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รัตนา  ปฏิสนธิเจริญ. (2554). ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
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  การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายหลักเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะ
หลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
โดยจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน 
และสายงานที่ปฏิบัติ 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการและพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 211 คน โดยใชแบบสอบถามเปนการเก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
 
   ผลการวิจัย พบวา 
  1. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานความรูตามสายงาน บุคลากรมีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับปานกลาง 
  2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดาน
สมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  3. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํากวา 30 ป สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มี
ความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  4. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะ
ดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย



บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและ
ดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   5. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะหลัก แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานไมเกิน 10 ป มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป ยกเวนดานสมรรถนะดานการบริหารและดานความรูตามสายงาน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   6. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่เปนขาราชการ มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร มากกวาบุคลากรที่เปน
พนักงาน สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   7. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความ
ตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะหลัก และดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานความรูตาม
สายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานสมรรถนะดานการบริหาร 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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  The main objective of this research is to study and compare the training needs for 
human resources development and competency development of Srinakharinwirot University 
in 4 aspects; core competency, functional competency, managerial competency, knowledge 
competency classified by gender, age, education, working experience, status of work, and 
business unit. 
  The number of sampling population is 221 government officers working in back office 
units surveyed by questionnaire, and analyzed by a means of statistical analysis; percentage, 
mean, standard deviation, t-test analysis, One-way ANOVA-test analysis. 
  The study realizes that: 
   1. Personal data and information of respondents; there are 202 respondents for 
questionnaire survey, most of them are female aged over 30-year-old, bachelor degree for 
education background, more than 10-year-working experienced, they are contract employees, and 
working in educational units. 
   2. Training needs for competency development of Srinakharinwirot University; for 
all aspects there is highly-demanded level for competency development except knowledge 
competency there is moderate-demanded level. 
   3. Gender differentiation; in general there is different training need with no statistical 
significance, if consider individual aspect, most of respondents need for competency development 
training and there is statistically different with no statistical significance, except core competency 
there is statistically different at the level of confidence of 0.01 where female employees need more 
core competency development training than male employees. 
   4. Age differentiation; in general there is different training need with no statistical 
significance, if consider individual aspect, most of respondents need for competency development 
training and there is statistically different with no statistical significance, except knowledge 
competency there is statistically different at the level of confidence of 0.05 where employees aged 
over 30-year-old need more knowledge competency development training than the group of lower 
30-year-old. 
 
 



   5. Education level differentiation; in general and individual aspect there is different 
training need with statistical significance at the level of confidence of 0.01 where bachelor degree 
employees need more competency development training than lower bachelor degree employees, 
except core competency there is statistically different with no statistical significance. 
   6. Working experience differentiation; in general and core competency aspect there is 
different training need with statistical significance at the level of confidence of 0.05, there is 
respondents need for competency different with statistical significance at the level of confidence of 
0.01, there are management competency and knowledge competency different with no statistical 
significance. 
   7. Status of work differentiation; in general and individual aspect there is different 
training need with no statistical significance, except management competency there is statistically 
different with statistical significance at the level of confidence of 0.01 where officials need more 
management competency development training than contract employees. 
   8. Business unit differentiation; in general there is different training need for 
competency development training with statistical significance at the level of confidence of 0.05, if 
consider individual aspect, we find that core competency and functional competency are 
statistically different with statistical significance at the level of confidence of 0.05, there is 
knowledge competency different with statistical significance at the level of confidence of 0.01, 
there is management competency different with no statistical significance. 

 
 
 
 
 
 
 



   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร คณะกรรมการสอบได
พิจารณาสารนิพนธเรื่อง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ของ รัตนา  ปฏิสนธิเจริญ ฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 
   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 

.................................................................... 
       (อาจารยสิฏฐากร ชูทรัพย) 

  
   ประธานคณะกรรมการบรหิารหลักสูตร 
 

.................................................................... 
        (อาจารยสิฏฐากร ชูทรัพย) 

 
   คณะกรรมการสอบ 
 

           .................................................................... ประธาน 
         (อาจารยสิฏฐากร ชูทรัพย) 

 
             .................................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 

       (รองศาสตราจารยชูศรี วงศรัตนะ) 
 
              ..................................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 

                                        (ผูชวยศาสตราจารยผจงศักดิ์ หมวดสง) 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จสมบูรณไดโดยความกรุณาอยางดียิ่งของอาจารยสิฎฐากร ชูทรัพย 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนํา ปรึกษา และขอเสนอแนะ ตลอดจน
แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนในการทําสารนิพนธครั้งน้ี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยาง
สูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประมา ศาสตระรุจิ ผูชวยศาสตราจารย 
ผจงศักดิ์ หมวดสง และ ดร.รนิดา เชยชุม ที่กรุณาใหคําแนะนํา และตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยชูศรี วงศรัตนะ รองศาสตราจารยเชิดศักดิ์ โฆวาสินธุ 
คณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และคณาจารยจากภาควิชาอ่ืนของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ใหการอบรม สั่งสอน และประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู 
ตลอดจนประสบการณที่เปนประโยชนทั้งในการทํางาน และการดําเนินชีวิตอยางยิ่งแกผูวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
   ปจจุบันโลกมีการพัฒนาสูยุคโลกาภิวัตน หรือโลกไรพรมแดน มีการเชื่อมโยง ติดตอ
ประสานเปนเครือขาย ทั้งทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการศึกษาตลอดจน
สิ่งแวดลอม โดยมีเทคโนโลยี การสื่อสาร เปนเครื่องมือเชื่อมโยงใหโลกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
สิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอการพัฒนาประเทศในทุกดาน ทําใหเกิดการแขงขันและรวมมือกันระหวาง
ประเทศอยางกวางขวางทั้งในทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม โดยประเทศที่เปลี่ยนแปลงไมทันจะ
พบกับวิกฤตการณตางๆ และทําใหเกิดความลาหลัง และประเทศไทยเปนสวนหนึ่งของสังคมโลก 
จําเปนตองพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอยางทันทวงที และสิ่งสําคัญในการพัฒนา
ประเทศคือการพัฒนาองคกรหรือหนวยงานของรัฐ เพ่ือใหทุกระบบในแตละหนวยงานดําเนินไป
อยางมีแผน บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย การพัฒนาองคกรนั้นมุงเนนไปที่ปญหาเรื่องคน  
ซึ่งไดแก บุคลากรของหนวยงาน โดยมุงไปท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเปนหลักใหญ บุคลากรตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงระบบการทํางานและเทคโนโลยีสมัยใหมที่หนวยงานนํามาใช ถาบุคลากรมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับหนาที่การงานและมีการจัดการที่ดี โอกาสที่จะทํางานใหไดรับผลดีและ
ประหยัดยอมมีมากขึ้น (บรรจง ชูสกุลชาติ. 2533: 94) เพราะบุคลากรเปนผูดําเนินงาน และควบคุม
การใชทรัพยากรตลอดจนเทคโนโลยีดานตางๆ มาใชใหเกิดประโยชนอยางแทจริง ซึ่งสืบเนื่องจาก
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 กําหนดให
ขาราชการตองทํางานเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน อํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของ
ประชาชน  ทั้งนี้โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน และพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ได
มีผลบังคับใชแลว ตั้งแตวันที่ 11 ธันวาคม 2551 เปนตนมา สงผลใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ
ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาขีดสมรรถนะหลัก (Core Competency) โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนา
สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม เพ่ือสรางวัฒนธรรมดานประสานสัมพันธการทํางานรวมกับบุคคล
อ่ืนๆ ที่สอดรับกับการปฏิบัติงานตามแนวทางพัฒนาขีดสมรรถนะดานการทํางานยุคใหม ในบริบท
ของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหมีคุณคาตองาน 
ครอบครัว สังคม ซึ่งขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐทุกคน จึงตองปรับตัวอยางมากเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีตอการใหบริการประชาชน ในภายใต
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ไดสงเสริมสนับสนุน และผลักดันใหสวน
ราชการเห็นความสําคัญของการพัฒนาขาราชการตามกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 
ที่มุงเนนพัฒนาขาราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency)  และพัฒนาขีดความสามารถ 
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(Capability) เพ่ือใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงานที่ทรงความรู (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงาน
ภายใตการบริหารกิจการบานเมืองที่ ดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนางานในหนาที่อยางตอเน่ือง สม่ําเสมอ  เพ่ือให
ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากล ใน
เรื่องคําจํากัดความของสมรรถนะ สํานักงาน ก.พ . ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวาเปน 
“คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคลากร
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการที่
ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวของ 
เชนอาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนในเย็น อดทน ชอบ
ชวยเหลือผู อ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่
ผูรับบริการตองการได กลาวอีกอยางหนึ่งก็คือ สมรรถนะเปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจาก
ขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลว จะ
สงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว 
ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการคือการใหบริการ
แกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 
(สํานักงาน ก.พ. 2551) 
   ในปจจุบัน องคกรทั้งภาครัฐ และเอกชน ไดใหความสําคัญกับ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Human resource development) เพ่ือรองรับ การเปลี่ยนแปลง ในหลายๆ ดาน โดยมีพัฒนาไป
พรอม ๆ กับ การพัฒนาดานอ่ืน ๆ เพ่ือสรางความไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน ใหกับองคกรได 
(Competitive advantage) ทั้งน้ี นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี จะสงผลใหบุคลากร
ของหนวยงาน มีความตั้งใจในการทํางาน สามารถสรางสรรคแนวคิด และนวัตกรรมตาง ๆ ที่จะทํา
ใหองคกร เหนือชั้นกวาคูแขงได การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในปจจุบันนี้ จึงไมใชการพัฒนา เพียง
ความรู หรือทักษะ ในการทํางานเทานั้น องคกรที่ตองการจะสรางความไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน 
จําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่อยูในองคกร ใหมีคุณลักษณะพึงประสงค ขององคกรใหได 
(นิลุบล ศิวบวรวัฒนา. 2549: 1) อาจกลาวไดวาการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สําคัญย่ิงในการ
บริหารงานบุคคล เพราะเปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการผูกพัน การยอมรับได การปรับปรุงคุณภาพและ
ปริมาณงานของสมาชิกในองคการหรือหนวยงาน (อมร รักษาสัตย และโสรัจ สุจริตกุล. 2514: 17) 
นับวาเปนกระบวนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ เจตคติของบุคคล เพ่ือใหเขาสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   การพัฒนาบุคลากรขององคกรควรทําอยางเปนระบบและตอเนื่อง จะชวยใหองคกร
เพ่ิมพูนรายได และสรางผลกําไรใหมากขึ้น ทั้งยังเปนการชวยลดคาใชจาย ปองกันความเสียหายที่
อาจเกิดขึ้น รวมถึงการเตรียมความพรอมในการรองรับการขยายงาน การรับมอบหมาย และสราง
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ขวัญกําลังใจกับผูปฏิบัติงานอีกดวย  (สมชาติ กิจบรรยง. 2544) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรนั้น แบงได 3 วิธีการใหญ ๆ คือ  1) การฝกอบรม (Training)   
2) การใหการศึกษาตอเนื่อง (Continuing Education) และ 3) การจัดกิจกรรมเสริม 
(Supplementary Activities) ซึ่งทั้ง 3 วิธี  เปนวิธีการที่มีเปาหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรทั้งสิ้น ซึ่งการ
ฝกอบรม เปนเครื่องมือหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่ใชในการติดตอสื่อสาร และถายทอดความรูและ
ประสบการณระหวางผูฝกอบรมและผูรับการอบรม และระหวางผูรับการอบรมดวยกันเอง  เพ่ือทําให
ผูรับการอบรมมีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
(ชูชัย สมิทธิไกร. 2542) ซึ่งการฝกอบรมที่ดีนั้น มีองคประกอบในดานตาง ๆ มากมาย ไมวาจะเปน
หัวขอ  วิธีการ  ระยะเวลา  สถานที่ และวิทยากร   
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งเปนองคกรภาครัฐ หนวยงานหนึ่ง ไดตอบรับ
ยุทธศาสตรดังกลาว โดยมีปณิธานที่จะมุงม่ันในการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกคน ใหมี
ความรูประดุจนักปราชญและมีความประพฤติประดุจผูทรงศีล ประสิทธิ์ประสาทความรูระดับสูงใน
สาขาวิชาตาง ๆ ตามหลักสากล เพ่ือเปนคุณประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจสังคม และ
ศิลปวัฒนธรรมอันเปนมรดกของชาติ สงเสริมการวิจัยคนควาและการศึกษาหาความรูระดับ
บัณฑิตศึกษาอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพเปนมาตรฐานที่เชื่อถือไดทั้งภายในประเทศและ
ตางประเทศ และใหบริการวิชาการในดานตาง ๆ (งานประกันคุณภาพการศึกษา มศว. 2551)  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) ในปจจุบันเปนเร่ืองสําคัญยิ่ง เพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง ในหลายๆ ดาน โดยมีพัฒนาไปพรอม ๆ กับการพัฒนาดานอ่ืน ๆ เพ่ือสรางความ
ไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน ใหกับองคกรได (Competitive advantage) ทั้งน้ี นโยบายการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี จะสงผลใหบุคลากรของหนวยงาน มีความตั้งใจในการทํางาน สามารถ
สรางสรรคแนวคิด และนวัตกรรมตาง ๆ ที่จะทําใหองคกร เหนือชั้นกวาคูแขงได การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ในปจจุบันนี้ จึงไมใชการพัฒนา เพียงความรู หรือทักษะ ในการทํางานเทานั้น 
องคกรที่ตองการจะสรางความไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน จําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ที่อยูในองคกร ใหมีคุณลักษณะพึงประสงค ขององคกรใหได (นิลุบล ศิวบวรวัฒนา. 2549) เพราะไม
วาองคการจะปรับปรุงเปลี่ยน แปลงตัวเองไปดานไหน ยอมตองเกี่ยวของกับเร่ืองของคนทั้งสิ้น  
จนอาจกลาวไดวา ตัวชี้วัดความสําเร็จอยางยั่งยืนขององคกรอยูที่ "คุณภาพของคน" ในองคกรนั้นๆ 
(สมบัติ กุสุมาวลี. 2553) 
   ดวยแนวความคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนแนวทาง
ในการพัฒนาขีดสมรรถนะ (Competency)  ของขาราชการและเจาหนาที่ทุกระดับ โดยเฉพาะดาน
ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และดานความรูในวิชาชีพเฉพาะทางที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหไดขอมูลสําหรับนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง วางแผน การจัดการหลักสูตรใหมี
เน้ือหาที่เหมาะสม เพ่ือใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถปฏิบัติราชการ
ในปจจุบันน้ีอยางเต็มความรูความสามารถ มีความเสียสละ มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือปฏิบัติงาน
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ใหบริการประชาชน ดวยผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ คุณภาพ และประสิทธิผล สนองตอบตอ
ความตองการและความคาดหวังของประชาชนผูรับบริการอยางแทจริง ดวยความความรูสึกที่ดีมี
ความสุขในการทํางาน และสรางความสมดุลในดานหนาที่การงาน ครอบครัว และสังคม 
 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

   การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังนี้ 
    1. เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบรหิาร และดานความรูตามสายงาน 
    2. เพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
   

ความสําคัญของการศึกษาคนควา 

    1. ไดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
    2. ไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกตางกันเพ่ือ
ประโยชนในการพัฒนาของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 

   การศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยมุงเพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก  
ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน โดยมี
ขอบเขตการศึกษาดังตอไปน้ี 
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   ประชากร และกลุมตัวอยาง 
   ประชากร 
   คือขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 3,267 คน (ที่มา: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553) ซึ่งประกอบดวย
ประชากร 3 กลุม ไดแก กลุมคณะ/วิทยาลัย ประกอบดวย 20 หนวยงาน  กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 
ประกอบดวย 33 หนวยงาน  และกลุมหนวยงานอื่นๆ ประกอบดวย 8 หนวยงาน  
   กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (Stratified random 
sampling) ไดกลุมตัวอยาง จากกลุมคณะ/วิทยาลัย 2 หนวยงาน กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 4 หนวยงาน  
และกลุมหนวยงานอื่น ๆ 1 หนวยงาน รวม 7 หนวยงาน  ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 211 คน   
 
   ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
   1. ตัวแปรอิสระ 
   1.1 เพศ  
    1.1.1  ชาย 
    1.1.2 หญิง 
   1.2 อายุ 
    1.2.1  ต่ํากวา  30 ป 
    1.2.2  30 ป ขึ้นไป 
   1.3 ระดับการศึกษา 
    1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.3.2 ปริญญาตรีขึ้นไป 
   1.4 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
    1.4.1 ต่ํากวา 3 ป 
    1.4.2  3-5 ป 
    1.4.3  6-10 ป 
    1.4.4 มากกวา 10 ปขึ้นไป 
   1.5 สถานภาพการปฏิบัติงาน 
    1.5.1 ขาราชการ 
    1.5.2 พนักงาน 
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 1.6 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
    1.6.1 งานบริหารและงานธุรการ 
    1.6.2 งานคลังและการเศรษฐกิจ 
    1.6.3 งานชางเทคนิค 
    1.6.4 งานการศึกษา 
   
   2 ตัวแปรตาม  ไดแก ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน ดังตอไปน้ี 
   2.1 ดานสมรรถนะหลัก 
   2.2 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
   2.3 ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
   2.4 ดานความรูตามสายงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
   1. ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การสํารวจและวิเคราะหขอมูลที่
จําเปน เพ่ือประเมินความตองการในการจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากร เพ่ือวางแผน ออกแบบ และ
ดําเนินการอบรมใหสอดคลองกับลักษณะงาน ความตองการของบุคลากร เปาหมาย ภารกิจ และความ
ตองการขององคกร เพ่ือใหไดบุคลากรที่มีความรู และทักษะการทํางาน เพ่ือสรางความสําเร็จใหกับ
องคกรอยางสูงสุด และเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 
    1.1 ดานสมรรถนะหลัก หมายถึง ความรู ความสามารถ ความคิดริเริ่ม และ
คุณลักษณะที่ทุก คนในองคกรจําเปนตองมี เปนพ้ืนฐานที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไวที่
บุคลากรทุกคนควรจักตองรู ไดแก ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ ความสามารถในการ
ใหบริการที่ดี ความสามารถในความรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม ความรูในเร่ืองจริยธรรมในการทํางาน 
ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ 
    1.2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ หมายถึง ความรู ทักษะและ คุณลักษณะที่
บุคลากร จําเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่ วางไว สมรรถนะตามบทบาท
หนาที่ ไดแก ความสามารถในการคิดวิเคราะห ในสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี 
ความสามารถในการมองภาพองครวมดวยการคิดในเชิงสังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิดหรือแนวคิด
ใหม ความสามารถในการแสวงหาขอมูลที่จําเปนตองานในหนาที่ ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 
ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความสามารถในการเขาใจสิ่งที่ผู อ่ืนตองการสื่อสาร 
ความสามารถในการทํางานเชิงรุกดวยการเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการปญหานั้นๆ 
ความรูความเขาใจในความถูกตองของงานและพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน ตลอดจนลด
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ขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผล 
ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอนปรน การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่
หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ความรูเกี่ยวกับศิลปะการสื่อสารจูงใจที่
สรางความประทับใจกับผูอ่ืนหรือเพื่อสนับสนุนความคิดของตน ความสามารถในสุนทรียภาพทางศิลปะ
ในการสรางสรรคงานศิลปของตน ความสามารถในการประสานงาน ความรูความสามารถในการวางแผน 
ความสามารถในการติดตามงาน ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง ความรูความสามารถในการ
แกปญหา ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ ความรู
ความสามารถในการบริหารงบประมาณ ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ ความรู
ความสามารถในการใชอุปกรณ ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร  
    1.3 ดานสมรรถนะดานการบริหาร หมายถึง ความรู ทักษะและ คุณลักษณะดาน
การบริหารจัดการที่จําเปนสําหรับพนักงานที่มีหนาที่ในระดับ จัดการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายวางไว 
ไดแก ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ความรูความสามารถในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอ่ืน ความรูความสามารถในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน และความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน 
    1.4 ดานความรูตามสายงาน หมายถึง ความรูเฉพาะสายงานที่ จําเปนในการปฏิบัติ
หนาที่ของบุคลากร ใหบรรลุเปาหมายวางไว ไดแก ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล 
ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ ความรูความสามารถในงานบัญชี และความรู
ความสามารถในดานงานคลังพัสดุและจัดซื้อ 
    2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  หมายถึง ขาราชการ และ
พนักงานในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานตามคําสั่งผูบังคับบัญชาโดย
แบงสายงานที่มีลักษณะหนาที่ที่คลายคลึงเขาดวยกัน ทั้งน้ี ไมรวมขาราชการ และพนักงานตําแหนง
วิชาการ แบงเปน 5 ลักษณะงาน ไดแก 
    2.1 งานบริหารและธุรการ หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานบริหารและธุรการ งาน
สถิติ งานนิติการ งานการทูตและตางประเทศ ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป บุคลากรเจาหนาที่ธุรการ เจาพนักงาน
ธุรการ เจาหนาที่บริหารงานธุรการ เจาหนาที่พัสดุ เจาพนักงานพัสดุ นักวิชาการพัสดุ เจาหนาที่บันทึก
ขอมูล นิติกร เจาหนาที่วิเทศสัมพันธ 
    2.2 งานคลังและการเศรษฐกิจ หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานการพาณิชยและ
อุตสาหกรรม ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่การเงินและบัญชี เจาพนักงานการเงินและบัญชี นักวิชาการเงิน
และบัญชี 
    2.3 งานคมนาคมขนสง หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานงานคมนาคม การขนสงและ
การติดตอสื่อสาร ไดแกตําแหนง เจาหนาที่ประชาสัมพันธ นักประชาสัมพันธ เจาหนาที่โสตทัศนศึกษา 
และเจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 
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     2.4 งานชางเทคนิค หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานวิศวกรรม สถาปตยกรรมและชาง
เทคนิคตางๆ ไดแก ตําแหนง นายชางอิเลคโทรนิคส นายชางโยธา นายชางโลหะ นายชางพิมพ นาย
ชางศิลป และเจาหนาที่เครื่องคอมพิวเตอร 
     2.5 งานการศึกษา หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานศิลป สังคมและการพัฒนาชุมชน 
ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่หองสมุด นักวิชาการศึกษา เจาหนาที่ฝกอบรม บรรณารักษ 
 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
 

         ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 

 
 
สมมุติฐานของการศึกษาคนควา 
     1. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    3. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    4. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    5. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน 
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    6. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน  
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน       
  

      ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ 
1.  ดานสมรรถนะหลัก 
2   ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
3.  ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
4.  ดานความรูตามสายงาน 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา  
4. ประสบการณในการปฏิบตัิงาน 
5. สถานภาพการปฏิบตัิงาน 
6. ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ
  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
เพ่ือเปนแนวทางการศึกษาในครั้งนี้  ผูวจัิยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ ดังตอไปน้ี 
   1.   เอกสารที่เกี่ยวของกบัความตองการฝกอบรม 
   2.   การสํารวจความตองการฝกอบรม 
   3.   เอกสารที่เกี่ยวของกบัการฝกอบรม  
     3.1  หลักการ และความสําคัญในการฝกอบรม 
     3.2  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
     3.3  ประโยชนของการฝกอบรม 
     3.4  ประเภทของการฝกอบรม 
     3.5  องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรม 
     3.6  ทฤษฏ ีและจิตวิทยาการเรยีนรูของผูใหญ 
   4.   เอกสารที่เกี่ยวของกบัสมรรถนะ 
   5.   ประวตัิ และนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
   6.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. เอกสารที่เก่ียวของกับความตองการฝกอบรม 
   นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาความตองการไวตางๆ ดังนี้ 
   ความตองการของมนุษยทุกคนอยูบนพื้นฐานความตองการของทฤษฏี Maslow แตความ
ตองการของมนุษยมีไมเทากัน ขึ้นอยูกับพ้ืนฐานองคประกอบแหงจิตและกายที่มีพ้ืนฐานแตกตางกันอัน
เนื่องมาจากสิ่งแวดลอมและพันธุกรรมเปนปจจัยสําคัญ (พรทิพย ถวัลยวิชชจิต. 2540: 29) 
   โนลส (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2544: 159-161; อางอิงจาก Knowles. 1970) นักการศึกษาผูใหญที่
มีชื่อเสียงชาวอเมริกัน ไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยแยกออกเปน      
6 ดาน ดังนี้ 
    1. ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นไดงาย
สวนมากมนุษยเรามีความตองการทางดานนี้เพ่ือความคงอยูรางกาย ในทางการศึกษาผูใหญคือ ความ
ตองการแลเห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน หมายความวาหากตัวหนังสือเล็กเกินไป เสียง
เบาเกินไป เกาอ้ีแข็งไป สิ่งเหลานี้อาจจะทําใหไมสบความถึงพอใจได 
    2. ความตองการในความเจริญงอกงาม (Growth Need) นักจิตวิทยาสวนมากเห็นตรงกันวา 
ความตองการดานนี้เปนสิ่งสําคัญที่จะพาไปสูสวนอ่ืนๆ ของความตองการ ซึ่งก็ตรงกับความตองการการ
กระทําตนตามความสามารถ ตามทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง ผูใหญที่มองไมเห็นอนาคตของตัวเองนั้น 
เปนบุคคลที่นาสงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเองนั้น เปนบุคคลที่นา
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สงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเอง ทําใหคุณคานั้นๆ ลดลงอยางมาก 
จากการศึกษา พบวา คนที่เกษียณอายุแลวสามารถทํางานใหเปนประโยชนได จะมีการปรับตัวไดดีกวา
คนที่ไมสามารถหางานทําหรือตนใหเปนประโยชน 
    3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The Needs for Security Needs) เปนที่
ยอมรับกันมานานแลว สัตวโลกมีสัญชาติญาณสําหรับการปองกันตัวเอง ความตองการดานความ
ปลอดภัยทางรางกาย ถาหากความตองการความมั่นคงไมไดรับการตอบสนอง จะเกิดอาการทาง
พฤติกรรมตามมาดวย คือ เกิดความรูสึกไมม่ันคงโดยการถอนตัวออกจากการมีสวนรวมในกิจกรรม
ทั้งหลาย 
    4. ความตองการไดรับประสบการณใหมๆ (The Needs for New Experience) เม่ือคน
แสวงหาความมั่นคง เขาตองผจญภัย และการเลี่ยง คนเราจึงอาจจะเบื่อหนายตองานประจําที่ซ้ําซาก 
ดังนั้น เม่ือความตองการทางดานนี้เกิดสับสนขึ้นบุคคลจะเกิดความวาวุนใจ จนเกิดอาการทางพฤติกรรม
เหน่ือยออน ทําใหเขาตองการไดรับประสบการณๆ รวมทั้งแนวคิดใหมๆ 
    5. ความตองการทางดานความรัก (The Needs for Affection) คนทุกคนตองการไดรับความ
รัก รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ซึ่งในบางครั้งก็เปนสาเหตุจากความตองการนี้อาจจะเรียกไดวาเปน
ความตองการทางสังคม คือ ความตองการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นประสบการณ ความราเริง ความ
โศกเศรา ถาหากความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะเกิดอาการ 2 ดาน คือ การถอนตัวออก
จากกลุม และมีลักษณะแสดงอาการเปนศัตรู 
    6. ความตองการไดรับการยอมรับ (The Needs for Recognition) มนุษยสวนมากตองการ
ไดรับการตอบสนองเสียกอน ความตองการในลําดับตอไปจึงจะเกิดขึ้น ดังนั้นเงินเดือนหรือคาจางอัน
เปนเรื่องสนองความตองการขั้นแรก ถือวาเปนสิ่งจําเปนอันดับแรกสําหรับขาราชการครูหรือ
ผูปฏิบัติงาน 
    จึงสรุปไดวาความตองการเปนการแสดงออกที่มาจากแรงขับภายใน เพ่ือใหบุคคลกระทําสิ่ง
หนึ่ง สิ่งใดหรือบุคคลหนึ่งในการตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหน่ึง ตามความรู และประสบการณของบุคคล 
ซึ่งอาจแตกตางกันไป 
 

2. การสํารวจความตองการฝกอบรม 
    การวิเคราะหความตองการหรือความจําเปนในการฝกอบรมขององคกร เกิดขึ้นมาจาก
หลายสาเหตุ ดังที่ทองฟู ศิริวงษ (2536: 32-33) ไดใหทัศนะไวดังนี้ 
    ก. ผลผลิต หรือผลงานตกต่ํากวาที่นาจะทําได สาเหตุที่เกิดตองไมเกี่ยวกับเครื่องจักร
หมดสมรรถภาพ แตผลผลิตตกต่ํา เน่ืองจากการกระทําของพนักงานที่ขาดความรูความชํานาญ หรือ
หมดกําลังใจ 
    ข. ความตองการขององคการ ในการทํางานในระดับที่ไดผลที่สุด โดยการคาดหมายและ
นโยบายที่จะขยายงาน แนวโนมการเติบโตขององคการ ซึ่งตองใชการฝกอบรมมาชวยเสริมสราง
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ความสามารถคนงาน เชนการนําเอาคอมพิวเตอรมาใชในองคการ พนักงานอาจขาดความถนัดตอ
การเปลี่ยนแปลงทันตอเทคโนโลยีใหมๆ จึงตองเสริมสรางความพรอมใหพนักงาน โดยการฝกอบรม 
    ค. ความกระตือรือรนของคนงานบางคนตองการความกาวหนา คือความตองการที่จะมี
ความสามารถทํางานไดดี และตองการจะทํางานที่ดี ถาองคกรมองเห็นสิ่งที่พนักงานตองการพัฒนา
ตัวเขา และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถ ดานความรูทัศนคติจะเปนทางหนึ่งที่ทํา 
    ณรงควิทย แสนทอง (2549: 41-44) การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาและ
ฝกอบรมขององคการสวนใหญไดมาจาก 2 แหลงใหญ คือ จากการสํารวจความตองการ (จริงๆ คือ
ความอยากมากกวาความจําเปน) ของหนวยงานตางๆ และจากผูบริหารสั่งมา ซึ่งในความเปนจริง
ของการบริหารคนในปจจุบันขอมูลจากทั้งสองแหลง คงจะไมเพียงพอที่จะนําไปใชในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อการแขงขันขององคการทั้งในปจจุบัน และในอนาคต 
    ดังน้ัน เพ่ือใหไดขอมูลที่สําคัญสําหรับการนําไปใชวางแผนพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร
ใหครอบคลุมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงขอแนะนําแหลงที่มาของการวิเคราะหหาความจําเปน
ในการพัฒนาและฝกอบรมดังนี้ 
    2.1 วิเคราะหจากกลยุทธขององคการ สําหรับขั้นตอนการวิเคราะหพอสรุปไดดังนี้ 
      2.1.1 ศึกษากลยุทธขององคการ 
          การศึกษาและทําความเขาใจกลยุทธขององคการถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะถา
ขาดความรูความเขาใจในจุดนี้แลว จะไมสามารถนําไปวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาและ
ฝกอบรมได การศึกษากลยุทธควรจะศึกษากลยุทธขององคการในทุกดาน ถึงแมวาถึงแมวากลยุทธ
ในบางดานดูแลวไมนาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยตรงก็ตาม แตถาเราเขาใจกลยุทธในภาพรวม
ทุกๆ ดานแลว จะชวยใหเราเขาใจทิศทางและแนวทางที่องคการจะเดินไปในอนาคตไดอยางชัดเจน
มากยิ่งขึ้น 
      2.1.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางกลยุทธขององคกรกับการพัฒนาและฝกอบรม 
          เม่ือเขาใจกลยุทธในทุกดานแลว จึงเลือกคัดเลือกเฉพาะกลยุทธขององคการ
ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและฝกอบรมมาใชในการเชื่อมโยงลงมาสูภารกิจของงานดานการพัฒนา
และฝกอบรม โดยการตั้งคําถามวา งานดานการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรจะมีสวนชวยใหกลยุทธ
นั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือไมอยางไร 
      2.1.3 กําหนดกลยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรม 
          เม่ือทราบแลววา การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรมีสวนเกี่ยวของหรือ
สามารถสนับสนุนใหกลยุทธขององคการนั้นๆ ประสบความสําเร็จได ก็ใหกําหนดแนวทางหรือกล
ยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรมขึ้นมา เพ่ือใชเปนจุดเริ่มตนในการกําหนดแผนงาน โครงการ และ
กิจกรรมของการพัฒนาและฝกอบรม 
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      2.1.4 กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาและฝกอบรม 
          กลยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรมทุกกลยุทธ จําเปนตองมีการกําหนด
วัตถุประสงคใหชัดเจนวาตองการอะไร เพราะกลยุทธเหมือนกันแตวัตถุประสงคเชิงกลยุทธอาจแตกตาง
กันได เชน กลยุทธในการการพัฒนาและฝกอบรมแบบพนักงานมีสวนรวม อาจมีวัตถุประสงคหลาย
ประการเชน 
           - เพ่ือใหพนักงานเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง 
          - เพ่ือลดตนทุนในการบริหารจัดการ 
          - เพ่ือใชเปนฐานในการนําระบบคุณภาพเขามาใชในอนาคต 
          - เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ ฯลฯ 
      2.1.5 กําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จของวัตถุประสงค 
          ตัวชี้วัดความสําเร็จของวัตถุประสงคของกลยุทธ ถือเปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่
บงบอกวากลยุทธนั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว และตัวชี้วัด
ผลสําเร็จควรจะกําหนดออกมาในรูปของสิ่งที่วัดได จับตองได และมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน 
         2.1.6 จัดทําแผนงานหรือโครงการที่จะรองรับกลยุทธการฝกอบรม 
          ขั้นตอนนี้ เปนการจัดทําแผนงานโครงการที่จะชวยใหบรรลุตามวัตถุประสงค
กลยุทธไดถาจะถามงายๆ ก็คือวา ตองทําอะไรบางจึงจะชวยใหกลยุทธที่กําหนดไวประสบ
ความสําเร็จ และสงผลตอความสําเร็จของกลยุทธองคการ ในขั้นตอนนี้ควรจะกําหนดทางเลือกไว
หลายๆ ทาง แลวคอยมาทําการประเมินและคัดเลือกแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมที่สําคัญและ
จําเปน และสิ่งสําคัญคือควรจะมีการจัดลําดับเวลาของแผนงาน โครงการไวดวยวาจะทําอะไร
กอนหลัง และทําเม่ือไหร ซึ่งอาจจะเปนแผนระยะสั้น ระยะปานกลาง หรือระยะยาวก็ได 
      2.1.7 จัดทํารายละเอียดของแผนการดําเนินโครงการ 
          ขั้นตอนนี้ ถือเปนขั้นตอนสุดทายในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา
และฝกอบรมจากกลยุทธขององคการ เปนการกําหนดรายละเอียดของกิจกรรมยอยของแตละ
โครงการ เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน ซึ่งรายละเอียดของโครงการควรจะบอกวา ควร
จะทําอะไร เม่ือไหร ที่ไหน ใครรับผิดชอบ บางองคการอาจจะเพิ่มหัวขอเกี่ยวกับงบประมาณ หรือ
การประเมินความเสี่ยงของกิจกรรมและแนวทางการปองกันเขาไปดวยก็ได 
     การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs assessment) เปนขั้นตอนแรกของ
การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการ
ออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการ
และเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตาม ในความเปนจริง นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะ
จัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะหความตองการขององคการ ดังน้ันการฝกอบรมหลายๆ 
โครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนใหเกิดขึ้นแกองคการแตประการใด (ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 29) 
     การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จึงมีสวนชวยในการวางแผน จัดเตรียมความ
พรอมในการพัฒนาบุคลากรใหกับองคกร เพ่ือใหสามารถทํางานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
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สรางความพรอมใหกับบุคลากรทั้งกอน หรือระหวางการทํางาน เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังน้ันการ
ดําเนินการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากร จึงตองคํานึงถึงความตองการในการฝกอบรมขององคการ และ
บุคลากร  เพ่ือการวางแผน จัดการ กําหนดเนื้อหาหลักสูตร และจัดฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะของ
บุคลากรอยางเหมาะสม ตรงความตองการ และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรและบุคลากรโดยตรง 
 

3. เอกสารที่เก่ียวของกับการฝกอบรม 
    3.1 ความหมายของการฝกอบรม 
      การฝกอบรมหมายถึงกระบวนการที่จัดขึ้นโดยเฉพาะ เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
กึ่งถาวรในพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวอยางเฉพาะเจาะจง 
      เริงลักษณ  โรจนพันธ (2529: 7) ใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรม
เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลอยางหนึ่ง ที่สามารถชวยใหองคการ เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และ
ประสบผลสําเร็จในการบริหาร ทั้งยังเปนสวนสําคัญในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติของ
บุคคลเหลานั้น ถือเปนการบริการอยางหนึ่งที่กระทําเพื่อการเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันวิทยาการตางๆ เจริญรุดหนา อยูเรื่อยๆ ถาบุคคลใดหยุดอยูกับที่ ไม
พยายามขวนขวายหาความรู ความชํานาญ ประสบการณ และพัฒนาทัศนคติเดิม ยอมเทากับการ
เดินถอยหลังอยูทุกขณะ ดังนั้นวิธีที่จะชวยใหบุคคลเปนผูมีสมรรถภาพในการทํางานอยูเสมอ เพ่ือมุง
สูประโยชนของหนวยงานโดยสวนรวม ก็คือ  การฝกอบรมนั่นเอง”  
       การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการเพิ่มความรู ความชํานาญ และความสามารถของ
บุคคล หรือที่เรียกอีกอยางหนึ่งวา เปนการพัฒนาบุคคล (วิจิตร อาวะกุล. 2540: 14) 
     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 250) ใหความหมายวา การฝกอบรม (Training) 
เปนกระบวนการจัดการ เพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู และมีทักษะ เพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง 
จุดมุงหมายของการฝกอบรม เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เปนกิจกรรมที่
จําเปน และเปนประโยชนตอองคกร  
     โกลสไตน  (ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 5; อางอิงจาก Goldstein. 1993) ใหความหมาย
ของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนกาจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือ
เสริมสรางความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของ
บุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
     นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 12) ใหความหมายของการฝกอบรมวา  
การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาทักษะความชํานาญ ความรูอัน
จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพโดยไมจํากัด
การศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต การฝกอบรมจะชวยลดปญหาของ
การทํางานและปองกันปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได  
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    ธัญญา  ผลอนันต (2547: 48) ใหความหมายของการฝกอบรมวากระบวนการดําเนินงาน
ขององคกรในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีตอองคกร เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรทั้งใน
ปจจุบัน และอนาคต 
    จากคําจํากัดความดังกลาว สรุปความหมายของการฝกอบรมไดวา เปนกระบวนการ
ที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ความชํานาญในงาน เสริมสรางประสบการณใหมใหกับบุคลากรใน
การเรียนรู ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
และกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และพนักงานอยางยั่งยืน 
 
   3.2 กระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
     กระบวนการฝกอบรม (The training process) เปนกระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของ
กับการจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพิ่มผลการทํางานของพนักงาน 
(Byars, & Rue. 1997: 210) หรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคกรแกพนักงานใหม เพ่ือให
พนักงานมีความรูความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  
มีประสบการณ และมีพัฒนาดานตางๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  
(สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 157) 
     ชูชัย สมิทธิไกร (2549: 27-28) กลาววาการฝกอบรมบุคลากร เปนสิ่งที่องคการ
จะตองลงทุนทั้งในดานกําลังคน เงินทอง และทรัพยากรอื่นๆ เปนจํานวนไมนอย ดังน้ันการจัดการ
การฝกอบรมอยางเปนระบบจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและไดรับผลคุมคากับ
การลงทุนมากที่สุด  
 

        แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
     การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ (a systematic approach to training) อิงอยูบน
แนวคิดแบบระบบ (the system approach) ดังแสดงในภาพที่ 2.1 ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี 
     ประการแรก ระบบของการฝกอบรมเปนเพียงระบบยอยระบบหนึ่งขององคการ และ
มีปฏิสัมพันธ (interaction) กับระบบอ่ืนๆ อยางตอเน่ือง ตัวอยางเชน นโยบายขององคการในดาน
การคัดเลือกบุคลากร หรือการจัดการ ยอมมีอิทธิพลอยางมากตอการจัดฝกอบรม 
     ประการที่สอง แนวคิดแบบระบบเนนการนําขอมูลยอนกลับ (feedback) มาใชเพ่ือ
การปรับปรุงกระบวนการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ดังน้ันโครงการฝกอบรมจึงไมเคยเปนเพียง
จุดหมายปลายทาง แตจะเปนสิ่งที่ตองไดรับการปรับเปลี่ยนตามขอมูลที่ไดรับกลับมาอยูเสมอ 
เพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่กําหนดไว   
     ประการสุดทาย แนวคิดแบบระบบจะทําหนาที่เปนเสมือนกรอบความคิด (frame of 
reference) สําหรับการวางแผนและดําเนินการการฝกอบรม (Goldstein. 1993) 
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ภาพแสดงขัน้ตอนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ ตามแนวคิดขางตน 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกระบวนการทํางานแบบระบบ 

 
 

 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

กระบวนการแปรรูป 
(Transformation Process) 

ผลลัพธ 
(Output) 

 

ขอมูลยอนกลบั 
(Feedback) 

 

กําหนดวัตถปุระสงคของการอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

การวิเคราะหความตองการ 
1. การวิเคราะหภารกิจ 
2. การวิเคราะหองคการ 
3. การวิเคราะหบุคคล 

 

จัดการฝกอบรม 

ประเมินผล 

ความแมนตรงของผลที่ไดรบัจากการฝกอบรม

สรางเกณฑสาํหรับ
การประเมินผล 
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 จึงสรุปไดวา กระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ จะเร่ิมตนจากการสํารวจความ
ตองการในการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลสําหรับการวางแผน ออกแบบ และดําเนินการจัดฝกอบรม
อยางมีประสิทธิภาพตอไป ดังที่ชูชัย สมิทธิไกร (2549: 29) กลาวไววา การวิเคราะหความตองการ
ในการฝกอบรม (needs assessment) เปนขั้นตอนแรกของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การ
วิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม 
เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการและเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตาม ใน
ความเปนจริง นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะจัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะห
ความตองการขององคการ ดังน้ันการฝกอบรมหลายๆ โครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนให
เกิดขึ้นแกองคการแตประการใด 
 

3.3 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 130) กลาววาปกติองคการจะทําการฝกอบรมเพื่อเปน
การเพิ่มพูนสมรรถภาพ หรือปรับปรุงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ ซึ่งหมายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพหรือศักยภาพในการดําเนินงานของ
องคการนั่นเอง ดังนั้นแผนการฝกอบรมที่ดีสมควรที่จะตองมีการระบุเปาหมายใหชัดเจน ดังนี้ 
      1. เพ่ือที่จะเพ่ิมปริมาณผลผลิต บุคลากรที่ผานการอบรมจะมีทักษะในการปฏิบัติงานที่
ถูกตอง ตลอดจนมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้น จึงทําใหมีผลิตภาพสูงขึ้นกวาอดีต 
      2. เพ่ือที่จะพัฒนาคุณภาพของผลผลิต เม่ือบุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
เขาใจขั้นตอนในการดําเนินงาน ยอมสามารถปฏิบัติงาน และผลิตผลงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานที่
กําหนด ไวได 
      3. เพ่ือลดตนทุนของงาน อันเนื่องมาจากคาเสียหายและคาซอมแซมที่อาจจะเกิดขึ้น
จากการดําเนินการ เนื่องจากบุคลากรมีความรู ทักษะ และความเขาใจในงานของตนอยางถูกตอง จึง
สามารถปฏิบัติตามไดอยางราบรื่น และลดขอบกพรองใหนอยลง 
      4. เพ่ือลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุอันจะสงผลตอการลดตนทุนที่เกี่ยวของ อุบัติเหตุ
กอใหเกิดตนทุน ทั้งโดยทางตรงและทางออมแกองคการ ดังที่จะกลาวถึงในเรื่องอุบัติเหตุและความ
ปลอดภัย ถาบุคลากรไดรับการฝกอบรมจนสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตามขั้นตอนที่กําหนด 
ก็จะทําใหอัตราการสูญเสียและเกิดอุบัติเหตุลดลง ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอการสูญเสียและคาใชจายที่
เกิดขึ้น 
       5. เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียน (Turn Over) และการขาดงาน (Absenteeism) ของบุคลากร    
ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากการขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความเบื่อหนาย หรือบรรยากาศในการ
ทํางานที่ไมเหมาะสม 
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     วิจิตร อาวะกุล (2540: 122) กลาววาเปนการกําหนดวาหลักสูตรที่จัดขึ้นน้ีตองการใหผู
เขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดานความรู ความเขาใจ ทฤษฏี หลักการ ทัศนคติ 
ทักษะ มีความชํานิชํานาญดานใดบาง ที่จะสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกไขปญหา ที่มีความ
จําเปนในการฝกอบรมได 
     สรุปไดวาวัตถุประสงคของการอบรม คือเปาหมายการพัฒนาที่กําหนดขึ้นมา เพ่ือให
เกิดความรู ความสามารถ สรางทัศนคติที่ดี และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการนําไปประยุกตใชอยางเหมาะสม และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความตองการ
ขององคการ 
 

          3.4 ประโยชนของการฝกอบรม 
     ชูชัย  สมิทธิไกร (2542: 13) กลาวไววาการฝกอบรมบุคลากรเปนเคร่ืองมือของการ
บริหารชนิดหนึ่ง ซึ่งไดรับการจัดขึ้น เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังน้ัน
การฝกอบรมบุคลากรจึงควรจะตอบสนองตอเปาหมายขององคการ หากการฝกอบรมไมสามารถจะ
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายใดๆ แลว ก็ไมมีประโยชนอันใดที่จะจัดการฝกอบรมขึ้นมา กลาว
โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการไดในหลายๆ ทาง
ดวยกัน ดังตอไปน้ี (Johnson. 1976; McGehee; & Thayer. 1961)  
     1. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การฝกอบรมจะชวย
ปรับปรุงใหพนักงานมีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม อันจะสงผลใหผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น
ทั้งในดานปริมาณ และคุณภาพ 
     2. ชวยลดคาใชจายในดานคาจางแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใชในการผลิตสินคา
หรือบริการ แตยังไดสินคาหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้นยังลดเวลาที่ใชในการ
พัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ เพ่ือใหมีผลปฏิบัติงานอยูในระดับที่นาพอใจ 
     3. ชวยลดตนทุนในการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมไดมาตรฐาน 
     4. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน 
การมาทํางานสาย อุบัติเหตุ การรองทุกข และสิ่งอ่ืนๆ ที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 
     5. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา โดยการชวยปรับปรุงระบบการใหบริการ
หรือสงสินคาแกลูกคา 
     6. ชวยพัฒนาพนักงานเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต การฝกอบรมบุคลากรจะชวย
ใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ หรือลาออกจากการทํางาน 
     7. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น การฝกอบรมจะ
ชวยใหพนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับตําแหนง
ใหมไดอยางเหมาะสม 
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      8. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี วิธีการทํางาน และการผลิต การ
ฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู ทักษะ และความสามารถที่ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของโลก และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 
      9. ชวยใหการประกาศ ใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ ซึ่งไดรับการแกไขหรือราง
ขึ้นมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 
      10. ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ ระหวางพนักงานในองคการ ซึ่งไดรับการแกไข 
หรือรางขึ้นมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 
   วิจิตร  อาวะกุล (2540: 40-45) ไดสรุปความวาประโยชนที่ไดรับจาการฝกอบรมที่เห็น
เดนชัดและเปนที่ประจักษกันมาเปนระยะเวลานาน ก็คือ 

1. สนองความตองการกําลังคน (Meeting Manpower Needs) 
2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce Learning Times) 
3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น (Improved Performance) 
4. ลดความสิ้นเปลือง (Reduce Wastage) 
5. ลดการขาดงาน (Less Absenteeism) 
6. ลดอุบัติเหตุ (Fewer Accident) 
7. ลดการลาออกของคนงาน (Reduce Labour Turnover) 
8. เพ่ือประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง (Benefits to Employee) 

  

   ดังน้ันจึงสรุปไดวาประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม คือการเพิ่มพูนทักษะ ความรู 
ความสามารถ และทัศนคติที่ดีใหกับพนักงาน  อยางสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  
เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีความพรอมในการทํางาน  สามารถสรางงานที่มีคุณภาพ ลดตนทุน
คาใชจาย และอุบัติเหตุในการทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององคกรและผูเขารับการอบรม 
 

   3.5  ประเภทของการฝกอบรม 
      จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542: 9) ไดแบงประเภทของการฝกอบรม ออกเปน 4 ประเภท 
ดังนี้ 
       1. การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-Entry Training) เปนการฝกอบรมใหกับผูเขา
งานใหม หรือเพ่ิงจะเริ่มโครงการใหม โดยทั่วไปผูเขาอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน ซึ่งเน้ือหา
ของการอบรมจะเนนในเรื่องของภารกิจแรกเริ่ม และภารกิจทั่วไปขององคกร เนื้อหาโดยทั่วไปจะมี
ลักษณะผสมผสาน คือมีทั้งการฝกอบรมในหอง และการฝกอบรมภาคสนาม ปกติจะมีชวงเวลาที่ไม
นานนัก ตั้งแต 2-3 วัน หรือบางกรณีอาจจะใชเวลาเปนเดือน 
       2. การฝกอบรมระหวางประจําการ (In-Service Training) เปนการอบรมในชวงที่
เขาไปทํางานแลว หรือผานระยะทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะๆ ใหกับระดับของ
บุคลากรที่แตกตางกัน มีทั้งในเรื่องของการบริหารทั่วไป การอบรม การจัดการ การอบรมเฉพาะ
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หนาที่ หรือการอบรมเฉพาะเรื่อง คลายๆ กับ On the Job Training ซึ่งระยะเวลายืดหยุนไดตาม
ความตองการ สวนใหญจะใชเวลาไมนานนักประมาณ 1-3 สัปดาห 
      3. การฝกอบรมในโครงการ (Project Related Training) เปนการอบรมที่จัดให
เจาหนาที่ปฏิบัติงานในโครงการ อาทิเชนโครงการที่ไดรับทุนอุดหนุนจากตางประเทศซึ่งมีระยะเวลา
ไมนานนัก เปนการอบรมเฉพาะเรื่อง หรือเฉพาะประเภทของบุคลากร มีทั้งการอบรมทางดาน
เทคนิคและการอบรมในเชิงการจัดการ จัดอบรมโดยผูใหทุน ปกติระยะสั้น คือ 1-3 เดือน หรือขึ้นอยู
กับความจําเปนของโครงการ 
      4. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) กินความหมายกวาง
และครอบคลุม อาทิ กรณีบุคคลที่ทํางานมานาน และความรูเร่ิมตีบตัน เร่ิมจะไมทันกับขอมูลหรือ
วิทยากรสมัยใหม ก็จะเริ่มคิดถึงการพัฒนาตนเอง ซึ่งอาจจะเปนการอบรมเพื่อฟนความรูใหม  
ซึ่งสวนใหญเปนการอบรมเต็มเวลาหรือบางสวนของเวลา โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการอนุมัติ
และสนับสนุนดานการเงิน ซึ่งสวนใหญจะเปนการไปอบรมนอกสถานที่ ระยะเวลาจะขึ้นอยูกับคุณสมบัติ
ที่หนวยงานตองการจะพัฒนา มีทั้งระยะสั้น และระยะยาว หรือบางคนอาจจะลาไปศึกษาตอ ซึ่ง
การศึกษาตอก็คือการฝกอบรมอยางเปนทางการเชนกัน 
      สรุปไดวาประเภทของการฝกอบรมจําแนกไดเปน 4 ประเภท คือ การฝกอบรมกอน
ประจําการ การฝกอบรมระหวางประจําการ การฝกอบรมในโครงการ การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง 
ซึ่งแตละประเภทมีรูปแบบที่แตกตางกันออกไปตามลักษณะ และความเหมาะสมของงาน เพ่ือให
พนักงานมีทักษะ ความรูที่สามารถนําไปปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตามที่องคการคาดหวัง และเปน
ประโยชนแกตนเองอยางเหมาะสม 
 

          3.6 องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรม 
  วิจิตร อาวะกุล (2540: 52-56) ได องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรมไว 4 สวนดังนี้ 
  3.6.1 การคัดเลือกและจัดบุคคลที่จะเขารับการฝกอบรมใหเหมาะสม 
  3.6.2 การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม 
  3.6.3 การคัดเลือกวิทยากรที่มีความสามารถในการอบรม 
  3.6.4 การดําเนินจัดการฝกอบรม 
 
  3.6.1. การคัดเลือกและจัดบุคคลที่จะเขารับการฝกอบรมใหเหมาะสม  
       การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรใด จะตองมีการพิจารณา
ถึงความจําเปน ความตองการ มีการตั้งเปาหมายวัตถุประสงคจะใหผูนั้นไปทํางานอะไร จึงจะเปน
ประโยชนแกหนวยงาน การฝกอบรมมิใชที่พักผอน หรือรองรับผูวางงาน ไมมีงานทํา เพราะการ
ฝกอบรมแตละคนยอมหมายถึงการสิ้นเปลืองคาใชจาย เม่ือผานการอบรมแลว ตองนําเอาความรูไป
ทํางานปรับปรุงงานใหดีกาวหนาขึ้น 
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         มีบุคคลบางประเภทชอบเรียน ชอบอบรม แตไมนําไปใชงาน ไมยอมทํางาน 
ใหเปนวิทยากร ก็เปนไมได ทั้งๆ ที่ไดผานหลักสูตรตางๆ มามาก ชอบเรียน และตองการจะเขา
อบรมหลักสูตรอ่ืนตอไปไมสิ้นสุด อาจเปนเพราะไมชอบทํางาน บุคคลเชนนี้ไมเปนประโยชนตอ
หนวยงาน ไมควรใหฝกอบรมตอไป 
 
    การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรม จึงควรมีหลักในการคัดเลือก ดังน้ี 
     1. คัดเลือกเฉพาะผูที่จําเปนตองเขาอบรม เพราะยังขาดความรูความสามารถ ตองการ
พัฒนา สรางเสริมทัศนคติ ทักษะที่จําเปนจะตองทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ผูที่ไมเกี่ยวของไมตรง
ตามภาระหนาที่ที่จะตองทํา ไมควรใหเขารับการอบรม 
     2. ควรจัดเปนกลุม เปนหมู เปนรุน ที่มีระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน อยาใหแตกตางกัน
มาก จะทําใหเขากันไมคอยได เกิดปญหาทางการเรียนการสอน การอบรม อาจพิจารณาจากระดับ
ความรู จํานวนอายุ ตําแหนงหนาที่ แลวแตอะไรจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ 
     3. คัดเลือกผูที่มีประสบการณมากหรือนอยในการทํางาน ความตั้งใจในการฝกอบรม  
ผูมีประสบการณนอยเพียงคนเดียว อาจรบกวนใหผูมีประสบการณมาก ทําใหไมไดรับผลในการ
ฝกอบรมก็ได 
     4. ควรใหมีทั้งเพศหญิง และเพศชายไดมีโอกาสฝกอบรมในหลักสูตรเดียวกัน จะไดผล
ทางบรรยากาศการฝกอบรมมากกวาการอบรมเฉพาะเพศใด เพศเดียว นอกจากความจําเปนในบาง
หลักสูตรที่มีเฉพาะหญิงหรือชายลวน  
    การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรม ตองคํานึงถึงความจําเปน และเกี่ยวเนื่องตอ
การเพิ่มพูน หรือเสริมสรางทักษะ ความรู ความชํานาญ เพ่ือใหสามารถนํามาประยุกตใชในงานให
เกิดประโยชนตอองคกร และตัวผูเขารับการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
    3.6.2 การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม ใหสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเชิงถาวรในการทํางานได ดังนี้ 
            1. เปนวิชาที่จะตอบสนอง หรือแกปญหาของวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
แกปญหาของหนวยงาน มิใชวิชาเขมบนัเทิง แตควรเขมวิชาการ 
         2. วิชาในหลักสูตรตองกําหนดวัตถุประสงคเปนลายลักษณ มีรายละเอียดหรือ
สาระสําคัญของวิชา (Course Description) ขึ้นไว เพ่ือใหการดําเนินการการสอนของวิทยากรตรง
ตามเนื้อหาวัตถุประสงค ความตองการของผูจัดการฝกอบรม 
         3. ระยะเวลาที่เหมาะสมแกความจําเปน เวลาที่จะอํานวยใหของผูเขาอบรม เวลาที่
เหมาะสมชองวางหรือชวงที่มีงานนอยของหนวยงาน ฯลฯ เปนตน 
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             การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม เพ่ือดําเนินการใหเปนไป
ตามขั้นตอนความสําคัญทั้งเนื้อหา สาระ ระยะเวลา และการตอบโจทยความตองการขององคกรอยาง
แทจริง ซึ่งจะทําใหหลักสูตรไดรับความสนใจ และประสบความสําเร็จในการจัดฝกอบรม 
 
    3.6.3 การคัดเลือกวิทยากรที่มีความสามารถในการอบรม 
        เนนหนักในเรื่องวิทยากรที่จะเชิญมาบรรยาย หรือครูผูฝกที่จะเขารวมโครงการ
อบรม มิใชพิจารณาแตทรงคุณวุฒิสูงเพียงดานเดียว แตควรพิจารณาถึงความสามารถในการเปน
วิทยากรฝกอบรม มีประสบการณ มีกลวิธีในการถายทอดความรู สอนตรงตามหัวขอ และ
รายละเอียดของวิชา มิใชสอนตามใจชอบ สามารถเพิ่มเติมความรู และประสบการณ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมในตัวผูเขาอบรม อาจทําไดโดยการประเมินความนิยมวิทยากรจากผูเขา
รับการอบรม แตตองทําอยางเปนความลับ หรือจากคําแนะนําของผูจัดการอบรมคนอื่นๆ ที่ชวย
แนะนําใหวาเปนวิทยากรที่มีคุณภาพ 
         3.6.3.1  คุณสมบัติของวิทยากรผูใหการอบรม (นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ. 
(2544: 122)  
               1.  เปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตอผูเขารับการอบรม รวมทั้งควรมีใจรักในดานการ
เรียนการสอน ชอบที่จะถายทอดประสบการณและความรูใหผูอ่ืน 
               2. เปนผูมีประสบการณเกี่ยวของกับสิ่งที่สอนโดยตรง สามารถอธิบาย
รายละเอียด และตอบปญหาในสิ่งที่เกี่ยวของกับการสอนได 
               3.  เปนบุคคลที่นาเชื่อถือ และมีพฤติกรรมที่สามารถเปนแบบอยาง และเปนที่
นาไววางใจ 
               4.  มีคุณสมบัติของการเปนผูนําในการอบรมนั่นคือมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
และมีความมั่นคงในอารมณดวย 
               5. มีศิลปะในการพูด การถายทอด การรับฟงปญหาขอสงสัย และ
ขอคิดเห็นตางๆ รวมทั้งมีความสามารถในการถาม และการตอบปญหา 
               6. เปนบุคคลที่มีจิตใจเสียสละ เปนผูใหความรูแกผูอ่ืนไดอยางเปน
วิทยาทานสามารถใหคําสอนและคําแนะนําไดโดยไมหวังผลตอบแทน 
               7. เปนผูที่มีอารมณดีอยูเสมอ หรือมีอารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศ 
และเราความ สนใจในระหวางการสอนได นอกจากนี้ยังควรมีความกระตือรือรน ใฝรู ใฝศึกษาและ
คนควาขอมูลอยูเสมอ เปนบุคคลที่ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ 
               8. รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนไมดูถูกความคิดเห็น ในทางตรงกันขาม
ควรจะเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน 
               9. เม่ือมีความไมเขาใจเกิดขึ้นในระหวางการอบรม วิทยากรควรเปนผูที่
สามารถ แกปญหาไดอยางสุขุม เยือกเย็น ไมปลอยใหปญหาตางๆ คางคาอยูในจิตใจของผูเขารับ
การอบรม 
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             10. ใหความเปนกันเองกับผูเขารับการอบรม เพ่ือใหเขากลาที่จะพูดคุย 
แลกเปลี่ยน หรือซักถามเม่ือมีปญหาเกิดขึ้น และไมรูสึกเกร็ง แตจะเกิดบรรยากาศที่เปนกันเองขึ้น 
             11. มีบุคลิกภาพที่ดีทั้งภายใน และภายนอก คนที่มีบุคลิกภาพดี ไม
จําเปนตองเปน คนสวย หากแตมีลักษณะทาที ทวงทํานองที่เหมาะสมดูนาเชื่อถือ 
           สรุปไดวาวิทยากรฝกอบรมเปนบุคคลผูมีความรู ประสบการณ ความสามารถ และ
มีทัศนคติที่ดีในเรื่องที่จะสอน ผานการฝกอบรมดานวิธีการสอน และสามารถถายทอดขอมูล ความรู  
หรือจัดกิจกรรมสนับสนุนการสอน ที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูไดมากที่สุด โดย
คํานึงถึงตัวผูเรียนเปนหลัก ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานทัศนคติ พฤติกรรม ตลอดจนทักษะ
ในการทํางาน อันเปนประโยชนโดยตรงตอองคกร และผูเขารับการอบรม 
           3.6.4.  การดําเนินจัดการฝกอบรม ในที่นี้หมายถึงการจัดเตรียมการตางๆ รวมทั้ง
สถานที่อบรม ทําหองอบรมใหดึงดูดการอบรม  ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
                 1. หองอบรมควรเปนหองที่สะอาด ตกแตงใหนาเลื่อมใส แสงสวางพอเพียง 
ถามีแสงสลัวจะทําใหบรรยากาศไมสดชื่น ชวนงวงเหงาหาวนอน ควรเพิ่มดวงไฟใหสวาง เปดมาน  
อากาศ  ถายเทสะดวก จัดหาพัดลมใหเพียงพอ ถาเปนหองปรับอากาศควรใหมีอุณหภูมิพอเหมาะ
ไมหนาวหรือรอนเกินไป  
                  2. โตะ เกาอ้ี ควรมีโตะทีว่างรองเขียนสะดวกสบาย 
                  3. หองพัก ที่พัก ควรปรบัปรุงบริเวณใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย 
                  4. การอํานวยความสะดวกตางๆ ที่อยูในวิสัยที่จะทําได เพ่ือเปนการ
บริการ 
                  5. ของวางเครื่องดื่มระหวางการพักบรรยายชวงเชา และบาย จัดเตรียม
ชา กาแฟ  และขนมตามความเหมาะสม และตามงบประมาณ 
                   6. อาหาร หากอรอยก็เปนที่พอใจของผูเขารับการอบรม รวมถึงการ
จัดเตรียมสถานที่โตะอาหาร เกาอ้ีนั่ง จานชาม ชอนสอมใหสะอาดเรียบรอย 
          สรุปไดวาขั้นตอนการจัดฝกอบรม เปนการจัดเตรียมวางแผนการฝกอบรมอยางมี
ขั้นตอน คํานึงถึงความตองการที่แทจริง ในการพัฒนาความรู หรือแกไขปญหา เพ่ือใหบุคลากร
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการเตรียมความพรอมในการฝกอบรมดานตางๆ 
เชนกําหนดการ วิทยากร สถานที่ เอกสารการอบรม ฯลฯ การประชาสัมพันธการจัดอบรม เพ่ือให
สามารถดําเนินการจัดฝกอบรม และติดตามไดอยางมีประสิทธิผล  
       3.6.5 การเลือกใชโสตทัศนูปกรณ 
             โดยทั่วไปแลว คนเราจะระลึกถึงสิ่งที่เรียนไดมากหรือนอย ขึ้นอยูกับปจจัย
หลายประการ หนึ่งในปจจัยเหลานั้นคือวิธีการรับรูสิ่งที่เรียน คนเราจะจําสิ่งตางๆ ไดเพียง 10% จาก
การอาน 20 % จากการไดฟง 30% จากการไดเห็น 50% จากการไดฟงและไดเห็น 70% จากการได
พูดหรือไดเขียน และ 90 % จากการไดพูดขณะที่กระทําไปดวย (Carnevale, Gainer, & Meltzer, 
1990) 
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                 ดังน้ันการฝกอบรมที่ดี จําเปนจะตองมีการนําเอาโสตทัศนูปกรณที่เหมาะสม
มาใช เพ่ือสงเสริมการเรียนรูของผูเขารับการอบรม โสตทัศนูปกรณตางๆ สามารถใหประโยชน
หลายประการดังตอไปน้ีคือ 

1.  ชวยใหผูรับการอบรมเกิดการจดจําไดมากขึ้นและนานขึ้น 
2.  ชวยใหการฝกอบรมมีความนาสนใจมากยิ่งขึ้น 
3.  ชวยใหการถายทอดความรูที่มีความสลับซับซอน มีความงายดายมากขึ้น  

(ชูชัย  สมิทธิไกร. 2542: 193-194) 
                  ดังน้ันการเลือกใชโสตทัศนูปกรณที่เหมาะสม  จึงมีสวนสนับสนุนใหผูเขา
อบรมเกิดการเรียนรู จดจํา ดึงดูดความสนใจ ชวยถายทอดเรื่องราวใหเกิดความชัดเจน เขาใจงาย 
ประหยัดเวลา และทําใหการอบรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
           3.6.6 การประเมินผลการฝกอบรม 
               การประเมินผลการฝกอบรม นับเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ และเปน
แนวทางในการพัฒนาการจัดการฝกอบรมใหเกิดประโยชนกับองคกร และผูเขารับการอบรม ดังที่
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
               ทองฟู  ศิริวงศ (2536: 143) ใหความหมายการประเมินผลการฝกอบรมวา
กิจกรรมที่คนหาคุณคาของการฝกอบรมในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพ่ือดูประสิทธิผลของการจัด
โครงการฝกอบรม สิ่งสําคัญคือตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินคาวาจะประเมินอะไร เม่ือใด ใชวิธี
ใด ใครเปนผูประเมินใคร 
               นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 138) ใหความหมายการประเมินผล
การฝกอบรมวากระบวนตัดสินวาสิ่งที่เกิดขึ้นเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมอยางเปน
ระบบ และตัดสินคุณคากับสิ่งที่วัดได เปนกระบวนจัดเก็บขอมูลที่ตองการและทําการเก็บรวบรวม 
ขอมูลอันเปนประโยชนในการใหการตัดสินและใหแนวทางเลือกตางๆ เปนกระบวนการปรับปรุง
แกไข เพ่ือใหการฝกอบรมนั้นมีประสิทธิผลหรือไม การประเมินโครงการฝกอบรมจะชวยตรวจสอบ
ผลสัมฤทธิ์ของโครงการวา หลังจากการอบรมแลวสามารถเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม ความรู 
ทักษะไดหรือไม และจะปรับปรุงไปในทิศทางใด 
              ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 265) ใหความหมายการประเมินผลการฝกอบรม
วา เปนการประเมินคาความสําเร็จของการฝกอบรมวาไดสมดังความมุงหมายที่วางไวหรือไม การ
ประเมินผล ที่สําคัญก็คือผูเขารับการฝกอบรมไดความรู ไดเน้ือหาวิชา ไดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ไดขวัญและกําลังใจ รวมทั้งเจตคติที่ดีขึ้นกับหนวยงานหรือไม การฝกอบรมจึงเปนการมองในทุกๆ 
ดาน เพ่ือจะไดเห็นถึงขอบกพรอง จุดออนของการฝกอบรม เปนแนวทางที่ใชแกไขปรับปรุงใน
รายละเอียดตางๆ ใหดีขึ้น 
                สรุปวาการประเมินผลการฝกอบรม คือการคนหาผลลัพธ หรือภาพรวมของผู
เขารับการอบรมวาสามารถนําความรูที่ไดรับจากการอบรม ไปประยุกตใชในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เหมาะสม เกิดประโยชนตอองคกร ในการพัฒนางาน และระบบงานไดอยางมี
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ประสิทธิผล หรือมีความเปลี่ยนแปลงจากเดิม โดยสามารถเห็น หรือวัดผลงานไดอยางชัดเจนเปน
รูปธรรม  
     3.7 ทฤษฏี และจิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ 
       การฝกอบรมในองคการ หรือหนวยงานนั้น ผูเขาอบรมมักเปนพนักงานที่มีอายุเกิน 18 
ป ขึ้นไป จึงจําเปนสําหรับผูใหการอบรมที่จะตองทําความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด และทฤษฏีการเรียนรูของ
ผูใหญ และกระบวนการที่สงเสริมประสิทธิภาพในการเรียนรู 
        นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 20-21) ใหแนวคิดการเรียนรูของผูใหญ 
ไววา การเรียนรูของผูใหญ ในวัยทํางานจะมีการเรียนรูที่ตางกับการเรียนรูของเด็ก เพราะผูใหญ 
ตองการเรียนรูมาใชในการทํางาน และสรางเสริมประสบการณใหมๆ ในชีวิต การออกแบบเนื้อหา
และเทคนิคการอบรม จึงตองคํานึงถึงลักษณะของผูเรียนเปนสิ่งสําคัญ 
     ลักษณะการเรียนรูของผูใหญ 
  1. ผู ใหญตองการความรู เกี่ ยวกับงานที่ทํ า  เ พ่ือ เ พ่ิมพูนประสบการณและ
ความกาวหนา 
  2. ผูใหญจะมีความภาคภูมิใจในการทํางาน ถางานที่เขาทําประสบผลสําเร็จ 
  3. ผูใหญตองการมีความรูเพ่ิมขึ้น เพ่ือเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน 
  4. ผูใหญจะเรียนรูเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ และวางแผนชีวิตในอนาคต 
  5. ผูใหญจะมีความหวังวา เม่ืออบรมแลวไดอะไรเพ่ิมเติมจากเดิม 
  6. ผูใหญจะเนนปญหาของโลกปจจุบัน และตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของตัวเขา 
  7. ผูใหญสามารถโตแยงไดในเรื่องที่มีความเห็นไมตรงกัน 
  8. ผูใหญจะเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ 
ซึ่งกันและกัน 
  9. ผูใหญจะมีความแตกตางกันในเรื่องบุคลิกลักษณะ ความคิด สติปญญา การศึกษา 
  10. ผูใหญจะเตรียมพรอมกอนการเขาอบรม 
  11. ผูใหญจะมีสวนรวมและกระตือรือรนในการอบรม 
     ไวเบิรก (สุนทร  โคตรบรรเทา. 2530: 99-100; อางอิงจาก Weinberg.n.d.) ไดสรุปการ
เรียนรูที่จะนําไปใชในการศึกษาผูใหญไว 5 ประการ ดังนี้ 
  1.  ผูใหญเรียนรูในสภาพแวดลอมที่เปนอิสระ หมายความวา สภาพแวดลอมที่เปนอิสระ  
จะชวยใหผูใหญรูจักศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ สภาพการเรียนรูควรจะใหและสงเสริมการตัดสินใจ
และการแสดงออกดวยตนเอง 
  2.  ผูใหญเรียนรูโดยการมองเห็นความสัมพันธของโลกประสบการณของตนเอง หลักการนี้
ไดมาจากแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูโดยการกระทําของจอหน ดุย และประสบการณในการกระทําที่
ผูเรียนตองเปนผูเลือกเอง 
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  3.  ผูใหญเรียนรูดวยความรวมมือ ซึ่งการเรียนรูดวยความรวมมือน้ี ไวเบิรก กลาววา 
ไมจําเปนตองหมายถึงการเรียนรูเปนกลุม แตเปนการใหผูอ่ืนสนับสนุนประสบการณการเรียน ไมใช
มาทําใหการเรียนชาลง การเรียนดวยความรวมมือน้ี รวมถึงการมีปฏิกิริยายอนกลับใน
สภาพแวดลอมที่ไมใชการแขงขัน 
  4.  ผูใหญเรียนรูจากภายในไปสูภายนอก หมายความวา การเรียนรูที่มีความหมาย
มากที่สุด คือการเรียนรูจากภายในผูเรียน มากกวาแรงผลักดันบางอยางที่มาจากภายนอก 
  5.  ผูใหญเรียนรูตามคุณลักษณะของความเปนมนุษยของตนเอง เชนมนุษยมีลักษณะเฉพาะ
เกิดจากประสบการณ เปนผูมีความรูสึกนึกคิดและเปนผูพรอมที่จะพัฒนาความสามารถซึ่งเปนหัวใจ
ของกระบวนการสรางสรรค 
    ดังนั้นการฝกอบรมจึงควรคํานึงถึงการเรียนรูของผูใหญที่มีความความแตกตางกันระหวาง
บุคคล ในดานความพรอม ทั้งทางรางกาย  จิตใจ สติปญญา และทัศนคติตอเรื่องที่จะเรียนรู ตลอดจน
ความสามารถของวิทยากรที่ถายทอด การจัดเตรียมเน้ือหา วัตถุประสงคที่ชัดเจน และกิจกรรมที่
สอดคลอง อีกทั้งมีการเตรียมการที่ดีของหนวยงานที่เกี่ยวของในการจัดการฝกอบรม เพ่ือใหการ
อบรมมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนตอผูเขารับการอบรม และองคกรอยางถาวร  
 

4.  เอกสารที่เก่ียวของกับสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) เปนปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ใหแกองคการ โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะสมรรถนะ
เปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อใหสงผลไปสูการพัฒนาองคการ 
  องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการในดานตาง 
ๆ เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ  หรือการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนตน  ดังน้ันเพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องตน
เกี่ยวกับสมรรถนะจึงจะกลาวถึงความเปนมา  และความหมาย  องคประกอบประเภทของสมรรถนะ  
การกําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และการประยุกตใชสมรรถนะ 
 
               ความเปนมาและความหมายของสมรรถนะ 
  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  แมคเคิล
แลนด (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาววารดเม่ือป ค.ศ.1960ซึ่งกลาวถึง 
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะ
ความรู ความสามารถ โดยกลาววา การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไมเหมาะสมในการทํานาย
ความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริงออกมาได 
  ในป ค.ศ.1970  US State Department  ไดติดตอบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนดเปน
ผูบริหารอยู  เพ่ือใหหาเครื่องมือชนิดใหมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ไดอยาง
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แมนยํา  แทนแบบทดสอบเกา  ซึ่งไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  เน่ืองจากคนไดคะแนนดีแต
ปฏิบัติงานไมประสบผลสําเร็จ  จึงตองเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม  แมคเคิลแลนดไดเขียนบทความ 
“Testing  for  competence  rather  than  for  intelligence”  ในวารสาร  American  Psychologist  เพ่ือ
เผยแพรแนวคิดและสรางแบบประเมินแบบใหมที่เรียกวา  Behavioral  Event  Interview (BEI) เปน
เครื่องมือประเมินที่คนหาผูที่ มีผลการปฏิบัติงานดี  ซึ่งแมคเคิลแลนด  เรียกวา  สมรรถนะ 
(Competency)  
  ในป ค.ศ.1982  ริชารด  โบยาตซิส (Richard  Boyatzis) ไดเขียนหนังสือชื่อ  The  Competen  
Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  และไดนิยามคําวา  competencies  เปนความสามารถ
ในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
  ป ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel  และ C.K.Prahalad) ได
เขียนหนังสือชื่อ  Competing for The Future ซึ่งไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญ  คือ  Core  
Competencies  เปนความสามารถหลักของธุรกิจ  ซึ่งถือวาในการประกอบธุรกิจน้ันจะตองมีเน้ือหา
สาระหลัก  เชน  พ้ืนฐานความรู  ทักษะ  และความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง   และอยูใน
ระดับใด  จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการขององคการ 
  ในปจจุบันองคการของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการ
บริหารงานมากขึ้น  และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความพึงพอใจอยูใน
ระดับตน ๆ มีการสํารวจพบวามี 708 บริษัททั่วโลก  นํา Core  Competency  เปน 1 ใน 25 
เครื่องมือที่ไดรับความนิยมเปนอันดับ  3 รองจาก Coporate Code of Ethics  และ  Strategic 
Planning (พสุ  เดชะรินทร  2546 : 13)  แสดงวา Core  competency  จะมีบทบาทสําคัญที่จะเขา
ไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ  จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําหลักการของ
สมรรถนะมาปรับใหเพ่ิมมากขึ้น 
  หนวยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหนวยงานไดใหความสนใจนํามาใชเชน  บริษัท
ปูนซีเมนตไทย  ปตท.  และสํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน 
  สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการใหความหมายไวหลายนัย  ดังจะยกตัวอยางการให
ความหมายของนักวิชาการบางทาน  ดังนี้ 
  David C. McClelland (1970) ไดใหคําจํากัดความไววา “สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะ 
ที่ซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลการ 
ปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบใหสูงกวา หรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายที่กําหนดไว 
  Boyatzis (1982) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพสวนตน 
(Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge)  
ซึ่งบุคคล จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานสูงกวา/เหนือกวาเกณฑเปาหมายที่
กําหนดไว 
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   Boam and Sparrow (1992) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิง 
พฤติกรรมที่บุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนึ่งๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานใน หนาที่
ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
   Spencer and Spencer (1993) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ที่มีอยูภายในตัวบุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตตม
โนทัศน (Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้ จะเปนตัว
ผลักดันหรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุคคลสามารถ ปฏิบัติงานตาม
หนาที่ความรับผิดชอบ หรือสถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกวาเกณฑอางอิง 
(Criterion – Reference) หรือเปาหมายที่กําหนดไว 
   Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใหคําจํากัดความไววาสมรรถนะนั้นเปนสิ่งที่ตองลง มือ
ปฏิบัติและทําใหเกิดขึ้น กลาวคือความสามารถที่ใชเพ่ือใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค ตางๆ 
ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกิดความรู (Knowledge) การเรียนรูทักษะ (Know-how) และเจตคติ/
ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ที่ชวยใหสามารถเผชิญและแกไข สถานการณหรือ
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดจริง 
   David D. Dubois, William J. Rothwell (2004) กลาววาสมรรถนะหมายถึง “คุณลักษณะ
ที่ทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสม เพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม เปาหมาย ซึ่ง
คุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยสวนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา” 
   สก็อต  บี  พารี  (Scott B. Parry) นิยามคําวาสมรรถนะวาคือ  กลุมของความรู (knowledge)  
ทักษะ(skills) และคุณลักษณะ (attributes)  ที่เกี่ยวของกัน  ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนง
งานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกลาว  สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงาน
นั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ  และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได  
โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  2004 : 48) 
   อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547: 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล  ซึ่งไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ  อันไดแก  
คานิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับ
ความเหมาะสมกับองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จใน
การทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดน ๆ อะไร  หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนัยหน่ึง
คือ  สาเหตุที่ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เปนตน 
   เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูและ 
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง กลาวคือ ใน การ
ทํางานหนึ่งๆ เราตองรูอะไร เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนั้นๆ อยางไร และเรา
ควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ซึ่งสิ่งเหลานี้
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จะชวยใหองคกรทราบวาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่ดีในการทํางานของบุคลากร ในองคกร 
(Superior Performer) นั้นเปนอยางไร 
   อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ ชํานาญ
ดานตางๆ ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการหรืองดเวนการ กระทําใน
กิจการใดๆ ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งความสามารถเหลานี้ไดมาจากการ เรียนรู 
ประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติจนเปนนิสัย 
   ณรงควิทย แสนทอง (2545) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ 
และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานใน ตําแหนง
นั้นๆ สมรรถนะแตละตัวจะมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป 
   HAY Group (2547) ซึ่งเปนบริษัทที่ปรึกษาดานการวางระบบการบริหารงานบุคคล 
ระดับโลก ไดใหคําจํากัดความไววา “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําให บุคลากร
ในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานโดดเดนกวาคนอื่นๆ โดยบุคลากรเหลานี้จะแสดง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมดังกลาวไดมากกวาเพื่อนรวมงานในสถานการณที่หลากหลายกวา และไดผลงานดีกวาผูอ่ืน 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กลาววา “สมรรถนะคือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทํา ใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร”กลาวคือ การที่บุคคลจะ แสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรูทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการที่ 
ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะที่เกี่ยวของ 
เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบ 
ชวยเหลือผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ 
ผูรับบริการตองการได 
 
                องคประกอบของสมรรถนะ 
   หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ 
    1. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ 
เชน ความรูดานเครื่องยนต เปนตน  
    2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง
คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรู 
และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
    3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ  เจตคติ  คานิยม  และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน  หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน  เชน  ความมั่นใจในตนเอง  
เปนตน 
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      4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  เชน  คนที่
นาเชื่อถือและไววางใจได  หรือมีลักษณะเปนผูนํา  เปนตน 
      5. แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน   ซึ่งทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย  หรือมุงสูความสําเร็จ  เปนตน 
   ทั้ง 5 สวนดังกลาวขางตนแสดงความสัมพันธในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 Iceberg Model ของสมรรถนะ 
 
   จากภาพจะพบวา  Skill และ knowledge อยูสวนบน หมายถึงวา ทั้ง skill และ 
knowledge สามารถพัฒนาขึ้นไดไมยาก จะโดยวิธีการศึกษาคนควา หรือประสบการณตรง   และมี
การฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 
   จากแนวคิดของแมคเคิลแลนดนั้นสกอตด บี พารี เห็นควรจะรวมสวนประกอบที่เปน
ความคิดเกี่ยวกับตนเอง  คณุลักษณะและแรงจูงใจเขาเปนกลุมเรียกวา  คุณลักษณะ (attributes) 
   ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวนคือ  ความรู  ทักษะ  
คุณลักษณะ  ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนดกลาววา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004: 48)  
สมรรถนะเปนสวนประกอบขึ้นมาจากความรู  ทักษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจ  หรือ  ความรู  ทักษะ  
และเจตคติ  / แรงจูงใจ  กอใหเกิดสมรรถนะ  ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 สมรรถนะเปนสวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู ทักษะ เจตคต ิ

 
    จากภาพ  ความรู  ทักษะ  และเจตคตไิมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิด
สมรรถนะ 
    ดังนั้นความรูโดด ๆ จะไมเปนสมรรถนะ  แตถาเปนความรูที่สามารถนํามาใชใหเกิดกิจกรรม
จนประสบความสําเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ  สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่
กอใหเกิดผลงานสูงสุดนั้น  ตัวอยางเชน  ความรูในการขับรถ  ถือวาเปนความรู  แตถานําความรูมาทํา
หนาที่เปนผูสอนขับรถ  และมีรายไดจากสวนนี้  ถือวาเปนสมรรถนะ 
   ในทํานองเดียวกัน  ความสามารถในการกอสรางบานถือวาเปนทักษะ  แตความสามารถ
ในการสรางบานและนําเสนอใหเกิดความแตกตางจากคูแขง  ไดถือวาเปนสมรรถนะ 
   หรือในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เชนเดยีวกันก็ไมใชสมรรถนะ  แตสิ่งจูงใจใหเกดิพลัง
ทํางานสําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกวากาํหนด หรือดีกวามาตรฐานถือวาเปนสมรรถนะ 
   สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ 
    1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) 
    หมายถึง  ความรู  หรือ  ทักษะพื้นฐานที่จําเปนของบุคคลทีต่องมีเพ่ือใหสามารถที่จะ
ทํางานที่สูงกวา หรือ ซับซอนกวาได  เชน  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เปนตน  

2.  สมรรถนะที่ทาํใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies) 
   หมายถึง  ปจจัยที่ทําใหบคุคลมีผลการทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคน
ทั่วไปจึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกัน 
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              ประเภทของสมรรถนะในการทํางาน 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2548) ไดแบงสมรรถนะในการทํางาน 
(Competency Model) ออกเปน 4 กลุมดวยกันคือ 
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) หมายถึงทักษะ และคณุลักษณะที่ทกุ คนใน
องคกรจําเปนตองมี เปนพ้ืนฐานที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว ซึ่งสมรรถนะ หลักประกอบไปดวย 

 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) 
 บริการที่ดี (Service Mind-SERV) 
 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork-TW) 
 จริยธรรม (Integrity-ING) 
 การสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 

 
 2. สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ (Functional Competency: FC) หมายถึง ความรู 
ทักษะและ คณุลักษณะที่บคุลากรจําเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบตัหินาที่ใหบรรลุเปาหมายที่ วางไว 
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ประกอบไปดวย 

 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 
 การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking-INF) 
 ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity-CS) 
 ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding-IU) 
 การดําเนินการเชิงรุก (Proactive ness-PROAC) 
 ความถูกตองของงาน (Concern for Order-CO) 
 ความมั่นใจของตนเอง (Self Confidence-SCF) 
 ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility-FLX) 
 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing-CI) 
 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality-AQ) 
 การประสานงาน (Coordination-COOR) 
 การวางแผน (Planning-PLAN) 
 การติดตามงาน (Follow up-FO) 
 การเจรจาตอรอง (Negotiation-NE) 
 การแกปญหา (Problem Solving-PS) 
 การใหคําปรึกษา (Consultation-CONSULT) 
 การบริหารงานวิจัย (Research Management-RM) 
 การบริหารโครงการ (Project Management-PM) 
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 การบริหารงบประมาณ (Budget Management-BM) 
 ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (English Literacy-ENG) 
 ความสามารถในการใชอุปกรณ IT (IT Literacy-IT) 
 ความสามารถในการจัดทําเอกสาร (Writing Literacy-WRITE) 

 
 3. สมรรถนะดานการบริหาร (Management Competency: MC) หมายถึง ความรู 
ทักษะและ คุณลักษณะดานการบริหารจัดการที่จําเปนสําหรับพนักงานที่มีหนาที่ในระดับ จัดการ 
เพ่ือใหบรรลเุปาหมายวางไว ซึ่งสมรรถนะดานการบรหิาร ประกอบไปดวย 

 วิสัยทศัน (Visioning-VI) 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management-CM) 
 การใหอํานาจผูอ่ืน (Empowerment-EM) 
 การบริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management-PM) 
 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) 

 

 4. ความรูตามสายงาน (Job Competency: JC) หมายถึง ความรูเฉพาะสายงานที่ 
จําเปนในการปฏิบตัิหนาที่ ใหบรรลเุปาหมายวางไว ซึ่งความรูตามสายงาน ประกอบไปดวย 

 ความรูดานงานทรัพยากรบคุคล (Human Resources Knowledge) 
 การบริหารดานงานสารสนเทศ (Information Technology Management) 
 ความรูดานงานบัญชี (Accounting Knowledge) 
 ความรูในดานงานคลังพัสดุและจัดซื้อ (Store and Purchasing Knowledge) 

 

ข้ันตอนการกําหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Development Model) 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 Competency Development Model 
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  การกําหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร ทําไดหลายวิธี เชน วาจางที่ปรึกษา ให
มาชวยดําเนินการจัดทําระบบสมรรถนะ หรือแตงตั้งคณะทํางานภายในขึ้นมาศึกษาและ รวมกัน
พัฒนาก็ได ซึ่งแตละวิธีก็มีขอจํากัดแตกตางกัน ในที่นี้จะขอนําเสนอขั้นตอนการกําหนด และพัฒนา
ระบบสมรรถนะที่เปนรูปธรรม และคิดวามีประสิทธิผล จึงขอเสนอขั้นตอนการ พัฒนาระบบ
สมรรถนะ ดังนี้ 
  ข้ันตอนที่ 1: การเปดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Kick-off)  
  เริ่มดวยขั้นตอนการเปดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ ซึ่งเปนขั้นตอนแรกที่มีความสําคัญ 
มาก โดยองคกรควรเชิญทีมงานที่ปรึกษาหรือวิทยากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับระบบ สมรรถนะ 
มาเปนวิทยากรเพื่อใหความรูเกี่ยวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการดําเนินงาน ของโครงการ 
แกผูบริหารระดับตน – สูง วัตถุประสงคของขั้นตอนนี้ก็เพ่ือใหผูบริหารทุกระดับ ทุกคนมี ความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับระบบสมรรถนะความสําคัญ และประโยชน รวมทั้งแผนการดําเนินงานของโครงการ และ
คาดหวังวาผูบริหารทุกทานจะไปถายทอดความรูตอใหกับผูใตบังคับบัญชารับทราบ สามารถตอบ
คําถามหรือขอสงสัยในเบื้องตนได รวมทั้งสามารถใหความเห็น/ขอเสนอแนะในการ พัฒนาระบบ
สมรรถนะไดอยางถูกตองและตรงกับวัตถุประสงค กลุมเปาหมายควรเปนผูบริหารตั้งแต ระดับหัวหนา
กลุมงาน หัวหนาฝาย รองผูอํานวยการ/รองคณบดี จนถึงผูบริหารระดับสูง และ คณะทํางานพัฒนาระบบ
สมรรถนะ เปนตน 
   ข้ันตอนที่ 2: ศึกษารวบรวมขอมูลปจจุบันขององคกร (Organization Investigation 
and Diagnosis) 
   ทีมที่ปรึกษาและคณะทํางานฯ ศึกษารวบรวมขอมูลปจจุบันขององคกรเก่ียวกับนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรการบริหารงาน วัฒนธรรมองคกร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สมรรถนะที่ผูบริหารคาดหวังจากบุคลากร และขอมูลทั่วๆ ไป โดยทําการรวบรวมขอมูลจากเอกสาร 
คูมือ Website สัมภาษณผูบริหารระดับสูง การใชแบบสอบถามกับบุคลากรระดับตางๆ ขององคกร 
รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบันองคกรคูแขง หรือองคกรที่มีโครงสรางภารกิจการ 
ดําเนินงานคลายคลึง/ใกลเคียงกับองคกรของเรา เพ่ือนํามาวิเคราะหและเปนแนวทางในการให 
คําปรึกษาและกําหนดสมรรถนะของบุคลากรใหถูกตอง เหมาะสม และทาทายมากขึ้น เม่ือ 
เปรียบเทียบกับองคกรตางๆ 
   ข้ันตอนที่ 3: การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency 
Workshop) 
   ในขั้นตอนนี้ควรมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร เชิญ 
ผูบริหารระดับสูงตั้งแตหัวหนา/ผูอํานวยการ/คณบดี ขึ้นไปมารวมกําหนดสมรรถนะองคกร (Organizational 
Competency) และคนหาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ทั้งน้ีเพราะ ผูบริหารระดับสูงจะทราบ
วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร ทิศทางนโยบาย และเปาหมายในการ ดําเนินงานขององคกร รวมทั้ง
ปญหาอุปสรรคตางๆ อยางดี จึงกําหนดสมรรถนะขององคกรได ชัดเจนและตรงประเด็นมากกวา
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บุคลากรกลุมอ่ืนๆ เม่ือกําหนดสมรรถนะองคกรและสมรรถนะ หลักเสร็จเรียบรอยแลว ขั้นตอนตอไป
ก็ควรกําหนดสมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) ทั้งสมรรถนะรวม และสมรรถนะ
เฉพาะทางของแตละสายวิชาชีพ (Common & Specific Functional Competency) โดย
กลุมเปาหมายควรเปน Key Persons ที่เปนตัวแทนจาก สายวิชาชีพตางๆ 
   ข้ันตอนที่ 4: การใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency 
Development& Coaching) 
   ภายหลังจากจบการประชุมเชิงปฏิบัติการแลว คณะที่ปรึกษา/วิทยากรควรมอบหมายให 
คณะทํางานแตละสายวิชาชีพกลับไปปรับปรุง และพัฒนาสมรรถนะตามสายวิชาชีพของตน 
ประมาณ 1-2 สัปดาหเพ่ือเตรียมกลับมารวมพัฒนากับทีมที่ปรึกษา/วิทยากร หลังจากนั้นคณะที่ 
ปรึกษา/วิทยากรควรใหคําปรึกษาและชี้แนะ (Competency Consulting &Coaching) การพัฒนา 
สมรรถนะในแตละวิชาชีพใหถูกตองและมีความสมบูรณมากขึ้นพรอมกับการเทียบสมรรถนะตาม 
สายวิชาชีพกับตําแหนงงาน (Functional Competency Mapping with Job Position) 
   ข้ันตอนที่ 5: การรวบรวมและจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Profile 
& Dictionary) 
   คณะที่ปรึกษาและคณะทํางานพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร รวมกันทบทวน
สมรรถนะ หลักขององคกร การจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะแตละตัว (คําอธิบายรายละเอียด
พฤติกรรมเพ่ิมเติม วิธีการประเมินผลและแนวทางการพัฒนา) และจัดทําการเทียบสมรรถนะหลักกับ
ตําแหนงงาน (Core Competency Mapping with Job Position) โดยพิจารณาวาแตละตําแหนงควร
จะมีระดับ ความสามารถมาตรฐานอยูในระดับใด คณะที่ปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด และ
จัดทําคูมือ พจนานุกรมสมรรถนะขององคกร (Competency Dictionary) เพ่ือจัดเปนหมวดหมู
สมรรถนะและใช เปนมาตรฐานกลางเผยแพรใหบุคลากรทุกหนวยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมัติ
ใชระบบสมรรถนะ ขององคกรจากผูบริหารระดับสูง 
   ขั้นตอนที่ 6: การสื่อสารและการประเมินสมรรถนะขาราชการ (Communication & 
Competency Assessment) 
   ขั้นตอนนี้เปนอีกขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญไมนอยกวาขั้นตอนที่กลาวมาแลวกลาวคือ 
เม่ือพัฒนาระบบสมรรถนะเสร็จแลวจะตองทําการสื่อสารหรือถายทอดระบบสมรรถนะใหกับ 
บุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแตแนวคิดหลักการ ประโยชนของ 
สมรรถนะ ขั้นตอนการพัฒนา พจนานุกรมสมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะ และนโยบายการนํา 
ระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพ่ือใหบุคลากรทุกคนมีความรู ความเขาใจ 
เห็นประโยชน และใหความรวมมือในการนําไปใชในการวัดประเมิน และพัฒนาสมรรถนะ ของ
ตนเอง เม่ือสื่อสารใหบุคลากรทุกคนมีความรู ความเขาใจแลวก็ทําการประเมินสมรรถนะ บุคลากร
เปนรายบุคคล และจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ตามแนวทางที่กําหนดไวในพจนานุกรม 
สมรรถนะ 
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   สิ่งที่ควรคํานึงถึงในการกาํหนดสมรรถนะ 
 การกําหนดสมรรถนะนั้นเราตอง มุงที่อนาคต มิใชเครื่องมือที่ Cloningความสําเร็จจาก 

อดีต 
 ควรศึกษาและวิเคราะหองคกรกอน และควรนําจุดออนขององคกรมากําหนดเปนสมรรถนะ  

สิ่งที่เปนจุดแข็งก็ควรนํามากําหนดเชนเดียวกันเพื่อเสรมิและรักษาจดุแข็งใหคงอยู 
 การกําหนดสมรรถนะตองสอดคลองกับวสิัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม องคกร  

ภารกิจ และลกัษณะงานขององคกร 
 สมรรถนะที่กาํหนดขึ้นมานั้นตองไมงายเกินไป หรือยากเกินไป ตองมีลักษณะที่ทาทาย 

ความสามารถของบุคลากรใหทําพฤติกรรมนั้นๆ 
 ตองกําหนดสมรรถนะและตวัชีว้ัดพฤติกรรมตองแสดงพฤติกรรม หรือความสามารถที ่

สูงกวา/โดดเดนกวาเม่ือเปรียบเทียบกับคูแขง 
 บุคลากรควรมีสวนรวมในการกําหนดสมรรถนะเพื่อใหเกิด Commitment และ 

ความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) 
 สมรรถนะที่กาํหนดขึ้นมาแลวควรปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัยอยูเสมอ 

 

5.  ประวัติ และนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5.1 ชื่อมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความหมายวา "มหาวิทยาลัยที่เจริญเปนศรีสงาแก 
มหานคร" 

"วิโรฒ" มาจากคําวา "วิโรฒ" ในภาษาสันสกฤต แปลวา ความงอกงามหรือเจริญ 
เทียบไดกับคําวา "วิรุฬห" ในภาษาบาลี 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (อานวา สี-นะ-คะ-ริน-วิ-โรด) มีชื่อยอ วา "มศว" 
เขียนเปนภาษาอังกฤษวา "Srinakharinwirot University" 

5.2 ปรัชญา 
"การศึกษาคอืความเจรญิงอกงาม"  ตรงกับภาษาองักฤษ วา "Education is 

Growth" และตรงกับภาษาบาลวีา "สิกขา วิรุฬหิ สมปตตา" 
5.3 ปณิธาน 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ ประชาคมวิชาการแหงผูมีความรูประดุจ
นักปราชญ และมีความประพฤติประดุจผูทรงศีล สมฐานะของผูนําทางปญญา 

5.4 วิสัยทศัน 
เปนองคกรชั้นนําแหงการเรียนรูและวิจัย บนฐานการศึกษาและคุณธรรม มุง

สรางสรรคนวัตกรรมสูสากล 
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5.5 พันธกิจ 
1. ผลิตและพัฒนาบุคคลที่มีคุณภาพและคุณธรรมใหแกสังคม โดยผานกระบวนการ

เรียนรูและสังคมแหงการเรียนรู 
2. สรางสรรคงานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพมีประโยชนอยางยั่งยืนตอสังคมทั้ง

ในระดับชาติและนานาชาติ 
3. บริการวิชาการที่มีคุณภาพตอสังคมอยางมีจิตสํานึกและรับผิดชอบตอสังคม 
4. ศึกษา วิเคราะห และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
5. พัฒนาระบบบริหารที่มีคุณภาพและมีธรรมาภิบาล 

5.6 ตราสัญญาลกัษณ 
 ไดมาจากกราฟที่เขียนแทนสมการทางคณิตศาสตร Y = ex 
หมายถึง การเพิ่มหรือการงอกงาม ซึ่งตรงกับปรัชญาของ
มหาวิทยาลยัที่วา การศึกษาคือความเจรญิงอกงาม (สิกขา วิรุฬ หิ 
สมปตตา) 

5.7 สีประจํามหาวิทยาลัย 

   

สีเทา - แดง 
สีเทา คือ สีของสมอง หมายถึง ความคิดหรือสติปญญา 
สีแดง คือ สีของเลือด หมายถึง ความกลาหาญ 

5.8 ตนไมประจํามหาวิทยาลยั 

 

ตนราชพฤกษ  
ชื่อทองถิ่น: คูน ชัยพฤกษ (ภาคกลาง) ลมแลง 

(ภาคเหนือ) ลกัเคยลักเกลือ (ภาคใต)  
กุเพยะ (กะเหรี่ยงกาญจนบรุี)  
ปยยะปูโย เปอโซ แมะหลาหยู (กะเหรี่ยง
แมฮองสอน) 

ชื่อวิทยาศาสตร: Cassis fistula linn 
ชื่อวงศ Leguminosae 
ชื่อสามัญ: Golden Shower , Indian Laburnum , 

Pudding - pine Tree 
 

5.9 ประวตัิมหาวทิยาลัย 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนาจาก โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง และวิทยาลัยวิชา
การศึกษา โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง สถาปนาพุทธศักราช 2492 วิทยาลัยวิชาการศึกษา พุทธศักราช 
2496 และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พุทธศักราช 2517 
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 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีประวัติศาสตรมายาวนาน ถือกําเนิดขึ้นชวงหลัง
สงครามโลกครั้งที่สอง ในกระแสสังคมที่เร่ิมคลี่คลายจากการตื่นตระหนกภัยสงคราม ปญหา
เศรษฐกิจและสังคม หลังจากที่องคการสหประชาชาติไดกอกําเนิดขึ้น เพ่ือมุงเนนความสมานฉันท
และผลักดันความรวมมือทางดานตาง ๆ รวมทั้ง การผลักดันทางดานการศึกษา เพ่ือใหโลกใบนี้
เจริญกาวหนาและมีสติปญญามากขึ้น “โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง” ภายใตกระทรวงศึกษาธิการ ได
สถาปนาขึ้นเม่ือวันที่ 28 เมษายน พุทธศักราช 2492 ณ ถนนประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพ่ือ
ผลักดันการศึกษาทางดานวิชาชีพครู ในชวงเวลาที่วิชาชีพครูขาดแคลน และไมสมดุลกับการ
ขยายตัวของสังคม และศาสตรทางดานการศึกษายังใหมตอสังคมในขณะนั้น เปนการเริ่มตน
การศึกษาในระดับวุฒิประกาศนียบัตรครูประถมศึกษา และประกาศนียบัตรครูมัธยมศึกษา โรงเรียน
ฝกหัดครูชั้นสูงถือกําเนิดขึ้นจากการผลักดันของ ศาสตราจารย ม.ล.ปน มาลากุล ซึ่งเปน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการอยูในขณะนั้น และทานก็ไดมีบทบาททางดานการศึกษาทั้งที่โรงเรียน
ฝกหัดครูชั้นสูง วิทยาลัยวิชาการ และสังคมไทย 
 เม่ือโรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูงไดถือกําเนิดขึ้นแลว หลวงสวัสดิสารศาสตรพุทธิ ไปดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง ระหวางพุทธศักราช 2492– 496 ทานเปนผูนําและ 
ผูวางรากฐานระเบียบแบบแผนของการฝกหัดครู เปนผูบุกเบิกงานวิชาการทางดานวิทยาศาสตร 
และเปนผูที่ไดรับการยกยองวาเปนแบบแผนของปูชนียบุคคลในวิชาชีพครูอยางสูงยิ่ง 
           และในปพุทธศักราช 2496 ปญหาการขาดแคลนครูและนักการศึกษาเปนปญหาที่รุนแรง
ยิ่งขึ้นในสังคมไทย ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของสังคมในทุก ๆ ดาน ศาสตราจารย ดร.สาโรช  
บัวศรี ผูนําการศึกษาสมัยใหมหรือผูนําการศึกษาแบบพิพัฒนาการนิยม (Progressivism) ใน
สังคมไทย ไดเสนอตอกระทรวงศึกษาธิการใหกอตั้งวิทยาลัยวิชาการศึกษา (College of Education) 
ขึ้นเพ่ือพัฒนาปรัชญา แนวคิดและความรูความสามารถทางดานการศึกษาสมัยใหม ใหสอดคลอง
ผสานสัมพันธกับสังคมประชาธิปไตย รวมทั้งการพัฒนาการศึกษาศาสตรใหเปนวิชาชีพที่มีระบบ
แบบแผนและมีความลุมลึกในสังคมไทย พรอมกับการประสาทปริญญาทางดานศึกษาศาสตร ทั้งใน
ระดับบัณฑิต มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิต เม่ือแรกเริ่มการสถาปนาวิทยาลัยวิชาการศึกษาขึ้นแทน 
โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูงน้ัน (16 กันยายน 2497) ศาสตราจารย ม.ล.ปน มาลากุล ไดรับมอบหมาย
ใหดํารงตําแหนงอธิการบดีในระหวางพุทธศักราช 2497–2499 ศาสตราจารย ดร.สาโรช บัวศรี ดํารง
ตําแหนงหัวหนาคณะวิชาการศึกษาหลังจากนั้นจึงไดดํารงตําแหนงอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
จนถึงพุทธศักราช 2511 
 วิทยาลัยวิชาการศึกษา ไดเปนผูนําในการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา ภายใตแนวคิดระบบโรงเรียนสาธิต (Demonstration School) เพ่ือใหโรงเรียนสาธิตเปน
แปลงทดลองคนควา ในระบบการศึกษาพื้นฐานสมัยใหม วิทยาลัยวิชาการศึกษาจัดระบบการศึกษา
แบบวิทยาเขต โดยขยายวิทยาเขตปทุมวัน (2498) วิทยาเขตบางแสน (2498) วิทยาเขตพิษณุโลก 
(2510) วิทยาเขตมหาสารคาม (2511) วิทยาเขตสงขลา (2511) วิทยาเขต พระนคร (2512) และ
วิทยาเขตพลศึกษา (2513) โดยมีวิทยาเขตประสานมิตรเปนศูนยกลางการบริหาร 
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 วิทยาลัยวิชาการศึกษา ภายใตการนําของ ศาสตราจารย ดร.สาโรช บัวศรี ในฐานะที่ทาน
เปนนักวิชาการและนักการศึกษาสมัยใหม ไดพัฒนาแนวคิดแบบพิพัฒนาการนิยมและการเรียนการ
สอนสมัยใหมจากสังคมตะวันตก นํามาวางหลักปกฐานไวในสังคมไทย ไมวาจะเปนระบบหองสมุด 
ระบบคะแนน ระบบการวัดผล รวมทั้งวิชาการศึกษาสมัยใหมที่กาวหนาที่สุดในสังคมไทยขณะนั้น 
นอกจากนั้นแลว วิทยาลัยวิชาการศึกษายังไดรับการชวยเหลือทั้งดานบุคลากร หนังสือ และ
ทุนการศึกษามากมาย จนอาจกลาวไดวา วิทยาลัยวิชาการศึกษา มีระบบการศึกษาที่กาวหนาที่สุด
ในชวงเวลานั้น ตราหรือเครื่องหมายของวิทยาลัย วิชาการศึกษา ซึ่งเปนสมการทางดานคณิตศาสตร 
y = ex (Exponential Curve) เสนกราฟของการขยายเพิ่มขึ้น มีความหมายสอดคลองปรัชญาที่วา 
“การศึกษาคือความเจริญงอกงาม” หรือ สิกขา “วิรุฬหิ สมปตตา” หรือ “ Education is Growth” 
รวมทั้งสอดคลองกับ “สีเทา–แดง” ซึ่งสีเทา เปนสีของสมอง หมายถึง “ความคิด” และสีแดงเปนสีของ
เลือด หมายถึง “ความกลาหาญ” สีเทา – แดง จึงหมายถึง “คิดอยางกลาหาญ” 
 จนกระทั่ง เม่ือปพุทธศักราช 2516 กอนหนาเหตุการณ 14 ตุลาคม 2516 ในชวงเวลาที่ 
ศาสตราจารย ดร.สุดใจ เหลาสุนทร ดํารงตําแหนงอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา คณาจารย นิสิต 
และขาราชการ ไดรวมกันเรียกรองตอรัฐบาลใหปรับฐานะวิทยาลัยวิชาการศึกษาเปนมหาวิทยาลัย 
และยายสังกัดจากกระทรวงศึกษาธิการไปขึ้นกับทบวงมหาวิทยาลัย ทามกลางการปกครองที่
เขมงวดรุนแรงของรัฐบาลทหารในขณะนั้น เพ่ือความคลองตัวในการพัฒนาโครงสราง การบริหาร 
และการเรียนการสอนที่จํากัด ไปสูการเปนมหาวิทยาลัยและการขยายตัวที่มีความหลากหลาย
วิชาชีพ ทายที่สุดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ “มหาวิทยาลัยที่เจริญเปนศรีสงาแกมหานคร” ก็
ไดรับการสถาปนาขึ้นในปถัดมา (29 มิถุนายน 2517) โดยมี ศาสตราจารย ดร.สุดใจ เหลาสุนทร 
เปนอธิการบดี (พุทธศักราช 2512 – 2521)  
 มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารจัดการในรูปวิทยาเขตมาจนถึง พ.ศ. 2533 รวมเวลา 16 ป 
วิทยาเขตจึงเริ่มแยกออกไปเปนมหาวิทยาลัยอิสระโดยมีการบริหารจัดการและงบประมาณเปนของ
ตนเอง ดังน้ี พ.ศ. 2533 วิทยาเขตบางแสนและวิทยาเขตพิษณุโลก ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพา
และมหาวิทยาลัยนเรศวร พ.ศ. 2536 ยุบรวมวิทยาเขตปทุมวัน บางเขน และประสานมิตรเขาเปน
วิทยาเขตกลาง พ.ศ. 2537 วิทยาเขตมหาสารคาม ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และพ.ศ. 
2539 วิทยาเขตสงขลายกฐานะเปนเปนมหาวิทยาลัยทักษิณ ขณะที่มหาวิทยาลัยแมก็ขยายตัวไปที่
อําเภอองครักษ จังหวัดนครนายก ในปพุทธศักราช 2539  
          จากอดีตที่มีคณะศึกษาศาสตร คณะมนษุยศาสตร คณะสังคมศาสตร คณะวิทยาศาสตร 
คณะพลศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย ชวงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที ่5 (พุทธศักราช 
2525- 2529) จัดตั้งคณะแพทยศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่ 7 
(พุทธศักราช 2535 – 2539) จัดตั้งคณะวศิวกรรมศาสตร คณะศิลปกรรมศาสตร คณะทันต
แพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที ่8 (พุทธศักราช 
2540 – 2544) จัดตั้งคณะสหเวชศาสตรและคณะพยาบาลศาสตร 
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 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร พัฒนาไปสูการเปนมหาวิทยาลัยกลางเมืองที่
ทันสมัยกาวหนาผสานสัมพันธกับกระแสสากล และพัฒนาการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา และ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ พัฒนาทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพ วิทยาศาสตร
เทคโนโลยี วิทยาศาสตรสิ่งแวดลอม และผสานสัมพันธกับชุมชน 

5.10  หนวยงานและบคุลากรของมหาวิทยาลัย 
 
ตาราง 1 แสดงหนวยงานและจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
คณะทันตแพทยศาสตร 49 78 0 127  
คณะเทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภัณฑการเกษตร 5 14 0 19 
คณะพยาบาลศาสตร 16 53 3 72  
คณะพลศึกษา 55 45 22 122  
คณะแพทยศาสตร 140 194 9 343  
คณะเภสัชศาสตร 43 42 0 85  
คณะมนุษยศาสตร 77 64 20 161  
คณะวทิยาศาสตร 115 84 17 216  
คณะวศิวกรรมศาสตร 59 59 4 122  
คณะศลิปกรรมศาสตร 29 67 2 98  
คณะศึกษาศาสตร 242 268 48 558  
คณะสหเวชศาสตร 14 29 0 43  
คณะสังคมศาสตร 38 61 3 102  
บัณฑิตวิทยาลัย 13 18 3 34  
วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 3 24 0 27  
วิทยาลัยนานาชาติเพ่ือศึกษาความยั่งยนื 1 9 4 14  
วิทยาลัยโพธวิิชชาลัย 1 9 0 10 
ศูนยการแพทยปญญานันทภิกขุชลประทาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

316 698 81 1095 

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา ฯ 
สยามบรมราชกุมารี 

0 813 0 813  

ศูนยกีฬา มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 2 3 8 13  
วิทยาลัยนานาชาติเพ่ือศึกษาความยั่งยนื 1 9 4 14  
วิทยาลัยโพธวิิชชาลัย 1 9 0 10 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
ศูนยการแพทยปญญานันทภิกขุชลประทาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

316 698 81 1095 

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา ฯ 
สยามบรมราชกุมารี 

0 813 0 813  

ศูนยกีฬา มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 2 3 8 13  
ศูนยบริการวชิาการ 0 8 0 8  
ศูนยประชาสมัพันธและสารสนเทศ 3 8 1 12  
ศูนยพัฒนาสภาพกายภาพ การจัดการขนสงและ
ความปลอดภยั 

9 47 54 110  

ศูนยวทิยาศาสตรศึกษา 1 5 0 6  
สถาบนัพัฒนาการทองเทีย่วเพือ่อนุรกัษสิ่งแวดลอม 0 5 0 5  
สถาบันวัฒนธรรมและศลิปะ 1 8 1 10  
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 17 7 5 29  
สถาบันสิ่งแวดลอมและทรพัยากร 2 15 0 17  
สํานักคอมพิวเตอร 12 25 1 38  
สํานักงานบรหิารงานกิจการหอพัก 0 26 2 28  
สํานักงานอธิการบดี 99 122 27 248  
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 13 15 4 32  
สํานักวิชาเศรษฐศาสตรและนโยบายสาธารณะ 8 8 0 16 
สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 5 18 4 27  
สํานักหอสมุดกลาง 43 57 8 108  
หนวยตรวจสอบภายใน 3 5 0 8  

รวมทัง้หมด 1,434 3,011 331 4,776 

 
ฐานขอมูล: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553 
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ตาราง 2 แสดงหนวยงานและจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ : ไมรวมบุคลากร 
     ตําแหนงวิชาการ 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
คณะทันตแพทยศาสตร 14 41 0 55 
คณะเทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภัณฑ
การเกษตร 

0 7 0 7 

คณะพยาบาลศาสตร 1 24 3 28 
คณะพลศึกษา 13 13 22 48 
คณะแพทยศาสตร 24 99 9 132 
คณะเภสัชศาสตร 6 23 0 29 
คณะมนุษยศาสตร 9 17 8 34 
คณะวทิยาศาสตร 16 36 17 69 
คณะวศิวกรรมศาสตร 14 34 4 52 
คณะศลิปกรรมศาสตร 6 26 2 34 
คณะศึกษาศาสตร 24 113 47 184 
คณะสหเวชศาสตร 0 18 0 18 
คณะสังคมศาสตร 6 31 3 40 
บัณฑิตวิทยาลัย 7 6 3 16 
วิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม 0 7 0 7 
วิทยาลัยนานาชาติเพ่ือศึกษาความยั่งยนื 0 3 0 3 
วิทยาลัยโพธวิิชชาลัย 0 3 0 3 
ศูนยการแพทยปญญานันทภิขุ ชลประทาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

279 685 81 1045 

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา ฯ 
สยามบรมราชกุมารี 

0 813 0 813 

ศูนยกีฬา มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 2 3 8 13 
ศูนยบริการวชิาการ 0 8 0 8 
ศูนยประชาสมัพันธและสารสนเทศ 3 4 1 8 
ศูนยพัฒนาสภาพกายภาพ การจัดการขนสงและ
ความปลอดภยั 

7 47 54 108 

ศูนยวทิยาศาสตรศึกษา 0 4 0 4 
สถาบันพัฒนาการทองเที่ยวเพื่ออนรุักษสิ่งแวดลอม 0 4 0 4 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
สถาบันวัฒนธรรมและศลิปะ 1 8 1 10 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 7 3 5 15 
สถาบันสิ่งแวดลอมและทรพัยากร 0 7 0 7 
สํานักคอมพิวเตอร 12 25 1 38 
สํานักงานบรหิารงานกิจการหอพัก 0 26 2 28 
สํานักงานอธิการบดี 99 117 27 243 
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 5 9 4 18 
สํานักวิชาเศรษฐศาสตรและนโยบายสาธารณะ 0 3 0 3 
สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 5 18 4 27 
สํานักหอสมุดกลาง 43 57 8 108 
หนวยตรวจสอบภายใน 3 5 0 8 

รวมทัง้หมด 608 2,347 317 3,267 

 
ฐานขอมูล: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553 
 

5.11 แนวนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    จากการดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร 15 ป (พ.ศ. 2552 – 2566)  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เม่ือป พ.ศ. 2551   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไดมีการ
ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน  พันธกิจ  รวมถึงประเด็นยุทธศาสตร  เพ่ือใหสอดคลองกับสภาวการณใน
ปจจุบัน โดยวิสัยทัศน ที่ไดปรับเปลี่ยนมีความมุงหมายให  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  “เปน
องคกรชั้นนําแหงการเรียนรูและวิจัย  บนฐานการศึกษาและคุณธรรม  มุงสรางสรรค
นวัตกรรมสูสากล”  จนนําไปสูพันธกิจ  ประเด็นยุทธศาสตร  และแผนที่ยุทธศาสตร  (Strategy 
Map)  ซึ่งจะเห็นไดวา  “มีการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกลยุทธ” เปนตัวชี้วัด
หนึ่ง  ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดวางแนวนโยบายไว     
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ภาพประกอบ 5 แผนที่ยุทธศาสตร (Strategy Map) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

                ประจําปงบประมาณ 2552 – 2555 
 

   จากนโยบายลงสูแนวปฏิบัติ  ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล  กองการเจาหนาที่  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไดกําหนดกระบวนการและวางกรอบการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
และการจัดการความรู (HRD & KM)  รวมถึง ไดดําเนินการจัดทํา  “แผนพัฒนาบุคลากรและการ
จัดการความรู (HRD & KM)  ปงบประมาณ 2552 – 2555”   และ  “แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร
และการจัดการความรู (HRD & KM)  ปงบประมาณ 2552 – 2555”   ซึ่งไมเพียงแตตอบสนองตอ
นโยบายของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเทานั้น  แตยังสงผลใหมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
บรรลุตามตัวชี้วัดที่ 15  ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดการความรูเพื่อพัฒนา
บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา  อันเปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของสถาบันอุดมศึกษา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 ของ ก.พ.ร.  อีกดวย 
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ภาพประกอบ 6 การจัดทําแผนพัฒนาบคุลากรและการจัดการความรู (HRD & KM)  
                (ปงบประมาณ 2552 – 2555)
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    เฉลาลักษณ  ภูวะศรี  (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องความตองการในการ
ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ผลการวิจัย
พบวา ความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวง
แรงงาน  อยูในระดับปานกลาง ทั้งโดยรวมและรายดานทั้ง 2 ดาน โดยทักษะดานความรูมีความ
ตองการมากที่สุด รองลงมาคือ ทักษะดานการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานแตกตาง
กัน มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน และมีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
    วังสิต  ยี่ตัน  (2546: 70-76) ไดทําการวิจัยเร่ืองความตองการฝกอบรมของพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สาขาภูมิภาค ใน 4 ดาน ไดแกดาน
ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑสินเชื่อ ดานความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสินเชื่อ ดานความรูเกี่ยวกับงาน
นิติกรรมสัญญา และดานความรูเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี จําแนกตามระดับพนักงาน เพศ อายุงาน 
ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อ มีความตองการฝกอบรมโดยรวม
ทุกดานอยูในระดับมาก 
    ศุภกร  ดาราพันธุ (2547: 84-85) ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานขาย
เกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด ดานหลักสูตร
การฝกอบรม ดานขอมูลผลิตภัณฑ ดานวิทยากร ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดาน
ประโยชนในการนําไปปฏิบัติงานจริง ในแตละดาน และโดยรวมทุกดาน อยูในระดับมาก 
    ปธมา  สุทธนารักษ (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการในการฝกอบรม
ของผูบริหารระดับตนเฉพาะกรณีธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร พบวาผูบริหารระดับตน
เขาใจวาธนาคารฯ ไมไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรเทาที่ควร เนื่องจากงบประมาณจํากัด ขาด
แคลนวัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยีทันสมัย ขาดการสํารวจปญหา และความตองการไดรับการพัฒนาใน
ทิศทางที่พนักงานตองการ ทําใหผูบริหารตองบริหารงานภายใตทรัพยากรอันจํากัด ดําเนินงานตาม
รูปแบบที่เคยปฏิบัติสืบตอกันมา จึงมีความตองการฝกอบรมในแตละเรื่องสูงในระดับมาก แตธนาคารฯ 
ไมอาจจัดหลักสูตรที่สนองความตองการของผูบริหารระดับตนได 
    อนุวัติ  เจริญสุข (2543: 46-47) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาการประเมินติดตามผล
โครงการฝกอบรมการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทมิตซูบิชิ อินดัสตรี่ส-มหาจักรแอรคอนดิชั่น
เนอรจํากัดตามระบบมาตรฐาน ISO 9002  การประเมินเนื้อหาสาระในการอบรม วัสดุอุปกรณ เครื่อง
อํานวยความสะดวก สถานที่ฝกอบรม คุณสมบัติวิทยากร คุณสมบัติของเจาหนาที่ดําเนินการ
ฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม การบริหารและการจัดการ การดําเนินการฝกอบรมพบวาความ
เหมาะสมอยูในระดับมากทุกดาน ดานการเรียนรูตางๆ ดานปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีความเหมาะสม
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อยูในระดับมาก ผูเขารับการฝกอบรมไดความรูอยางเต็มที่ ดานพฤติกรรมพนักงานมีความรูความ
เขาใจเพิ่มขึ้น ดานผลลัพธ  ที่เกิดขึ้นตอองคกรมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
    วิชิต  สุรพนานนทชัย (2545: 73-76) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผูเขารับ
การฝกอบรมที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม: กรณีศึกษา บริษัทกรุงไทยการไฟฟา 
จํากัดผลการวิจัยพบวาผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม 
ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การฝกอบรมอยูในระดับปานกลางทั้ง 4 ดาน ผูเขารับการฝกอบรมที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดาน
วิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผู
เขารับการฝกอบรมที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการ
บริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูเขารับการฝกอบรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน 
ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ผูเขารับการฝกอบรมที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผู เขารับการฝกอบรมที่ มี
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการ
บริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และผูเขารับการฝกอบรมที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดาน
วิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
    จินตนา พ่ึงเจริญพงศ (2540: 150) ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาความคิดเห็นของผู
เขารับการฝกอบรมที่มีตอโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ผูเขาอบรมมีความคิดเห็นตอโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของ
บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ในแงของการนําความรูที่ไดรับจากเนื้อหาในการอบรมทั้ง 
3 ดานไปใชประโยชนในการทํางานของตน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก 2 ดานคือ ภาคปฏิบัติและภาคกิจกรรม สวนภาคทฤษฏีอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบตามตัวแปรดานเพศ มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้ง 3 
ดาน ในระดับในระดับปริญญาตรีตางสาขาวิชากัน หรืออาชีพของบิดามารดาหรือผูใหความอุปการะ
ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมตอโครงการอบรม ในแงไปใชประโยชนในการทํางานตามหนาที่ 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสวนของรุนพ่ีที่เขารับการฝกอบรมตางกัน มี
ความคิดเห็นโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในสวนขอเสนอแนะอื่นมี
ความเห็นวาบรรษัทควรจัดการฝกอบรมโครงการนี้ตอไป โดยขยายระยะเวลาใหนานขึ้นอีก 1-2 
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สัปดาห ควรจัดกิจกรรมพบปะสัมมนา เพ่ือกระชับความสัมพันธของผูเขารับการฝกอบรมรุนตางๆ 
เปนตน 
   
  5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
       เอเซลรอดด  (Axelrod. 1989: 11-13 ) ไดศึกษาพนักงานขายดีเดนพบวาการ
ประสบความสําเร็จของพนักงานขายเหลานั้นขึ้นอยูกับความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Altitude) เม่ือทั้ง 3 สิ่งน้ีมีผลสมดุลเกิดขึ้น จะเปนไปในทางสรางสรรค ทัศนคติตอตนเอง
และผูอ่ืนเปนสิ่งที่มีผลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน รายไดและความพึงพอใจ พนักงานขายที่ประสบ
ความสําเร็จ  จะชอบตนเอง และมีทัศนคติที่ดี มีทัศนคติในทางบวกตองานที่ทํา ตอเปาหมายองคกรที่
ตระหนักในเรื่องนี้ การจัดใหมีการอบรม เพ่ือใหพนักงานขายมีทัศนคติในทางบวกตอตนเองตองานที่
ตนทํา จะลดอัตราการออกจากงาน เพ่ิมผลกําไรใหบริษัทได 
       ฟู  ชีจง (Fu Chi Jong. 2541: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) ในองคกรอุตสาหกรรม
ขนาดเล็กในอารแคนซัส พบวา ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการตอการฝกปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยขึ้นอยูกับขนาดขององคกรและฝายทรัพยากรบุคคลที่
เกี่ยวของ ทัศนคติของพนักงานระดับผู จัดการที่ มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ)  
ผลประกอบการทางธุรกิจ และกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และจํานวนของผูเขาอบรมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยหนึ่งปจจัย ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอ
การพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) ฝายทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของ หรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จัด
ขึ้น มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเรื่องอาชีพ  
           จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดรวบรวมไวขางตน สรุปไดวามีตัวแปร
หลายประการที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมเชนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร เปนตน ซึ่งการฝกอบรมเทาที่
เปนอยูในปจจุบันยังไมบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว หรือสัมพันธกับความตองการของพนักงาน จึงเปน
เรื่องที่ควรพัฒนาปรับปรุงใหเหมาะสมและเกิดประโยชนกับองคกรมากที่สุด ดังน้ันจึงควรมี
การศึกษาวิเคราะหความตองการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลในการพัฒนาบุคลากร และองคกรใหมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น และเพื่อใหผูบริหารสามารถใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และบริหารองคกร
ตอไป 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
   การศึกษาวจัิยครั้งนี้ มีวิธกีารดําเนินการตามขั้นตอนของการวิจัย ประกอบดวย 
  1. การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
  2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.  การสรางเครื่องมือที่ใชใจการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  6. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
   คือขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 3,267 คน (ที่มา: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553) ซึ่งประกอบดวย
ประชากร 3 กลุม ไดแก กลุมคณะ/วิทยาลัย ประกอบดวย 20 หนวยงาน  กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 
ประกอบดวย 33 หนวยงาน  และกลุมหนวยงานอื่นๆ ประกอบดวย 8 หนวยงาน  
   กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (Stratified random 
sampling) ไดกลุมตัวอยาง จากกลุมคณะ/วิทยาลัย 2 หนวยงาน กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 4 หนวยงาน  
และกลุมหนวยงานอื่น ๆ 1 หนวยงาน รวม 7 หนวยงาน  ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 211 คน  
ดังตาราง 2  
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ตาราง 3  แสดงจํานวนกลุมตัวอยาง  
 

หนวยงาน จํานวนบุคลากร (คน) 
คณะศลิปกรรม 31 
คณะสังคมศาสตร 35 
ศูนยประชาสมัพันธและสารสนเทศ 7 
สถาบันวัฒนธรรมและศลิปะ 9 
สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 22 
สํานักหอสมุดกลาง 100 
หนวยตรวจสอบภายใน 7 

รวม 211 

 
ฐานขอมูล: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553 
 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น สําหรับศึกษาความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบสอบถามประเภทตรวจสอบรายการ (Checklist) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การปฏิบตัิงาน สถานภาพการปฏิบตัิงาน และสายงานที่ปฏิบตัิ  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รวม 4 ดาน คือดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบรหิาร และดานความรูตามสายงาน เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating 
Scale) มี 5 อันดับ คือมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด โดยกาํหนดน้ําหนักของคะแนนใน
แตละขอ  ดังนี้ 
 

       5 หมายถึง ระดับความตองการมากที่สุด 
       4 หมายถึง ระดับความตองการมาก 
       3 หมายถึง ระดับความตองการมากปานกลาง 
       2 หมายถึง ระดับความตองการนอย 
       1 หมายถึง ระดับความตองการนอยที่สุด 
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3. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
   ในการสรางเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
   1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
   2. ศึกษาขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมนํามาใชเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม โดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย  
   3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมนั้นมาสรางแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับสถานภาพสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และแบบสอบถามเกี่ยวของกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใหครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบ
แนวคิดของการวิจัยทั้ง 4 ดาน จํานวน 37 ขอ คือ ดานสมรรถนะหลัก จํานวน 5 ขอ ดานสมรรถนะ
ตามบทบาทหนาที่ จํานวน 23 ขอ ดานสมรรถนะดานการบริหาร จํานวน 5 ขอ และดานความรูตาม
สายงาน จํานวน 4 ขอ 
   4. นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา และภาษาที่ใช แลวนํามาปรับปรุงแกไข 
   5. นําแบบสอบถามที่สรางและผานการพิจารณาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธแลวไป
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน คือ ผูชวย
ศาสตราจารยผจงศักดิ์  หมวดสง ดร.รณิดา  เชยชุม และผูชวยศาสตราจารยประมา ศาสตระรุจิ แลว
นําผลการตรวจสอบของผูเชี่ยวชาญมาหาคา IOC ขอคําถามที่ใชไดคือขอที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้น
ไป ใน 4 ดาน รวมทั้งสิ้น 37 ขอ ตรวจแลวปรับเหลือ 37 ขอ ดังนี้ 
    5.1 ดานสมรรถนะหลัก     จํานวน 5 ขอ 
    5.2 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่  จํานวน 23 ขอ 
    5.3 ดานสมรรถนะดานการบริหาร   จํานวน 5 ขอ 
    5.4 ดานความรูตามสายงาน    จํานวน 4 ขอ 
   6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ เสนอตออาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนการนําไปทดลองใช (Try out) 
   7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขสมบูรณแลวไปทดลองใช (Try-out) กับบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย เพ่ือหาคาอํานาจจําแนกของ
แบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item-total 
correlation) แลวคัดเลือกเฉพาะขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.2 ขึ้นไป พบวา จํานวนขอคําถาม
ผานตามเกณฑที่กําหนดไวทั้งหมด จํานวน 37 ขอ 
   8. วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) จากแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือก โดยใช
วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α -Coefficient) โดยใชสูตรของครอนบัค (Cronbach) ไดคาความ
เชื่อม่ัน 0.89 ซึ่งคาความเชื่อม่ันดังกลาวมีคาสูงเพียงพอที่จะนําไปใชในการศึกษาครั้งนี้ได 
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   9. จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปใชเก็บขอมูลในการวิจัยกับกลุมตัวอยาง 
 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล   
   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอนดังนี้ 
   1. ขอหนังสือรับรองและแนะนําตวัจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ถึงผูบริหารคณะ วิทยาลัย ศูนย สํานัก สถาบัน และสํานักงานอธิการบดี ของกลุมตัวอยาง เพ่ือขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล ในระหวางเดือนเมษายน พ.ศ. 2555 
   2. นําแบบสอบถามพรอมหนังสือแนะนําตัวไปเก็บขอมูลดวยตนเองที่คณะ วทิยาลัย ศูนย 
สํานัก สถาบนั และสํานักงานอธิการบดี ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในชวงเวลาทีข่อความ
อนุเคราะห 
   3. รวบรวมแบบสอบถามทีต่อบเสร็จแลวมาคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณได 202 ฉบบั เพ่ือ
ตรวจใหคะแนน  
   4. นําคะแนนที่ไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติและทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว  
 

5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
   การศึกษาคนควานี้ ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบแลวคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   1. นําแบบสอบถามตอนที่ 1 มาวิเคราะหสถานภาพของกลุมตัวอยางโดยการหาคารอยละ  
   2. นําแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน ซึ่งเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S) โดยใช
เกณฑประมาณคาเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี้   
   

   คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
   คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอย 
   คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมาก 
   คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมากที่สุ 
     3. การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการปฏิบัติงานวิเคราะหโดยใชการทดสอบ
คาที (t-test for Independent Samples) และระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก สายงานที่
ปฏิบัติ วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
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     ถาการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดมีการทดสอบความ

แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 

6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน  ไดแก 
  1.1  คารอยละ 
  1.2  คาเฉลี่ย (Χ ) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 33) 
 

           Χ  = 
Ν
ΣΧ  

        เม่ือ  Χ    แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
          ΣΧ  แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมด 
          N       แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.  
2550: 60) 
     

           S = 
)1(

)( 22

−ΝΝ
ΣΧ−ΝΣΧ  

 
        เม่ือ     S  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          2ΣΧ  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
          (ΣΧ ) 2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
          N   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
   2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   2.1 หาคาดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ  
(Face Validity) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 73) 
 

           IOC = 
Ν
ΣR  
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         เม่ือ  IOC แทน ดัชนีความสอดคลองของขอคาํถามและ 
               พฤติกรรม 
           RΣ  แทน  ผลรวมของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
           N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

   2.2 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item-total correlation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 75) 
 

         r ΧΥ   = 
( ) ( ) ]][[ 2222 ΣΥ−ΝΣΥΣΧΝΣΧ

ΣΧΣΥ−ΝΣΧΥ
−

 

        
       เม่ือ  N  แทน จํานวนคนในกลุม 
         X  แทน คะแนนของขอคําถามนั้นๆ 
         Y  แทน ผลรวมของคะแนนขออ่ืนๆ ที่เหลือทุกขอ 
 
  2.3 หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมพันธแอลฟา  
(α -coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 76) 
   

           α   = 
1−Κ

Κ

⎭
⎬
⎫

⎩
⎨
⎧ Σ
− 2

2

1
t

i

S
S  

         เม่ือ  α   แทน  คาความเชื่อม่ัน 
            K  แทน จํานวนขอ 
           2

iS   แทน ความแปรปรวนของแตละขอ 
           2

tS   แทน ความแปรปรวนรวมทั้งฉบับ 
 
 3.  สถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน 
   3.1 เปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยการทดสอบ
คาที (t-test for Independent Samples) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 151-152) 
 

          t   = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

+

Χ−Χ  
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          df  = 

11
2

2

2

2

2

1
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⎡
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−
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⎤
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⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
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⎣

⎡
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s

n
n
s

n
s

n
s

 

 

        เม่ือ       t   แทน    ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม 
          1Χ   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
          2Χ   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
          2

1S   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1  
          2

2S   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
          1n   แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยางกลุมที่ 1  
           2n   แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
 

  3.2 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 224) 
 

           F  = 
W

B

S
S

Μ
Μ  

 

        เม่ือ    F  แทน คาสถิติ F-distribution 
       BSΜ  แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม 

         WSΜ  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
 

 ถาการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดมีการทดสอบความ

แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 236; อางอิงจาก Byrkit 
2nd ed. 1975: 276 - 277) 
 
        CV d   = )/2)(*)()(1( nSFk WithinΜ−  
 

        เม่ือ  k แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
          F* แทน คา F ที่เปดจากตาราง Critical values of F 
              WithinSΜ  แทน Mean square within-groups ที่คํานวณไว 
             แลวในการวเิคราะหความแปรปรวน 
          n แทน จํานวนหนวยตัวอยางในแตละกลุมตวัอยาง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
    การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัย เร่ือง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดกระทําตามลําดับความมุงหมาย
ของการวิจัยที่กําหนดไว ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการสื่อสารความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
ตางๆ ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  

   N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  Χ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 
  SD แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   t แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา t-distribution 
   F แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา F-distribution 
   P แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
  df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
  SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
  MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกาํลังสอง (Mean Square) 
  ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * แทน มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
  

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงตามลําดับหัวขอเปน 
3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
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  ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาท
หนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ จากกลุมตัวอยาง 202 คน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

      ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   เปนการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยนําเสนอในรูปความถี่
และรอยละ ดังปรากฏในตาราง 4 
 
ตาราง 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณในการปฏิบตังิาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบตั ิ
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1.  เพศ   

    ชาย 88 43.60 
    หญิง 114 56.40 

รวม 202 100.00 
2.  อายุ   

ต่ํากวา 30 ป 48 23.80 
30 ป ขึ้นไป 154 76.20 

รวม 202 100.00 
3. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 51 25.20 
ปริญญาตรีขึน้ไป 151 74.80 

รวม 202 100.00 
4. ประสบการณในการปฏิบตัิงาน   

ไมเกิน 10 ป 104 51.50 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 98 48.50 

รวม 202 100.00 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 4 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 202 คน บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 30 ปขึ้นไป มี
การศึกษาอยูที่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
สถานภาพการปฏิบัติงานเปนพนักงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานการศึกษา 
 
   ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสงักัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  เปนการวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังปรากฏในตาราง 5-9 
 
 
 
 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5.  สถานภาพการปฏิบัติงาน   

ขาราชการ 72 34.70 
พนักงาน 130 64.40 

รวม 202 100.00 
6. ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ   

งานบริหารและงานธุรการ 60 29.70 
งานคลังและการเศรษฐกิจ 11 5.40 
งานชางเทคนคิ 18 8.90 
งานการศึกษา 113 55.90 

รวม 202 100.00 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รายดาน และรวมทุกดาน 

 

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ดานสมรรถนะหลัก 4.01 0.49 มาก 

2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.78 0.43 มาก 

3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.59 0.65 มาก 

4. ดานความรูตามสายงาน 3.26 0.73 ปานกลาง 
รวม 3.73 0.43 มาก 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานความรู
ตามสายงาน บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับปานกลาง  
  
ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานสมรรถนะหลัก เปนรายขอ 
 

ดานสมรรถนะหลัก Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ ์ 3.97 0.62 มาก 
2. ความสามารถในการใหบริการที่ดี 4.05 0.54 มาก 

3. ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทาํงานเปนทมี 4.03 0.68 มาก 

4. ความรูในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน 3.99 0.72 มาก 

5. ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญใน
งานอาชีพ 

4.00 0.61 
มาก 

รวม 4.01 0.49 มาก 

  
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 6 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะหลัก ทั้งโดยรวมและรายขออยูในระดับ
มาก 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ เปนรายขอ 

 

ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความสามารถในการคิดวเิคราะห ใน
สถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี  

3.77 0.63 มาก 

2. ความสามารถในการมองภาพองครวมดวย
การคิดในเชิงสังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิด
หรือแนวคิดใหม 

3.80 0.60 มาก 

3. ความสามารถในการแสวงหาขอมูลที่จําเปน
ตองานในหนาที่ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

3.95 0.63 มาก 

4. ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม 3.78 0.69 มาก 

5. ความสามารถในการเขาใจสิ่งที่ผูอ่ืนตองการ
สื่อสาร 

3.83 0.71 มาก 

6. ความสามารถในการดําเนินการเชิงรุกดวย
การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือ
จัดการปญหานั้นๆ 

3.79 0.64 มาก 

7. ความรูความเขาใจในความถูกตองของงาน
และพยายามที่จะปฏิบตัิงานใหถูกตองครบถวน
ตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น 

3.87 0.74 มาก 

8. ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผล 

3.96 0.68 มาก 

9. ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอน
ปรน การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคน
ที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

3.99 0.67 มาก 

10. ความรูเกีย่วกับศิลปะการสื่อสารจูงใจที่สราง
ความประทบัใจกับผูอ่ืนหรือเพ่ือสนับสนุนความคิด
ของตน 

3.82 0.61 มาก 

11. ความสามารถในสุนทรียภาพทางศลิปะใน
การสรางสรรคงานศิลปของตน 

3.68 0.68 มาก 

12. ความสามารถในการประสานงาน 3.84 0.70 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

13. ความรูความสามารถในการวางแผน 3.80 0.64 มาก 

14. ความสามารถในการตดิตามงาน 3.84 0.68 มาก 

15. ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง 3.84 0.72 มาก 

16. ความรูความสามารถในการแกปญหา 3.91 0.72 มาก 

17. ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา 3.81 0.70 มาก 

18. ความรูความสามารถในการบริหารงานวิจัย 3.59 0.78 มาก 

19. ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ 3.60 0.80 มาก 

20. ความรูความสามารถในการบริหาร
งบประมาณ 

3.49 0.85 ปานกลาง 

21. ความรูความสามารถในการใชภาษาองักฤษ 3.54 0.82 มาก 
22. ความรูความสามารถในการใชอุปกรณ 3.65 0.76 มาก 
23. ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร 3.67 0.83 มาก 

รวม 3.78 0.43 มาก 

 
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 7 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ทั้งโดยรวมและรายขอ
อยูในระดับมาก ยกเวนขอ 20. ความรูความสามารถในการบริหารงบประมาณ มีระดับความตองการ
พัฒนาศักยภาพอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานสมรรถนะดานการบริหาร เปนรายขอ 

 

ดานสมรรถนะดานการบริหาร Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน 3.52 0.71 มาก 
2. ความรูความสามารถในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

3.54 0.73 มาก 

3. ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอ่ืน 3.51 0.77 มาก 

4. ความรูความสามารถในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.68 0.73 มาก 

5. ความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน 3.69 0.70 มาก 

รวม 3.59 0.65 มาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะดานการบริหาร ทั้งโดยรวมและรายขออยู
ในระดับมาก 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความรูตามสายงาน เปนรายขอ 
 

ดานความรูตามสายงาน Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล 3.42 0.80 ปานกลาง 
2. ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ 3.39 0.80 ปานกลาง 
3. ความรูความสามารถในงานบัญช ี 3.11 0.95 ปานกลาง 
4. ความรูความสามารถในงานคลังพัสดุและจัดซื้อ 3.13 0.95 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.73 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานความรูตามสายงาน ทั้งโดยรวมและรายขออยูใน
ระดับปานกลาง 
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามตัวแปรอิสระ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
 เปนการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 10-26 
 3.1 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 
ดาน ปรากฏดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามเพศ 
 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
เพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดาน
สมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มี
ความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ชาย  
(N= 88) 

หญิง  
(N= 114) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.91 0.46 4.09 0.49 -2.60** 0.01 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.72 0.41 3.82 0.45 -1.59 0.11 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.54 0.58 3.63 0.70 -0.97 0.33 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.23 0.70 3.29 0.76 -0.500 0.61 

รวม 3.67 0.40 3.77 0.45 -1.68 0.10 
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   3.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 
ดาน ปรากฏดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามอายุ 
 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
อายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรู
ตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํากวา 
30 ป สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   3.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตาง
กัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 12 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ต่ํากวา 30 ป  
(N= 48) 

30 ป ขึ้นไป  
(N= 154) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.97 0.38 4.02 0.51 -0.62 0.54 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.69 0.35 3.80 0.45 -1.65 0.10 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.44 0.60 3.64 0.66 -1.87 0.06 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.07 0.61 3.32 0.76 -2.07 0.04 

รวม 3.62 0.35 3.76 0.45 -1.89 0.06 
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ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 12 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   3.4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ โดยรวม
และรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 13 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ต่ํากวา
ปริญญาตรี  
(N= 51) 

ปริญญาตรี
ขึ้นไป  

(N= 151) 
t P Χ  SD Χ  SD 

1. ดานสมรรถนะหลัก 3.97 0.41 4.02 0.51 -0.751 0.45 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.61 0.38 3.83 0.44 -3.167** 0.00 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.36 0.59 3.67 0.65 -2.963** 0.00 
4. ดานความรูตามสายงาน 2.96 0.68 3.37 0.73 -3.492** 0.00 

รวม 3.55 0.38 3.78 0.43 -3.347** 0.00 
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ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 
 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 13 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและ
ดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานสมรรถนะตามบทบาท
หนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานไมเกิน 10 ป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว 
มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป ยกเวนดานสมรรถนะดาน
การบริหารและดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   3.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 5 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกนั มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวม
และรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 14 
 
 
 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ไมเกิน 10 ป  
(N= 104) 

มากกวา 10 
ปขึ้นไป 
(N= 98) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.12 0.59 3.99 0.61 2.102* 0.04 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 4.04 0.69 3.75 0.56 4.487** 0.00 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 4.18 0.66 4.13 0.67 0.803 0.43 
4. ดานความรูตามสายงาน 4.02 0.55 3.93 0.59 1.486 0.14 

รวม 4.08 0.48 3.97 0.51 2.212* 0.03 
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ตาราง 14 ผลการเปรียบเทยีบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามสถานภาพการปฏิบัติงาน 

 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 14 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
บุคลากรที่เปนขาราชการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

    3.6 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 6 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและราย
ดานแตกตางกัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 15 
 
 
 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ขาราชการ  
(N= 70) 

พนักงาน  
(N= 132) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.06 0.56 3.98 0.44 1.03 0.31 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.82 0.49 3.75 0.40 1.19 0.24 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.78 0.67 3.49 0.62 3.16** 0.00 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.21 0.73 3.29 0.74 -0.73 0.47 

รวม 3.78 0.48 3.70 0.40 1.40 0.16 
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงาน
บริหารและงานธุรการ 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

งานบริหารและงานธุรการ 
N=60 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.11 0.42 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.77 0.40 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.64 0.62 มาก 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.46 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.76 0.41 มาก 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 15 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานบริหาร
และงานธุรการ โดยรวมและรายดานบุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก ยกเวน
ดานความรูตามสายงาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 16 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานคลัง
และการเศรษฐกิจ 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

งานคลังและการเศรษฐกิจ 
N=11 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.09 0.50 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.94 0.43 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.64 0.48 มาก 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.77 0.76 มาก 

รวม 3.90 0.40 มาก 
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   ผลการวิเคราะหตามตาราง 16 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานคลังและการเศรษฐกิจ
โดยรวมและรายดานบุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก  
 
ตาราง 17 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานชาง
เทคนิค 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

งานชางเทคนคิ 
N=18 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.77 0.65 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.53 0.43 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.32 0.46 ปานกลาง 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.00 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.42 ปานกลาง 
 

  ผลการวิเคราะหตามตาราง 17 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานชางเทคนิค โดยรวม
พบวา บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
สมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูใน
ระดับมาก สวนดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน บุคลากรมีระดับความ
ตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ งานการศึกษา 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

  
งานการศึกษา 

N=113 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.98 0.48 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.80 0.45 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.60 0.70 มาก 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.15 0.73 ปานกลาง 

รวม 3.73 0.44 มาก 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 18 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานการศึกษาโดยรวมและ
รายดาน บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก ยกเวนดานความรูตามสายงาน 
บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 19 ผลการเปรียบเทยีบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏบิัตติางกัน 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานสมรรถนะหลัก ระหวางกลุม 3 1.85 0.62 2.68* 0.05 
 ภายในกลุม 198 45.61 0.23   
 รวม 201 47.46    
2. ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ 

ระหวางกลุม 
3 1.44 0.48 2.62* 0.05 

 ภายในกลุม 198 36.30 0.18   
 รวม 201 37.74    
3. ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร 

ระหวางกลุม 
3 1.48 0.49 1.17 0.32 

 ภายในกลุม 198 83.10 0.42   
 รวม 201 84.58    
4. ดานความรูตามสายงาน ระหวางกลุม 3 7.82 2.61 5.16** 0.00 

 ภายในกลุม 198 100.15 0.51   
 รวม 201 107.97    

รวม ระหวางกลุม 3 1.52 0.51 2.30* 0.04 
 ภายในกลุม 198 35.85 0.18   
 รวม 201 37.37    

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 19 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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      เพ่ือใหทราบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวม และรายดาน ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันในรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความ

แตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) ปรากฏผลดังตาราง 20-23 
 
หมายเหตุ : ผูวิจัยจะทําการเปรียบเทียบเฉพาะในสวนของลักษณะงานบริหารและงานธุรการ กับ

งานการศึกษา เทานั้น สวนงานคลังและการเศรษฐกิจ และงานชางเทคนิค จํานวน
ประชากรนอยจึงไมนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบ 

 
ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน โดยรวม เปนรายคู ดวยวิธีการ

ของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 

 ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ  งานบริหารและ
งานธุรการ 

งานการศึกษา 

  Χ  3.76 3.73 
โดยรวม งานบริหารและงานธุรการ 3.76 - - 
 งานการศึกษา 3.73 0.03 - 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 20 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันโดยรวม ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ และงานการศึกษา มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานสมรรถนะหลัก เปนรายคู 

ดวยวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 

 ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ  งานบริหารและ
งานธุรการ 

งานการศึกษา 

  Χ  4.11 3.98 

1. ดานสมรรถนะหลัก งานบริหารและงานธุรการ 4.11 - - 
งานการศึกษา 3.98 0.13 - 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 21 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่
มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันดานสมรรถนะหลัก ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ และงาน
การศึกษา มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานสมรรถนะตามบทบาท

หนาที่ เปนรายคู ดวยวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 
 ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ 
 งานการศึกษา งานบริหารและงานธุรการ 

  Χ  3.80 3.77 
2. ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ 

งานการศึกษา 3.80 - - 
งานบริหารและงาน

ธุรการ 
3.77 0.04 - 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 22 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ และ
งานการศึกษา มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานความรูตามสายงาน เปนราย

คู ดวยวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 
 ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ 
 งานบริหารและงานธุรการ งานการศึกษา 

  Χ  3.46 3.15 
4. ดานความรูตามสายงาน งานบริหารและ

งานธุรการ 
3.46 - - 

 งานการศึกษา 3.15 0.31* - 

 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 23 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานความรูตามสายงาน ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวาที่ปฏิบัติงานการศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
  



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
   การวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก 
ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน โดย
จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน 
และสายงานที่ปฏิบัติ ซึ่งสรุปสาระสําคัญและผลการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

    การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังนี้ 
    1. เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบรหิาร และดานความรูตามสายงาน 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 

   1. ไดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดาน
สมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
  2. ไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกตางกันเพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
สมมุติฐานของการศึกษาคนควา 
   1. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
   2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
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    3. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    4. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    5. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
   6. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

   ประชากร และกลุมตัวอยาง 
   ประชากร 
   คือขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 3,267 คน (ที่มา : กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553) ซึ่ง
ประกอบดวยประชากร 3 กลุม ไดแก กลุมคณะ/วิทยาลัย ประกอบดวย 20 หนวยงาน  กลุมสถาบัน/
สํานัก/ศูนย ประกอบดวย 33 หนวยงาน  และกลุมหนวยงานอื่นๆ ประกอบดวย 8 หนวยงาน  
   กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (Stratified random 
sampling) ไดกลุมตัวอยาง จากกลุมคณะ/วิทยาลัย 2 หนวยงาน กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 4 หนวยงาน  
และกลุมหนวยงานอื่น ๆ 1 หนวยงาน รวม 7 หนวยงาน  ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 211 คน   
 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น สําหรับศึกษาความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบง
ออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบสอบถามประเภทตรวจสอบรายการ (Checklist) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การปฏิบตัิงาน สถานภาพการปฏิบตัิงาน และสายงานที่ปฏิบตัิ  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวม 4 ดาน คือดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating 
Scale) มี 5 อันดับ จํานวน 37 ขอ   
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   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามไปจํานวน 211 ฉบับ 
ไดรับแบบสอบถามคืนมาสมบูรณ 202 ฉบับ คิดเปน 95.73 % 
 

การวิเคราะหขอมูล 
   การศึกษาคนควานี้ ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบแลวคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   1. นําแบบสอบถามตอนที ่1 มาวิเคราะหสถานภาพของกลุมตัวอยางโดยการหาคารอยละ  
   2. นําแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน ซึ่งเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S) โดยใช
เกณฑประมาณคาเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี้   
   

  คาเฉลี่ย 1.00-1.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย 1.51-2.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมนอย 
  คาเฉลี่ย 2.51-3.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 3.51-4.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมมาก 
  คาเฉลี่ย 4.51-5.00   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
 
    3. การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพการปฏิบัติงานวิเคราะหโดยใชการทดสอบคาที (t-test for Independent 
Samples) และระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสาย
งานที่ปฏิบัติ วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
   ถาการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดมีการทดสอบความ

แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สรุปไดดังนี้ 
    1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 202 คน บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 30 ปขึ้นไป 
มีการศึกษาอยูที่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
สถานภาพการปฏิบัติงานเปนพนักงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานการศึกษา 
   2. ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ โดยรวมและรายดาน พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยดานสมรรถนะหลัก บุคลากรมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับมากทุกขอ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับมากทุกขอ ยกเวน ขอ 20. ความรู
ความสามารถในการบริหารงบประมาณ อยูในระดับปานกลาง ดานสมรรถนะดานการบริหาร บุคลากรมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับมากทุกขอ และดานความรูตามสายงาน บุคลากร
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
    3. การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
     3.1 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
เพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดาน
สมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มี
ความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
      3.2 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
อายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรู
ตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป  
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํา
กวา 30 ป สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
      3.3 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
       3.4 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่
มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ และ
ดานสมรรถนะดานการบริหาร บุคลากรมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก สวนดานความรู
ตามสายงาน บุคลากรมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
       3.5 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 5 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
บุคลากรที่เปนขาราชการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
       3.6 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 6 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 

    ผลการวิจัยเรื่อง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลไดดังนี้  
     1. ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและรายดาน พบวา  ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและรายดานมีระดับความตองการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานสมรรถนะหลัก พบวา บุคลากรมีความตองการ
อบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพมากที่สุด ที่มุงเนนในการใหบริการที่ดี ความสามารถในการสั่งสมความ
ชํานาญในการงานอาชีพ ความรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม และความสามารถในการทํางานโดยมุง
ผลสัมฤทธิ์ ซึ่งแสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒใหความสําคัญ
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอเพื่อตองการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการ
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แสดงถึงความมุงม่ันและความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหดี จึงควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในดานสมรรถนะหลักเปนอันดับแรก ซึ่งสอดคลองกับ นิรชรา  ทองธรรมชาติ และ
คณะ (2544: 12) ไดกลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการ หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาทักษะ
ความชํานาญ ความรูอันจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพโดยไมจํากัดการศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต การ
ฝกอบรมจะชวยลดปญหาของการทํางานและปองกันปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได และโกลสไตน   
(ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 5; อางอิงจาก Goldstein. 1993) ไดกลาววา การฝกอบรม (Training) คือ 
กระบวนกาจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือเสริมสรางความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
      2. เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน  
       2.1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งอาจเปนเพราะเพศชาย
และเพศหญิงมีโอกาสในการเรียนรูไดอยางเทาเทียมกัน มีการพัฒนาตนเองอยางเต็มความสามารถไดรับ
โอกาสในการทํางานอยางเทาเทียมกัน เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการ
เสนอความคิดเห็น รวมประชุมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการตางๆ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประภาศรี  
อ่ิมวณิช  (2539) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา เพศชายและเพศหญิง มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม
และรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และสุญาณี สุทธิพงศ (2540) ไดศึกษาความตองการ
ในการพัฒนาสมรรถภาพการสอนของครู ธุ รกิ จ โรงเรี ยนมัธยมศึ กษา สั งกั ดกรมสามัญ  
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ครูธุรกิจเพศชายและเพศหญิง มีความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพการ
สอนโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
       เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรเพศชาย และเพศหญิง มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย ทั้งนี้วิเคราะหไดวาบุคลากรสวนใหญที่เปนเพศ
หญิงมีความจําเปนตองใชความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์  ความสามารถในการ
ใหบริการที่ดี  ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม ความรูในเรื่องจริยธรรมในการ
ทํางาน   ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ มากกวาบุคลากรเพศชาย ซึ่งจะเปนสิ่ง
ที่ทําใหบุคลากรเพศหญิงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด จึง
ควรจัดมีการฝกอบรมในดานสมรรถนะหลักใหแกบุคลากรโดยเนนบุคลากรเพศหญิงเปนสําคัญ 
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       2.2 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ที่เปนเชนน้ีเพราะบุคลากรจะใหความสําคัญกับการพัฒนาดานความรูตามสายงานเปนอยาง
มากเพราะเห็นวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนงเฉพาะดานของบุคลากรในขั้นที่สูงขึ้นไป 
จึงทําใหบุคลากรที่มีอายุตางกันมีความตองการพัฒนาศักยภาพโดยรวมไมแตกตางกัน   
        เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรสวนใหญ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุตางกันได
ปฏิบัติงานตามดานสมรรถนะหลัก ตามดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ และดานสมรรถนะดานการบริหาร 
ที่บุคลากรทุกคนตองปฏิบัติตามแนวทางของมหาวิทยาลัยจึงไมมีความแตกตางกัน ยกเวนดานความรู
ตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํากวา 
30 ป ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มีอุดมการณ มีความกระตือรือรนในการ
ทํางานมากกวา และตองการเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน สอดคลอง
กับแนวคิดของ สุวัฒน วัฒนวงศ (2524: 6) ที่วาผูใหญในวัยตอนตนและตอนกลาง ตองการประสบ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน มีชื่อเสียง และไดรับการยอมรับในสังคม ดังนั้น จึงควรจัดการฝกอบรม 
โดยเนนกลุมบุคลากรที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป ในดานความรูตามสายงานเพื่อใหเกิดประโยชนและ
ผลสัมฤทธิ์มากที่สุดจากผลของการฝกอบรม ซึ่งบุคลากรที่เขารับการฝกอบรมจะสามารถนําความรู 
ทักษะที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
        2.3 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว โดยพบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดาน คือ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงานตามลําดับ มากกวาบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ดังน้ันจึงควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพใหแกบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป ในทั้ง 3 ดาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาตองการความสําเร็จในชีวิตมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวา หรืออาจเปนเพราะแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มากกวามีความตองการพัฒนาตนเองมากกวาซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประภาศรี อ่ิมวณิช  
(2539) ที่พบวา ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง กลุมวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไปมีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะบุคลากรไดมีการปฏิบัติหนาที่ในสวนของสมรรถนะหลักตามสมรรถนะของมหาวิทยาลัยที่เทา
เทียมกันจึงทําใหไมมีความแตกตางกัน 



 81

        2.4 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒมีประสบการในการปฏิบัติงานที่ใกลเคียงกันยกเวนผูที่มี
ประสบการณมากกวา 10 ปขึ้นไป  
           เม่ือพิจารณาถึงระดับความตองการในการฝกอบรม ดานสมรรถนะหลัก พบวา 
บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งหมดความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมาก
เหมือนกัน ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมดความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมากเหมือนกัน ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งหมดมีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับ
มากเหมือนกัน ยกเวนบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป มีมีความตองการใน
การฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
นอยยังเปนผูที่ปฏิบัติงานภายใตคําสั่งของผูบังคับบัญชาเปนสวนใหญ และดานความรูตามสายงาน 
พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งหมดมีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับ
ปานกลางเหมือนกัน ซึ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรเหลานี้ยังตองการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ถึงแมวาบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒจะมีประสบการในการปฏิบัติงานมากนอย
เพียงใดก็ตาม ยังมีความตองการรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ จึงควรจัดการฝกอบรมใหแก
บุคลากรในทุกประสบการณในทุกดานโดยเนนดานสมรรถนะหลักเปนอันดับแรก รองลงมาคือดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงานตามลําดับ 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช สอนสุวิทย (2538: 65) ไดทําการวิจัยเรื่องสมรรถนวิสัยของ
อาจารยผูสอนวิชาทางธุรกิจในวิทยาลัยครูสหวิทยาลัยลานนา พบวาอาจารยที่มีประสบการณในการ
สอนตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนวิสัยของอาจารยผูสอนวิชาทางธุรกิจตามภาพที่เปนจริงและ
สภาพที่คาดหวังแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุญาณี สุทธิ
พงศ (2540) พบวา ครูธุรกิจที่มีประสบการณในการสอนต่ํากวา 5 ป 5-10 ป และ 10 ปขึ้นไป มีความ
ตองการในการพัฒนาสมรรถภาพการสอนโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ดังน้ันจึงมีผลทําใหบุคลากรที่มีประสบการในการปฏิบัติงานตางกันมีความตองการในการ
พัฒนาศักยภาพไมแตกตางกัน 
        2.5 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุลากรที่มี
สถานภาพการปฏิบัติงานที่เปนขาราชการ และพนักงานของมหาวิทยาลัยมีการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะตามแนวทางของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่เทาเทียมกัน ยกเวนดานสมรรถนะดานการ
บริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่เปนขาราชการ มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน ทั้งน้ี
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อาจเปนเพราะบุคลากรที่เปนขาราชการมีหนาที่ในการปฏิบัติงานในดานงานบริหารทําใหตองพัฒนา
ศักยภาพในดานสมรรถนะดานการบริหารมากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน และจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพเปนขาราชการมีความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพอยู
ในระดับมาก สวนบุคลากรที่มีสถานภาพเปนพนักงานมีความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพอยูในระดับปานกลาง จึงควรจัดใหมีการฝกอบรมดานสมรรถนะดานการบริหารใหแก
บุคลากรในสวนที่เปนขาราชการเปนอันดับแรก 
         2.6 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ งานคลังและการเศรษฐกิจ มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค และบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
การศึกษา มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค 
            เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยดานสมรรถนะหลักบุคลากรที่
ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานคลังและ
การเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิคและงานการศึกษา  สวนดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยดานความรูตามสายงาน บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค และบุคลากรที่ปฏิบัติงานการศึกษา แสดงใหเห็น
วา บุคลากรในสายงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ มีความตองการพัฒนา
ศักยภาพมากกวาบุคลากรกลุมอ่ืน อาจเปนเพราะบุคลากรในสายงานคลังและการเศรษฐกิจ งาน
บริหารและงานธุรการ ตองปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการเงินโดยตองไมใหมีความผิดพลาดเกิดขึ้นกับ
งาน ซึ่งตองมีความรอบรู รอบคอบ ความสามารถ ความคิดริเร่ิม ปรับปรุงงานอยูเสมอ ทั้งในความรู
ดานสมรรถนะหลัก  ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่  ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดาน
ความรูตามสายงาน จึงควรใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพโดยจัดฝกอบรใหแกบุคลากรกลุม 
ปฏิบัติงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ เปนอันดับแรก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ประภาศรี อ่ิมวณิช  (2539) ที่พบวา ขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
สวนกลาง กลุมตําแหนงในสายงานและธุรการ งานคลังและการเศรษฐกิจ งานคมนาคม งานชาง
เทคนิคและงานการศึกษา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดาน คือ ดานความรูทั่วไป 
และดานความรูวิชาชีพเฉพาะทางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดาน
สมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรสวน
ใหญเปนบุคลากรสายปฏิบัติมากกวาบุคลากรสานบริหารจึงไมมีความแตกตางกัน 
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ขอเสนอแนะ 
   จากผลการวิจัยเร่ือง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือใหเปนสารสนเทศและประโยชนผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
   1. ขอเสนอแนะที่ไดจากการทําวิจัย 
  1.1 จากผลการวิจัย ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ฉะน้ันควรมีการวางแผนพัฒนาฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพใหแกบุคลากรในทั้ง 4 ดาน โดยมุงเนนดานสมรรถนะหลักเปนอันดับแรก 
รองลงมาคือ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตาม
สายงานตามลําดับ เพ่ือใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานตอไป 
  1.2 จากที่พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมมีความตองการพัฒนาศักยภาพอยูในระดับมากไมแตกตางกัน มหาวิทยาลัยจึง
ควรสงเสริมใหมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรทั้ง 4 ดาน โดยมุงเนนดานสมรรถนะ
หลักเปนลําดับแรก 
  1.3 จากที่พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษา และลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน โดยรวมมีความ
ตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพแตกตางกัน ฉะนั้นจึงควรจัดใหมีการฝกอบรมใหบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษา และลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ตามลําดับความตองการตามสายงาน โดยมุงเนน
กลุมบุคลากรในสายงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการเปนอันดับแรก และควรมี
เน้ือหาการฝกอบรมใหสามารถนําไปใชเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง 
  1.4 ควรสงเสริมดานการศึกษาดวยการจัดใหมีเอกสาร คูมือ ตํารา วารสารวิชาการ
ใหมๆ เพ่ือใหบุคลากรไดศึกษาคนควา และควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสไปศึกษาดูงานใน
หนวยงานที่ดําเนินงานที่เกี่ยวของ เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 
 
  2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
     ควรทําการศึกษาคนควา ดังหัวขอตอไปน้ี :- 
  1.  ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในหนวยงานอื่นๆ ซึ่งนอกเหนือจากหนวยงานที่เปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง   ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

คําชี้แจง   การวิจัยนี้มีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบบสอบถามมี 2 ตอน ดังนี้ 

 
 

ตอนที่ 1 :  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพสวนตัวของผูตอบ 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ตามความเปนจริง 

 

1. เพศ    (   )  1.1   ชาย 
(   )  1.2   หญิง 

 

2. อายุ     (   )  2.1   ต่าํกวา 30 ป 
(   )  2.2   30 ป ขึ้นไป 

 

3. ระดับการศกึษา 
       (   )  3.1   ต่าํกวาปริญญาตรี 
       (   )  3.2   ปริญญาตรีขึ้นไป   
 

4.ประสบการณในการปฏิบตัิงาน (   )  4.1   ไมเกิน 10 ป 
   (   )  4.2   มากกวา 10 ปขึ้นไป     
 

5. สถานภาพการปฏิบัติงาน 
   (   )  5.1   ขาราชการ    

(   )  5.2   พนักงาน 
 

6.  ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ 
                         (   )  6.1   งานบริหารและงานธุรการ    
   (   )  6.2   งานคลังและการเศรษฐกิจ 
   (   )  6.3   งานชางเทคนิค 
   (   )  6.4   งานการศึกษา 
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ตอนที่ 2 :  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวม 4 ดาน คือดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะ
ตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 

 

คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความตองการของทาน 
 
 

ขอ ดานสมรรถนะหลัก 
ระดับความตองการพัฒนา 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1 ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ ์      
2 ความสามารถในการใหบริการที่ดี      
3 ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม      
4 ความรูในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน      
5 ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ      
 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่      

1 ความสามารถในการคิดวิเคราะห ในสถานการณ ประเด็น
ปญหา แนวคดิ หลักทฤษฎ ี 

     

2 ความสามารถในการมองภาพองครวมดวยการคิดในเชงิ
สังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิดหรือแนวคิดใหม 

     

3 ความสามารถในการแสวงหาขอมูลที่จําเปนตองานใน
หนาที่ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

     

4 ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม      
5 ความสามารถในการเขาใจสิง่ที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร      
6 ความสามารถในการดําเนินการเชิงรุกดวยการเล็งเห็น

ปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการปญหานั้นๆ 
     

7 ความรูความเขาใจในความถูกตองของงานและพยายามที่
จะปฏิบตัิงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองที่
อาจจะเกิดขึน้ 

     

8 ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุผล 

     

9 ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอนปรน การ
ปรับตวัเขากบัสถานการณและกลุมคนทีห่ลากหลาย 
ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ขอ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ (ตอ) 
ระดับความตองการ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

10 ความรูเกี่ยวกบัศิลปะการสื่อสารจูงใจที่สรางความประทบัใจ
กับผูอ่ืนหรือเพ่ือสนับสนุนความคิดของตน 

     

11 ความสามารถในสุนทรียภาพทางศิลปะในการสรางสรรค
งานศิลปของตน 

     

12 ความสามารถในการประสานงาน      
13 ความรูความสามารถในการวางแผน      
14 ความสามารถในการติดตามงาน      
15 ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง      
16 ความรูความสามารถในการแกปญหา      
17 ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา      
18 ความรูความสามารถในการบริหารงานวิจัย      
19 ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ      
20 ความรูความสามารถในการบริหารงบประมาณ      
21 ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ      
22 ความรูความสามารถในการใชอุปกรณ      
23 ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร      
 

ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
     

1 ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทศัน      
2 ความรูความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง      
3 ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอ่ืน      
4 ความรูความสามารถในการบริหารผลการปฏิบัติงาน      
5 ความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน      
 ดานความรูตามสายงาน      

1 ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล      
2 ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ      
3 ความรูความสามารถในงานบัญช ี      
4 ความรูความสามารถในงานคลังพัสดุและจัดซื้อ      

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจยั 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

1. ผูชวยศาสตราจารยผจงศักดิ์  หมวดสง อาจารยประจํา ภาควิชาบรหิารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. ดร. รณิดา  เชยชุม  อาจารยประจํา 
 ภาควิชาการวดัผลและวิจัยการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
3. ผูชวยศาสตราจารยประมา ศาสตระรจิุ อาจารยประจํา 

วิทยาลัยนวตักรรมสื่อสารสังคม 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คาสถิติแสดงดัชนีความสอดคลอง 

ระหวางขอคาํถามกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
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ตาราง 24 แสดงคาสถิติแสดงดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
เรื่อง : ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศกัยภาพของบคุลากรในสังกดัมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
คาสถิติแสดงดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

เร่ือง : ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
ในสังกัดมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 

 

ขอ แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 
IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 

 ดานสมรรถนะหลัก      

1 ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ 1 1 1 3 1.0 
2 ความสามารถในการใหบริการที่ดี 1 1 1 3 1.0 
3 ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม 1 1 0 2 0.7 
4 ความรูในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน 1 1 1 3 1.0 
5 ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ 1 1 1 3 1.0 
 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี      

1 ความสามารถในการคิดวิเคราะห ในสถานการณ ประเด็น
ปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี  

1 1 1 3 1.0 

2 ความสามารถในการมองภาพองครวมดวยการคิดในเชิง
สังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิดหรือแนวคิดใหม 

1 1 1 3 1.0 

3 ความสามารถในการแสวงหาขอมูลท่ีจําเปนตองานใน
หนาที่ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

1 1 1 3 1.0 

4 ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม 1 1 1 3 1.0 
5 ความสามารถในการเขาใจส่ิงที่ผูอื่นตองการสื่อสาร 0 1 1 2 0.7 
6 ความสามารถในการดําเนินการเชิงรุกดวยการเล็งเห็น

ปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการปญหานั้นๆ 
1 1 1 3 1.0 

7 ความรูความเขาใจในความถูกตองของงานและพยายามที่
จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองที่
อาจจะเกิดขึ้น 

1 1 0 2 0.7 

8 ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะปฏบัิติงานให
บรรลุผล 

0 1 1 2 0.7 

9 ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอนปรน การ
ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย 
ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 0 1 2 0.7 
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ตาราง 19 (ตอ) 
 

ขอ แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 
IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 

 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (ตอ)      

10 ความรูเกี่ยวกับศิลปะการสื่อสารจูงใจที่สรางความประทับใจ
กับผูอื่นหรือเพ่ือสนับสนุนความคิดของตน 

1 1 1 3 1.0 

11 ความสามารถในสุนทรียภาพทางศิลปะในการสรางสรรค
งานศิลปของตน 

1 1 1 3 1.0 

12 ความสามารถในการประสานงาน 1 1 1 3 1.0 
13 ความรูความสามารถในการวางแผน 1 1 1 3 1.0 
14 ความสามารถในการติดตามงาน 1 0 1 2 0.7 
15 ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง 1 0 1 2 0.7 
16 ความรูความสามารถในการแกปญหา 1 0 1 2 0.7 
17 ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา 1 0 1 2 0.7 
18 ความรูความสามารถในการบริหารงานวิจัย 1 1 1 3 1.0 
19 ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ 1 1 1 3 1.0 
20 ความรูความสามารถในการบริหารงบประมาณ 1 1 1 3 1.0 
21 ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ 1 1 1 3 1.0 
22 ความรูความสามารถในการใชอุปกรณ 1 1 1 3 1.0 
23 ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร 1 1 0 2 0.7 
 

ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
     

1 ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน 1 1 1 3 1.0 
2 ความรูความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 1 1 1 3 1.0 
3 ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอื่น 1 1 1 3 1.0 
4 ความรูความสามารถในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1.0 
5 ความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน 0 1 1 2 0.7 
 

ดานความรูตามสายงาน 
     

1 ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล 1 1 1 3 1.0 
2 ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ 1 1 1 3 1.0 
3 ความรูความสามารถในงานบัญชี 1 1 1 3 1.0 
4 ความรูความสามารถในงานคลังพัสดุและจัดซื้อ 1 1 1 3 1.0 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามรายขอ 
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Reliability 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale          Corrected 
               Mean         Variance          Item-             Alpha 
              if Item        if Item              Total              if Item 
              Deleted        Deleted       Correlation        Deleted 
 
A1           128.2632       138.8713        .4751           .8832 
A2           128.5263       142.7076        .4986           .8854 
A3           128.3158       142.7836        .5152           .8835 
A4           128.5263       143.5965        .5626           .8845 
A5           128.3158       137.7836        .4267           .8834 
B1           128.6842       135.6725        .6182           .8806 
B2           128.7368       134.6491        .6645           .8797 
B3           128.6842       137.8947        .4632           .8830 
B4           128.9474       147.1637       .4332           .8903 
B5           128.6842       140.0058        .3182           .8852 
B6           128.7895       139.7310        .3691           .8844 
B7           128.4211       137.9240        .4065           .8837 
B8           128.7895       141.2865        .2547           .8860 
B9           128.7895       139.8421        .3391           .8870 
B10          128.7368       142.9825        .5379           .8826 
B11          129.4211       147.4795       .4798           .8923 
B12          129.0000       138.7778        .5056           .8829 
B13          128.9474       139.3860        .4543           .8835 
B14          128.9474       142.7193        .5170           .8835 
B15          128.8947       134.2105        .5813           .8804 
B16          128.7895       139.0643        .4185           .8838 
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     Scale          Scale          Corrected 
               Mean         Variance          Item-             Alpha 
              if Item        if Item              Total              if Item 
              Deleted        Deleted       Correlation        Deleted 
 
B17          129.1053       135.2105        .5291           .8815 
B18          129.5789       134.9240        .5092           .8817 
B19          129.0526       133.6082        .5149           .8815 
B20          128.8421       135.3626        .5202           .8816 
B21          129.4211       136.1462        .3844           .8844 
B22          128.9474       132.6082        .6109           .8796 
B23          129.0526       138.4971        .3789           .8842 
C1           129.2632       130.9825        .6867           .8779 
C2           128.9474       129.2749        .7319           .8766 
C3           129.2105       129.8421        .7322           .8768 
C4           129.1053       137.3216        .4593           .8829 
C5           129.0526       131.2749        .6864           .8780 
D1           128.7895       140.8421        .2873           .8856 
D2           128.8421       138.6959        .3717           .8843 
D3           129.2632       133.5380        .4425           .8834 
D4           129.3684       137.5789        .3315           .8854 
 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     19.0                    N of Items = 37 
 
Alpha =    .8867 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือวิจัย 
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