางชั่วคราว รอยละ 24.56 เปนบุคลากร
สายสนับสนุน รอยละ 53.25 บุคลากรสายวิชาการ รอยละ 46.75 มีระยะเวลาในการปฎิบัติงาน
ระหวาง 6 เดือน – 5 ป รอยละ 41.72 รองลงมาคือระยะเวลาในการปฎิบัติงานระหวาง 6 - 10 ป 
รอยละ 20.71 สวนใหญไดรับเงินเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 39.94 และเงินเดือน
ระหวาง 10,001 – 20,000 บาท รอยละ 29.29  
 
 วัตถุประสงคขอท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     

ผลการวิจัยระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (X�=3.54, S.D.= 0.58) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(X�=3.84, S.D.= 0.64) รองลงมา คือ ดานการศึกษาตอ (X�=3.74, S.D.= 0.38) และดานการพัฒนา
ตนเอง (X�=3.55, S.D.= 0.66) ตามลําดับ 
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  วัตถุประสงคขอท่ี 2 เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ประเภทบุคลากร เงินเดือน 
และระยะเวลาการปฎิบัติงานแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว  
 
 วัตถุประสงคขอท่ี 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  จากการสัมภาษณเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ผูใหขอมูลสําคัญ (Key informant) จํานวน 10 คน ไดแก ผูบริหาร ผูรับผิดชอบงาน
บุคลากรระดับมหาวิทยาลัย และผูรับผิดชอบงานบุคลากรระดับหนวยงาน รวมถึงขอเสนอแนะ และ
ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ดังนี้ 1. การสงเสริมสนับสนุนงบประมาณใหเพียงพอตอความตองการในการพัฒนา
บุคลากรทุกดาน 2. การสํารวจความตองการและหลักสูตรท่ีทันสมัยในการฝกอบรม การศึกษาตอ 
และการพัฒนาตนเอง 3. สรางแรงจูงใจในการคนหาความรูและการเรียนรูดวยตนเอง ท้ังนี้ยังสามารถ
นําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห และกําหนดแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร
เพ่ือยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
  จากการวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” 
สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 5.2.1 การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 1. ดานการฝกอบรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ย
สูงสุด คือ มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน 
ความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรมทุกป มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณา  
ในการจัดฝกอบรม มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ                 
มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับโครงการฝกอบรมตาง ๆ อยางท่ัวถึง การจดัฝกอบรมในหลักสูตร
ท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถมาใหความรู               
ความเขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถนําไปใชให
เกิดประโยชนตอหนวยงาน มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอกสถานท่ี                  
และมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสม
กับบุคลากร ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของนิติธร  เจริญยิ่ง ชาตรี เกษโพนทอง และอิทธิวัตร                  
ศรีสมบัติ (2561) ไดทําการวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฎสุรินทร ผลการวิจัยพบวา 1. บุคลากรสายสนับสนุนมีศักยภาพในการปฎิบัติงานในภาพรวม    
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อยูในระดับมากเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานบทบาทหนาท่ีในการปฎิบัติงานดานศักยภาพ
ในการปฎิบัติงานและดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ สวนความคิดเห็นดานแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน พบวา อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมาไปหานอย ไดแก 
ดานการศึกษา ดานการพัฒนาตนเอง และดานการฝกอบรม ตามลําดับ 2. แนวทางในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนดานการศึกษา ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุน             
ดานการศึกษา ควรสนับสนุนทุนการศึกษาท่ีมุงเนนบุคลากรสายสนับสนุนและสงเสริมทุกตําแหนง
และมีระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน เพ่ือชวยในการตัดสินใจตลอดจนสนับสนุนการจัดทําผลงานแก
บุคลากรสายสนับสนุนเพ่ือขอปรับตําแหนงสูงข้ึน และดานการฝกอบรมควรพัฒนาเทคโนโลยี ควร
ฝกอบรมในเรื่องการปฎิบัติงานท่ีสามารถนํามาพัฒนางานใหเกิดผลและประสิทธิภาพ 
 2. ดานการศึกษาตอ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา                  
มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความเหมาะสม มีการประชาสัมพันธขอมูล                    
ทางวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบเก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ มีเกณฑการคัดเลือก
บุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอ
ภายในประเทศ มีการสํารวจความตองการความจําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป การเตรียมความพรอม
ใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร บุคลากรมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดยท่ัวถึง
กัน มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการศึกษาตอ มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
คุณวุฒิ ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของจารุเนตร เก้ือภักดิ์ (2559) ทําการศึกษาเรื่องแนวทางพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรการศึกษาวิจัยครั้ง
นี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพปญหา ความตองการและแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดยใชกรอบแนวคิดในการวิจัยจาก
ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  Nadler ใน  3 ดาน ไดแกการฝกอบรม การศึกษา                  
และการพัฒนา เปนการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research) ผลการวิจัย พบวา          
สภาพปญหาในการดําเนินการดานการศึกษามีปญหาและมีความตองการพัฒนาดานการศึกษาตอ 
มากท่ีสุด รองลงมาคือดานการฝกอบรม และดานท่ีมีปญหาและความตองการพัฒนานอยท่ีสุด                 
คือดานการพัฒนา 
  3. ดานการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา                
มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning)  มีการสํารวจความตองการ                     
และความจําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสงบุคลากรเขารับ
การพัฒนา มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิคดานบริการวิชาการ มีการสงเสริมการเรียนรู
ดวยตนเองโดยผานสื่ออ่ืนๆ เชน หนังสือ วารสาร มีการประเมินความกาวหนาในการปฏิบัติงาน                
ของบุคลากร มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย การเขียนตํารา คูมือการปฏิบัติงานและงานวิชาการ
อ่ืน ๆ มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองผานระบบคอมพิวเตอร เชน คนควาผาน Internet                     
e-learning มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพียงพอ มีการสงเสริม                     
ใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาสแสดงผลงานและจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  
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  5.2.2 การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
   ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุการศึกษา ประเภทบุคลากร เงินเดือน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โดยภาพรวมและเปนรายดานทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจินตจุฑา                 
จันทรประสิทธิ์ (2559) ทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป ผลการวิจัยพบวา 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                   
ในการดานการฝกอบรม การศึกษาตอ และการพัฒนาตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปมีปญหา               
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษาตอ 3) บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปจจัยสวนบุคคล                
ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหนวยงานท่ีสังกัดแตกตาง
กัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปไมแตกตางกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป ไดแก ดานการฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการวาง
แผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดานการศึกษาตอ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ วิธีการ ระเบียบ 
ขอบังคับเก่ียวกับการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง ควรมีการสรางแรงจูงใจกระตุนใหบุคลากร
สนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง และสอดคลองกับงานวิจัยของ มาริษา อนันทราวัน (2560) ไดทําการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
พิบูลสงคราม ผลการวิจัยพบวา 1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ พบวา 
บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณทํางานท่ีแตกตางมีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล
สงคราม ไมแตกตางกัน 3) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ควรดําเนินการดังนี้ 1. การสนับสนุนทุนการศึกษาและการ
เตรียมความพรอมดานภาษาอังกฤษใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 2. การสํารวจความตองการและ
จัดหาหลักสูตรท่ีทันสมัยในการจัดฝกอบรมให กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนํา ไปใช                          
ในการปฏิบัติงานไดจริง 3. การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน และใชระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงาน                    
หรือชวยตัดสินใจแกไขปญหาในงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังนี้ยังสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวิเคราะห 
และกําหนดแนวทางตาง ๆ ในการจัดทําแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตอไปในอนาคต 
 
 
 
 
 
 



 
 

- 62 - 
 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) ควรใหความสํ า คัญในการพัฒนาบุคลากรท้ังในระดับนโยบายและระดับ     
ปฏิบตัิการ 

2) ควรจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตอความตองการของบุคลากรในการพัฒนา             
ดานตาง ๆ เชน ดานการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง 

3) ควรมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรท้ังระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว               
ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และควรสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยอยางครอบคลุมและตอเนื่อง 
 

5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  
   ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                     
ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
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ภาคผนวก ก. 

รายนามผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ออยทิพย ผูพัฒน   
  รองคณบดีฝายวิชาการ คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุภาพร คูพิมาย   
  อาจารยประจําสาขาวิชาระบบสารสนเทศ  
  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3. ผูชวยศาสตราจารยจุฑาทิพย สองเมือง  
  อาจารยประจําสาขาวิชาการบัญชีและการเงิน     
  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ภาคผนวก ข. 
เครื่องมือท่ีใชในงานวิจัย 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
เรียน  บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
วัตถุประสงค  

1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลตอการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี  
3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 
คําช้ีแจง 
 ผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    สวนท่ี 2 ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลธัญบุรี 
   สวนท่ี 3 ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ท้ังนี้ ขอความกรุณาทําแบบสอบถามใหครบถวนทุกขอความเปนจริง หรือตามความตองการ
ของทาน และขอมูลแบบสอบถามท้ัง 3 สวน ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบ           
ใด ๆ ตอทานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี นอกจากใชเพ่ือการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 
นางสาวสุภารัตน  เมืองโสภา 

บุคลากรปฏิบัติการ กองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

- 72 - 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง  การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1.เพศ   

( ) ชาย      ( ) หญิง  
2.อายุ   

( ) นอยกวา 30 ป     ( ) ระหวาง 31 – 40 ป  
( ) ระหวาง 41-50 ป    ( ) 50 ป ข้ึนไป 

3.ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดบัใด  
( ) ระดับต่ํากวาปริญญาตร ี   ( ) ระดับปริญญาตร ี   
( ) ระดับปริญญาโท    ( ) ระดับปริญญาเอก  

4.สถานะภาพ 
( ) ขาราชการ     ( ) พนักงานมหาวิทยาลัย  
( ) พนักงานราชการ    ( ) ลูกจางประจํา  
( ) พนักงานพิเศษเงินรายได 

5.ประเภทบุคลากร 
( ) บุคลากรสายวิชาการ    ( ) บุคลากรสายสนับสนุน 

6.เงินเดือน 
( ) นอยกวา 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 
( ) ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป    ( ) ปฏิบัติงาน 5 – 10 ป 
( ) ปฏิบัติงาน 11 - 20 ป    ( ) ปฏิบัติงานมากกวา 20 ป 

8.สังกัด   
( ) คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม   ( ) คณะเทคโนโลยีการเกษตร   ( ) คณะบริหารธุรกิจ 
( ) คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  ( ) คณะเทคโนโลยสีื่อสารมวลชน  ( ) คณะวิศวกรรมศาสตร 
( ) คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ( ) คณะศิลปกรรมศาสตร    ( ) คณะศิลปศาสตร  
( ) คณะสถาปตยกรรมศาสตร    ( ) คณะการแพทยบูรณาการ             ( ) คณะพยาบาลศาสตร 
( ) กองกฎหมาย   ( ) กองกลาง               ( ) กองคลัง 
( ) กองนโยบายและแผน  ( ) กองบริหารงานบุคคล   ( ) กองประชาสัมพันธ 
( ) กองพัฒนานักศึกษา   ( ) กองยุทธศาสตรตางประเทศ ( ) กองอาคารสถานท่ี 
( ) สถานีวิทยุกระจายเสียง  ( ) สถาบันวิจัยและพัฒนา  ( ) สํานักจัดการทรัพยสิน 
( ) สํานักงานสภามหาวิทยาลัย    ( ) สภาคณาจารยและขาราชการ ( ) สํานักบัณฑิตศึกษา 
( ) สํานักประกันคณุการศึกษา    ( ) หนวยตรวจสอบภายใน   ( ) สํานักสหกิจศึกษา 
( ) สํานักวิทยบริการและ     ( ) สํานักสงเสรมิวิชาการและ      ( ) หนวยบมเพาะ 
    เทคโนโลยสีารสนเทศ                      งานทะเบียน                                 วิสาหกิจ 
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สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
คําช้ีแจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ีวาตรงกับความเปนจริงมากนอยเพียงใดแลวทําเครื่องหมาย ในชอง 
โดยมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง,2 = นอย, 1 = นอยท่ีสุด 

การพัฒนาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

มาก 
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ท่ีสุด 
1 

ดานการฝกอบรม 
1. มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการฝกอบรมทุกป 

     

2. มีการนําความตองการของบุคลากรมาพิจารณาในการจัด
ฝกอบรม  

     

3. มีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณา คัดเลือกบุคลากรเขา
รับการฝกอบรมท่ีชัดเจน  

     

4. มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับ โครงการฝกอบรมตางๆ
อยางท่ัวถึง  

     

5. มีการจัดใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความตองการของ
บุคลากรไดอยางท่ัวถึง  

     

6. มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบ  

     

7. มีการสงเสริมการฝกอบรมแกบุคลากรท้ังภายในและนอก
สถานท่ี  

     

8. มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมท้ังภายในและ
ภายนอกหนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับบุคลากร  

     

9. มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถ มาใหความรู ความ
เขาใจแกผูเขารับการฝกอบรม  

     

10. หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขาฝกอบรมสามารถนําไปใช
ใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

     

ดานการศึกษาตอ 
1.มีการสํารวจความตองการความจําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป      
2. มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ       
3.มีการประชาสัมพันธขอมูลทางวิชาการ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบ
เก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ  

     

4.บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการลาศึกษาตอ       
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การพัฒนาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

มาก 
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
 
2 

นอย 
ท่ีสุด 
1 

ดานการฝกอบรม 
5.มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็น ความสําคัญของการศึกษาตอ       
6.การเตรียมความพรอมใหบุคลากรกอนไดรับการศึกษาในระดับ
ท่ีสูงข้ึน เชน อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  

     

7.มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแกบุคลากรตามความเหมาะสม       
8.มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือศึกษาตอภายในประเทศ       
9.มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับทุนหรือโควตาลาศึกษา
ตอท่ีเหมาะสม  

     

10.มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับทุนใหทราบโดยท่ัวถึงกัน      
ดานการพัฒนา 

1. มีการสํารวจความตองการ และความจําเปนของบุคลากรใน
เรื่องการพัฒนาตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสงบุคลากรเขา
รับการพัฒนา 

     

2. มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรูดวยตนเอง (Self 
Learning)  

     

3. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง ผานระบบคอมพิวเตอร 
เชน คนควาผาน Internet, e-learning  

     

4. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง โดยผานสื่ออ่ืนๆ เชน 
หนังสือ วารสาร  

     

5. มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงานดีเดนมีโอกาสแสดงผลงาน
และจัดนิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  

     

6. มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย การเขียนตํารา คูมือการ
ปฏิบัติงาน และงานวิชาการอ่ืน ๆ  

     

7. มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และเทคนิค ดานบริการ
วิชาการ  

     

8. มีการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนา ตนเองของบุคลากร
อยางเพียงพอ 

     

9. มีการประเมินความกาวหนาในการ ปฏิบัติงานของบุคลากร       
10. มีการกําหนดนโยบาย หรือแผนงานในการพัฒนาตนเองอยาง
ชัดเจน  
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ตอนท่ี 3 ปญหา อุปสรรคขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
.................................................................................................... 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
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แบบสัมภาษณเรื่อง การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  
1. ชือ่ .................................................. สกุล .................................................................  
2. ตําแหนง ......................................... สังกัด................................................................. 
3. วุฒิการศึกษา ............................................................................................................. 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี..........................  
5. วันท่ีใหสัมภาษณ ................................... เวลา ................... น. ถึง ......................น.  

 
ตอนท่ี 2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร  

1. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการฝกอบรม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการศึกษาตอ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

3. การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานการพัฒนาตนเอง 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ง. 
การคํานวณหาความเท่ียงตรงจากผูเช่ียวชาญ 
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การคํานวณหาความเท่ียงตรงจากผูเช่ียวชาญ 
และการพิจารณาผลของคา IOC ของเครื่องมืองานวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

ตอนท่ี 1       
1.เพศ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
2.อายุ +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
3.การศึกษา +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
4.ตําแหนง +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
5.ประเภทบุคลากร +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
6.ระยะเวลาการปฎิบัติงาน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
7.เงินเดือน +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
8.สังกัด   +1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
ตอนท่ี 2       

ดานการฝกอบรม       
1. มีการสํารวจความตองการ และความ
จําเปนของบุคลากรในเรื่องการฝกอบรม
ทุกป 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2. มีการนําความตองการของบุคลากร
มาพิจารณาในการจัดฝกอบรม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. มีการกําหนดหลักเกณฑในการ
พิจารณา คัดเลือกบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมท่ีชัดเจน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. มีการประชาสัมพันธขาวสารเก่ียวกับ 
โครงการฝกอบรมตางๆอยางท่ัวถึง  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. มีการจัดใหบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมตามความตองการของบุคลากร
ไดอยางท่ัวถึง  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

6. มีการจัดฝกอบรมในหลักสูตรท่ี
เก่ียวของกับงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

7. มีการสงเสริมการฝกอบรมแก
บุคลากรท้ังภายในและนอกสถานท่ี  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

8. มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการ
ฝกอบรมท้ังภายในและภายนอก
หนวยงานในสัดสวนท่ีเหมาะสมกับ
บุคลากร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

9. มีการจัดวิทยากรท่ีมีความรู
ความสามารถ มาใหความรู ความเขาใจ
แกผูเขารับการฝกอบรม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

10. หลักสูตรท่ีใชฝกอบรมบุคลากรท่ีเขา
ฝกอบรมสามารถนําไปใชใหเกิด
ประโยชนตอหนวยงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการศึกษา       
1.มีการสํารวจความตองการความ
จําเปนเรื่องการศึกษาตอทุกป 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2. มีการสงเสริมการศึกษาตอเพ่ือ
เพ่ิมพูนคุณวุฒิ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3.มีการประชาสัมพันธขอมูลทาง
วิชาการ เพ่ือใหบุคลากรไดทราบ
เก่ียวกับรายละเอียดในการศึกษาตอ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4.บุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายการลาศึกษาตอ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5.มีแรงจูงใจใหบุคลากรเห็น 
ความสําคัญของการศึกษาตอ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

6.การเตรียมความพรอมใหบุคลากรกอน
ไดรับการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึน เชน 
อบรมภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

7.มีการสนับสนุนทุนการศึกษาตอแก
บุคลากรตามความเหมาะสม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

8. มีการจัดหาขอมูลสถานศึกษาเพ่ือ
ศึกษาตอภายในประเทศ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ตอน/ขอประเด็นคําถาม 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม 
คา

คะแนน
เฉล่ีย 

ผลการ
พิจารณา คนท่ี 

1 
คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

9.มีเกณฑการคัดเลือกบุคลากรในการรับ
ทุนหรือโควตาลาศึกษาตอท่ีเหมาะสม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

10.มีการแจงหลักเกณฑศึกษาตอและรับ
ทุนใหทราบโดยท่ัวถึงกัน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

ดานการพัฒนา       
1. มีการสํารวจความตองการ และความ
จําเปนของบุคลากรในเรื่องการพัฒนา
ตนเองทุกปเพ่ือประโยชนในการจัดสง
บุคลากรเขารับการพัฒนา 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

2. มีแรงจูงใจคนหาความรู และเรียนรู
ดวยตนเอง (Self Learning)  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

3. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง 
ผานระบบคอมพิวเตอร เชน คนควาผาน 
Internet, e-learning  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

4. มีการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง 
โดยผานสื่ออ่ืนๆ เชน หนังสือ วารสาร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

5. มีการสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีผลงาน
ดีเดนมีโอกาสแสดงผลงานและจัด
นิทรรศการเพ่ือเผยแพรผลงาน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

6. มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานวิจัย 
การเขียนตํารา คูมือการปฏิบัติงาน และ
งานวิชาการอ่ืน ๆ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

7. มีการสงเสริมการพัฒนาทักษะ และ
เทคนิค ดานบริการวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

8. มีการสนับสนุนงบประมาณการ
พัฒนา ตนเองของบุคลากรอยาง
เพียงพอ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

9. มีการประเมินความกาวหนาในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากร  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 

10. มีการกําหนดนโยบาย หรือแผนงาน
ในการพัฒนาตนเองอยางชัดเจน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอง 
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ภาคผนวก จ. 

ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (Reliabitity) 
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ผลการตรวจสอบคาความเช่ือม่ัน (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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ประวัติผูวิจัย 
 

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 – ปจจุบัน บุคคลากรปฎิบัติการ ฝายอัตรากําลังและคาตอบแทน 
   กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2557 – 2566 บุคคลากรปฎิบัติการ ฝายพัฒนาและฝกอบรม 
   กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2549 – 2557 นักวิชาการศึกษา สํานักประกันคุณภาพการศึกษา 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2547 – 2549  เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป  เลขานุการผูอํานวยการ 
   สถาบันพัฒนาและบริการวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
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