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  การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายหลักเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะ
หลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
โดยจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน 
และสายงานที่ปฏิบัติ 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการและพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 211 คน โดยใชแบบสอบถามเปนการเก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
 
   ผลการวิจัย พบวา 
  1. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานความรูตามสายงาน บุคลากรมีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับปานกลาง 
  2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดาน
สมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  3. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํากวา 30 ป สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มี
ความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  4. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะ
ดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย



บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและ
ดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   5. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะหลัก แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานไมเกิน 10 ป มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป ยกเวนดานสมรรถนะดานการบริหารและดานความรูตามสายงาน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   6. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่เปนขาราชการ มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร มากกวาบุคลากรที่เปน
พนักงาน สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   7. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความ
ตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะหลัก และดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานความรูตาม
สายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานสมรรถนะดานการบริหาร 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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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. 

 
 
 
 
 
 
 



   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร คณะกรรมการสอบได
พิจารณาสารนิพนธเรื่อง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ของ รัตนา  ปฏิสนธิเจริญ ฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตาม
หลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
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       (รองศาสตราจารยชูศรี วงศรัตนะ) 
 
              ..................................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 

                                        (ผูชวยศาสตราจารยผจงศักดิ์ หมวดสง) 
 

    อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาการศึกษา 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกจิศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จสมบูรณไดโดยความกรุณาอยางดียิ่งของอาจารยสิฎฐากร ชูทรัพย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
   ปจจุบันโลกมีการพัฒนาสูยุคโลกาภิวัตน หรือโลกไรพรมแดน มีการเชื่อมโยง ติดตอ
ประสานเปนเครือขาย ทั้งทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการศึกษาตลอดจน
สิ่งแวดลอม โดยมีเทคโนโลยี การสื่อสาร เปนเครื่องมือเชื่อมโยงใหโลกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
สิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอการพัฒนาประเทศในทุกดาน ทําใหเกิดการแขงขันและรวมมือกันระหวาง
ประเทศอยางกวางขวางทั้งในทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม โดยประเทศที่เปลี่ยนแปลงไมทันจะ
พบกับวิกฤตการณตางๆ และทําใหเกิดความลาหลัง และประเทศไทยเปนสวนหนึ่งของสังคมโลก 
จําเปนตองพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอยางทันทวงที และสิ่งสําคัญในการพัฒนา
ประเทศคือการพัฒนาองคกรหรือหนวยงานของรัฐ เพ่ือใหทุกระบบในแตละหนวยงานดําเนินไป
อยางมีแผน บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย การพัฒนาองคกรนั้นมุงเนนไปที่ปญหาเรื่องคน  
ซึ่งไดแก บุคลากรของหนวยงาน โดยมุงไปท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเปนหลักใหญ บุคลากรตองปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงระบบการทํางานและเทคโนโลยีสมัยใหมที่หนวยงานนํามาใช ถาบุคลากรมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับหนาที่การงานและมีการจัดการที่ดี โอกาสที่จะทํางานใหไดรับผลดีและ
ประหยัดยอมมีมากขึ้น (บรรจง ชูสกุลชาติ. 2533: 94) เพราะบุคลากรเปนผูดําเนินงาน และควบคุม
การใชทรัพยากรตลอดจนเทคโนโลยีดานตางๆ มาใชใหเกิดประโยชนอยางแทจริง ซึ่งสืบเนื่องจาก
พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 กําหนดให
ขาราชการตองทํางานเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน อํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของ
ประชาชน  ทั้งนี้โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน และพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ได
มีผลบังคับใชแลว ตั้งแตวันที่ 11 ธันวาคม 2551 เปนตนมา สงผลใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ
ทุกคน ตองไดรับการพัฒนาขีดสมรรถนะหลัก (Core Competency) โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนา
สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม เพ่ือสรางวัฒนธรรมดานประสานสัมพันธการทํางานรวมกับบุคคล
อ่ืนๆ ที่สอดรับกับการปฏิบัติงานตามแนวทางพัฒนาขีดสมรรถนะดานการทํางานยุคใหม ในบริบท
ของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหมีคุณคาตองาน 
ครอบครัว สังคม ซึ่งขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐทุกคน จึงตองปรับตัวอยางมากเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีตอการใหบริการประชาชน ในภายใต
ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ไดสงเสริมสนับสนุน และผลักดันใหสวน
ราชการเห็นความสําคัญของการพัฒนาขาราชการตามกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 
ที่มุงเนนพัฒนาขาราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency)  และพัฒนาขีดความสามารถ 
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(Capability) เพ่ือใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงานที่ทรงความรู (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงาน
ภายใตการบริหารกิจการบานเมืองที่ ดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ กาวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนางานในหนาที่อยางตอเน่ือง สม่ําเสมอ  เพ่ือให
ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเทาเกณฑสากล ใน
เรื่องคําจํากัดความของสมรรถนะ สํานักงาน ก.พ . ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะวาเปน 
“คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร” กลาวคือ การที่บุคลากร
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการที่
ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวของ 
เชนอาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนในเย็น อดทน ชอบ
ชวยเหลือผู อ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่
ผูรับบริการตองการได กลาวอีกอยางหนึ่งก็คือ สมรรถนะเปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจาก
ขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลว จะ
สงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคที่ตองการไว 
ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการคือการใหบริการ
แกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน 
(สํานักงาน ก.พ. 2551) 
   ในปจจุบัน องคกรทั้งภาครัฐ และเอกชน ไดใหความสําคัญกับ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Human resource development) เพ่ือรองรับ การเปลี่ยนแปลง ในหลายๆ ดาน โดยมีพัฒนาไป
พรอม ๆ กับ การพัฒนาดานอ่ืน ๆ เพ่ือสรางความไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน ใหกับองคกรได 
(Competitive advantage) ทั้งน้ี นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี จะสงผลใหบุคลากร
ของหนวยงาน มีความตั้งใจในการทํางาน สามารถสรางสรรคแนวคิด และนวัตกรรมตาง ๆ ที่จะทํา
ใหองคกร เหนือชั้นกวาคูแขงได การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในปจจุบันนี้ จึงไมใชการพัฒนา เพียง
ความรู หรือทักษะ ในการทํางานเทานั้น องคกรที่ตองการจะสรางความไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน 
จําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่อยูในองคกร ใหมีคุณลักษณะพึงประสงค ขององคกรใหได 
(นิลุบล ศิวบวรวัฒนา. 2549: 1) อาจกลาวไดวาการพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมที่สําคัญย่ิงในการ
บริหารงานบุคคล เพราะเปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการผูกพัน การยอมรับได การปรับปรุงคุณภาพและ
ปริมาณงานของสมาชิกในองคการหรือหนวยงาน (อมร รักษาสัตย และโสรัจ สุจริตกุล. 2514: 17) 
นับวาเปนกระบวนการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ เจตคติของบุคคล เพ่ือใหเขาสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   การพัฒนาบุคลากรขององคกรควรทําอยางเปนระบบและตอเนื่อง จะชวยใหองคกร
เพ่ิมพูนรายได และสรางผลกําไรใหมากขึ้น ทั้งยังเปนการชวยลดคาใชจาย ปองกันความเสียหายที่
อาจเกิดขึ้น รวมถึงการเตรียมความพรอมในการรองรับการขยายงาน การรับมอบหมาย และสราง
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ขวัญกําลังใจกับผูปฏิบัติงานอีกดวย  (สมชาติ กิจบรรยง. 2544) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
หรือการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรนั้น แบงได 3 วิธีการใหญ ๆ คือ  1) การฝกอบรม (Training)   
2) การใหการศึกษาตอเนื่อง (Continuing Education) และ 3) การจัดกิจกรรมเสริม 
(Supplementary Activities) ซึ่งทั้ง 3 วิธี  เปนวิธีการที่มีเปาหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรทั้งสิ้น ซึ่งการ
ฝกอบรม เปนเครื่องมือหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่ใชในการติดตอสื่อสาร และถายทอดความรูและ
ประสบการณระหวางผูฝกอบรมและผูรับการอบรม และระหวางผูรับการอบรมดวยกันเอง  เพ่ือทําให
ผูรับการอบรมมีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
(ชูชัย สมิทธิไกร. 2542) ซึ่งการฝกอบรมที่ดีนั้น มีองคประกอบในดานตาง ๆ มากมาย ไมวาจะเปน
หัวขอ  วิธีการ  ระยะเวลา  สถานที่ และวิทยากร   
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งเปนองคกรภาครัฐ หนวยงานหนึ่ง ไดตอบรับ
ยุทธศาสตรดังกลาว โดยมีปณิธานที่จะมุงม่ันในการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกคน ใหมี
ความรูประดุจนักปราชญและมีความประพฤติประดุจผูทรงศีล ประสิทธิ์ประสาทความรูระดับสูงใน
สาขาวิชาตาง ๆ ตามหลักสากล เพ่ือเปนคุณประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจสังคม และ
ศิลปวัฒนธรรมอันเปนมรดกของชาติ สงเสริมการวิจัยคนควาและการศึกษาหาความรูระดับ
บัณฑิตศึกษาอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพเปนมาตรฐานที่เชื่อถือไดทั้งภายในประเทศและ
ตางประเทศ และใหบริการวิชาการในดานตาง ๆ (งานประกันคุณภาพการศึกษา มศว. 2551)  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) ในปจจุบันเปนเร่ืองสําคัญยิ่ง เพ่ือรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง ในหลายๆ ดาน โดยมีพัฒนาไปพรอม ๆ กับการพัฒนาดานอ่ืน ๆ เพ่ือสรางความ
ไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน ใหกับองคกรได (Competitive advantage) ทั้งน้ี นโยบายการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี จะสงผลใหบุคลากรของหนวยงาน มีความตั้งใจในการทํางาน สามารถ
สรางสรรคแนวคิด และนวัตกรรมตาง ๆ ที่จะทําใหองคกร เหนือชั้นกวาคูแขงได การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ในปจจุบันนี้ จึงไมใชการพัฒนา เพียงความรู หรือทักษะ ในการทํางานเทานั้น 
องคกรที่ตองการจะสรางความไดเปรียบ ในเชิงการแขงขัน จําเปนจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ที่อยูในองคกร ใหมีคุณลักษณะพึงประสงค ขององคกรใหได (นิลุบล ศิวบวรวัฒนา. 2549) เพราะไม
วาองคการจะปรับปรุงเปลี่ยน แปลงตัวเองไปดานไหน ยอมตองเกี่ยวของกับเร่ืองของคนทั้งสิ้น  
จนอาจกลาวไดวา ตัวชี้วัดความสําเร็จอยางยั่งยืนขององคกรอยูที่ "คุณภาพของคน" ในองคกรนั้นๆ 
(สมบัติ กุสุมาวลี. 2553) 
   ดวยแนวความคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนแนวทาง
ในการพัฒนาขีดสมรรถนะ (Competency)  ของขาราชการและเจาหนาที่ทุกระดับ โดยเฉพาะดาน
ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และดานความรูในวิชาชีพเฉพาะทางที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหไดขอมูลสําหรับนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง วางแผน การจัดการหลักสูตรใหมี
เน้ือหาที่เหมาะสม เพ่ือใหเกิดการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถปฏิบัติราชการ
ในปจจุบันน้ีอยางเต็มความรูความสามารถ มีความเสียสละ มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือปฏิบัติงาน
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ใหบริการประชาชน ดวยผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ คุณภาพ และประสิทธิผล สนองตอบตอ
ความตองการและความคาดหวังของประชาชนผูรับบริการอยางแทจริง ดวยความความรูสึกที่ดีมี
ความสุขในการทํางาน และสรางความสมดุลในดานหนาที่การงาน ครอบครัว และสังคม 
 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

   การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังนี้ 
    1. เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบรหิาร และดานความรูตามสายงาน 
    2. เพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
   

ความสําคัญของการศึกษาคนควา 

    1. ไดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
    2. ไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกตางกันเพ่ือ
ประโยชนในการพัฒนาของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 

   การศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยมุงเพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก  
ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน โดยมี
ขอบเขตการศึกษาดังตอไปน้ี 
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   ประชากร และกลุมตัวอยาง 
   ประชากร 
   คือขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 3,267 คน (ที่มา: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553) ซึ่งประกอบดวย
ประชากร 3 กลุม ไดแก กลุมคณะ/วิทยาลัย ประกอบดวย 20 หนวยงาน  กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 
ประกอบดวย 33 หนวยงาน  และกลุมหนวยงานอื่นๆ ประกอบดวย 8 หนวยงาน  
   กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (Stratified random 
sampling) ไดกลุมตัวอยาง จากกลุมคณะ/วิทยาลัย 2 หนวยงาน กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 4 หนวยงาน  
และกลุมหนวยงานอื่น ๆ 1 หนวยงาน รวม 7 หนวยงาน  ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 211 คน   
 
   ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
   1. ตัวแปรอิสระ 
   1.1 เพศ  
    1.1.1  ชาย 
    1.1.2 หญิง 
   1.2 อายุ 
    1.2.1  ต่ํากวา  30 ป 
    1.2.2  30 ป ขึ้นไป 
   1.3 ระดับการศึกษา 
    1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.3.2 ปริญญาตรีขึ้นไป 
   1.4 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
    1.4.1 ต่ํากวา 3 ป 
    1.4.2  3-5 ป 
    1.4.3  6-10 ป 
    1.4.4 มากกวา 10 ปขึ้นไป 
   1.5 สถานภาพการปฏิบัติงาน 
    1.5.1 ขาราชการ 
    1.5.2 พนักงาน 
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 1.6 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
    1.6.1 งานบริหารและงานธุรการ 
    1.6.2 งานคลังและการเศรษฐกิจ 
    1.6.3 งานชางเทคนิค 
    1.6.4 งานการศึกษา 
   
   2 ตัวแปรตาม  ไดแก ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน ดังตอไปน้ี 
   2.1 ดานสมรรถนะหลัก 
   2.2 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
   2.3 ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
   2.4 ดานความรูตามสายงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
   1. ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การสํารวจและวิเคราะหขอมูลที่
จําเปน เพ่ือประเมินความตองการในการจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากร เพ่ือวางแผน ออกแบบ และ
ดําเนินการอบรมใหสอดคลองกับลักษณะงาน ความตองการของบุคลากร เปาหมาย ภารกิจ และความ
ตองการขององคกร เพ่ือใหไดบุคลากรที่มีความรู และทักษะการทํางาน เพ่ือสรางความสําเร็จใหกับ
องคกรอยางสูงสุด และเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 
    1.1 ดานสมรรถนะหลัก หมายถึง ความรู ความสามารถ ความคิดริเริ่ม และ
คุณลักษณะที่ทุก คนในองคกรจําเปนตองมี เปนพ้ืนฐานที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไวที่
บุคลากรทุกคนควรจักตองรู ไดแก ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ ความสามารถในการ
ใหบริการที่ดี ความสามารถในความรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม ความรูในเร่ืองจริยธรรมในการทํางาน 
ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ 
    1.2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ หมายถึง ความรู ทักษะและ คุณลักษณะที่
บุคลากร จําเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่ วางไว สมรรถนะตามบทบาท
หนาที่ ไดแก ความสามารถในการคิดวิเคราะห ในสถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี 
ความสามารถในการมองภาพองครวมดวยการคิดในเชิงสังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิดหรือแนวคิด
ใหม ความสามารถในการแสวงหาขอมูลที่จําเปนตองานในหนาที่ ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 
ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม ความสามารถในการเขาใจสิ่งที่ผู อ่ืนตองการสื่อสาร 
ความสามารถในการทํางานเชิงรุกดวยการเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการปญหานั้นๆ 
ความรูความเขาใจในความถูกตองของงานและพยายามที่จะปฏิบัติงานใหถูกตอง ครบถวน ตลอดจนลด
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ขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผล 
ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอนปรน การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่
หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ความรูเกี่ยวกับศิลปะการสื่อสารจูงใจที่
สรางความประทับใจกับผูอ่ืนหรือเพื่อสนับสนุนความคิดของตน ความสามารถในสุนทรียภาพทางศิลปะ
ในการสรางสรรคงานศิลปของตน ความสามารถในการประสานงาน ความรูความสามารถในการวางแผน 
ความสามารถในการติดตามงาน ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง ความรูความสามารถในการ
แกปญหา ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ ความรู
ความสามารถในการบริหารงบประมาณ ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ ความรู
ความสามารถในการใชอุปกรณ ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร  
    1.3 ดานสมรรถนะดานการบริหาร หมายถึง ความรู ทักษะและ คุณลักษณะดาน
การบริหารจัดการที่จําเปนสําหรับพนักงานที่มีหนาที่ในระดับ จัดการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายวางไว 
ไดแก ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน ความรูความสามารถในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอ่ืน ความรูความสามารถในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน และความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน 
    1.4 ดานความรูตามสายงาน หมายถึง ความรูเฉพาะสายงานที่ จําเปนในการปฏิบัติ
หนาที่ของบุคลากร ใหบรรลุเปาหมายวางไว ไดแก ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล 
ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ ความรูความสามารถในงานบัญชี และความรู
ความสามารถในดานงานคลังพัสดุและจัดซื้อ 
    2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  หมายถึง ขาราชการ และ
พนักงานในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานตามคําสั่งผูบังคับบัญชาโดย
แบงสายงานที่มีลักษณะหนาที่ที่คลายคลึงเขาดวยกัน ทั้งน้ี ไมรวมขาราชการ และพนักงานตําแหนง
วิชาการ แบงเปน 5 ลักษณะงาน ไดแก 
    2.1 งานบริหารและธุรการ หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานบริหารและธุรการ งาน
สถิติ งานนิติการ งานการทูตและตางประเทศ ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
เจาหนาที่ระบบงานคอมพิวเตอร เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป บุคลากรเจาหนาที่ธุรการ เจาพนักงาน
ธุรการ เจาหนาที่บริหารงานธุรการ เจาหนาที่พัสดุ เจาพนักงานพัสดุ นักวิชาการพัสดุ เจาหนาที่บันทึก
ขอมูล นิติกร เจาหนาที่วิเทศสัมพันธ 
    2.2 งานคลังและการเศรษฐกิจ หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานการพาณิชยและ
อุตสาหกรรม ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่การเงินและบัญชี เจาพนักงานการเงินและบัญชี นักวิชาการเงิน
และบัญชี 
    2.3 งานคมนาคมขนสง หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานงานคมนาคม การขนสงและ
การติดตอสื่อสาร ไดแกตําแหนง เจาหนาที่ประชาสัมพันธ นักประชาสัมพันธ เจาหนาที่โสตทัศนศึกษา 
และเจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 
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     2.4 งานชางเทคนิค หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานวิศวกรรม สถาปตยกรรมและชาง
เทคนิคตางๆ ไดแก ตําแหนง นายชางอิเลคโทรนิคส นายชางโยธา นายชางโลหะ นายชางพิมพ นาย
ชางศิลป และเจาหนาที่เครื่องคอมพิวเตอร 
     2.5 งานการศึกษา หมายถึง บุคลากรที่ทํางานดานศิลป สังคมและการพัฒนาชุมชน 
ไดแก ตําแหนงเจาหนาที่หองสมุด นักวิชาการศึกษา เจาหนาที่ฝกอบรม บรรณารักษ 
 

กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
 

         ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 

 
 
สมมุติฐานของการศึกษาคนควา 
     1. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    3. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    4. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    5. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน 
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    6. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน  
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน       
  

      ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ 
1.  ดานสมรรถนะหลัก 
2   ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
3.  ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
4.  ดานความรูตามสายงาน 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา  
4. ประสบการณในการปฏิบตัิงาน 
5. สถานภาพการปฏิบตัิงาน 
6. ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ
  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
เพ่ือเปนแนวทางการศึกษาในครั้งนี้  ผูวจัิยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ ดังตอไปน้ี 
   1.   เอกสารที่เกี่ยวของกบัความตองการฝกอบรม 
   2.   การสํารวจความตองการฝกอบรม 
   3.   เอกสารที่เกี่ยวของกบัการฝกอบรม  
     3.1  หลักการ และความสําคัญในการฝกอบรม 
     3.2  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
     3.3  ประโยชนของการฝกอบรม 
     3.4  ประเภทของการฝกอบรม 
     3.5  องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรม 
     3.6  ทฤษฏ ีและจิตวิทยาการเรยีนรูของผูใหญ 
   4.   เอกสารที่เกี่ยวของกบัสมรรถนะ 
   5.   ประวตัิ และนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
   6.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. เอกสารที่เก่ียวของกับความตองการฝกอบรม 
   นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวาความตองการไวตางๆ ดังนี้ 
   ความตองการของมนุษยทุกคนอยูบนพื้นฐานความตองการของทฤษฏี Maslow แตความ
ตองการของมนุษยมีไมเทากัน ขึ้นอยูกับพ้ืนฐานองคประกอบแหงจิตและกายที่มีพ้ืนฐานแตกตางกันอัน
เนื่องมาจากสิ่งแวดลอมและพันธุกรรมเปนปจจัยสําคัญ (พรทิพย ถวัลยวิชชจิต. 2540: 29) 
   โนลส (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2544: 159-161; อางอิงจาก Knowles. 1970) นักการศึกษาผูใหญที่
มีชื่อเสียงชาวอเมริกัน ไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยแยกออกเปน      
6 ดาน ดังนี้ 
    1. ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นไดงาย
สวนมากมนุษยเรามีความตองการทางดานนี้เพ่ือความคงอยูรางกาย ในทางการศึกษาผูใหญคือ ความ
ตองการแลเห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน หมายความวาหากตัวหนังสือเล็กเกินไป เสียง
เบาเกินไป เกาอ้ีแข็งไป สิ่งเหลานี้อาจจะทําใหไมสบความถึงพอใจได 
    2. ความตองการในความเจริญงอกงาม (Growth Need) นักจิตวิทยาสวนมากเห็นตรงกันวา 
ความตองการดานนี้เปนสิ่งสําคัญที่จะพาไปสูสวนอ่ืนๆ ของความตองการ ซึ่งก็ตรงกับความตองการการ
กระทําตนตามความสามารถ ตามทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง ผูใหญที่มองไมเห็นอนาคตของตัวเองนั้น 
เปนบุคคลที่นาสงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเองนั้น เปนบุคคลที่นา
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สงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเอง ทําใหคุณคานั้นๆ ลดลงอยางมาก 
จากการศึกษา พบวา คนที่เกษียณอายุแลวสามารถทํางานใหเปนประโยชนได จะมีการปรับตัวไดดีกวา
คนที่ไมสามารถหางานทําหรือตนใหเปนประโยชน 
    3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย (The Needs for Security Needs) เปนที่
ยอมรับกันมานานแลว สัตวโลกมีสัญชาติญาณสําหรับการปองกันตัวเอง ความตองการดานความ
ปลอดภัยทางรางกาย ถาหากความตองการความมั่นคงไมไดรับการตอบสนอง จะเกิดอาการทาง
พฤติกรรมตามมาดวย คือ เกิดความรูสึกไมม่ันคงโดยการถอนตัวออกจากการมีสวนรวมในกิจกรรม
ทั้งหลาย 
    4. ความตองการไดรับประสบการณใหมๆ (The Needs for New Experience) เม่ือคน
แสวงหาความมั่นคง เขาตองผจญภัย และการเลี่ยง คนเราจึงอาจจะเบื่อหนายตองานประจําที่ซ้ําซาก 
ดังนั้น เม่ือความตองการทางดานนี้เกิดสับสนขึ้นบุคคลจะเกิดความวาวุนใจ จนเกิดอาการทางพฤติกรรม
เหน่ือยออน ทําใหเขาตองการไดรับประสบการณๆ รวมทั้งแนวคิดใหมๆ 
    5. ความตองการทางดานความรัก (The Needs for Affection) คนทุกคนตองการไดรับความ
รัก รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ซึ่งในบางครั้งก็เปนสาเหตุจากความตองการนี้อาจจะเรียกไดวาเปน
ความตองการทางสังคม คือ ความตองการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นประสบการณ ความราเริง ความ
โศกเศรา ถาหากความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะเกิดอาการ 2 ดาน คือ การถอนตัวออก
จากกลุม และมีลักษณะแสดงอาการเปนศัตรู 
    6. ความตองการไดรับการยอมรับ (The Needs for Recognition) มนุษยสวนมากตองการ
ไดรับการตอบสนองเสียกอน ความตองการในลําดับตอไปจึงจะเกิดขึ้น ดังนั้นเงินเดือนหรือคาจางอัน
เปนเรื่องสนองความตองการขั้นแรก ถือวาเปนสิ่งจําเปนอันดับแรกสําหรับขาราชการครูหรือ
ผูปฏิบัติงาน 
    จึงสรุปไดวาความตองการเปนการแสดงออกที่มาจากแรงขับภายใน เพ่ือใหบุคคลกระทําสิ่ง
หนึ่ง สิ่งใดหรือบุคคลหนึ่งในการตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหน่ึง ตามความรู และประสบการณของบุคคล 
ซึ่งอาจแตกตางกันไป 
 

2. การสํารวจความตองการฝกอบรม 
    การวิเคราะหความตองการหรือความจําเปนในการฝกอบรมขององคกร เกิดขึ้นมาจาก
หลายสาเหตุ ดังที่ทองฟู ศิริวงษ (2536: 32-33) ไดใหทัศนะไวดังนี้ 
    ก. ผลผลิต หรือผลงานตกต่ํากวาที่นาจะทําได สาเหตุที่เกิดตองไมเกี่ยวกับเครื่องจักร
หมดสมรรถภาพ แตผลผลิตตกต่ํา เน่ืองจากการกระทําของพนักงานที่ขาดความรูความชํานาญ หรือ
หมดกําลังใจ 
    ข. ความตองการขององคการ ในการทํางานในระดับที่ไดผลที่สุด โดยการคาดหมายและ
นโยบายที่จะขยายงาน แนวโนมการเติบโตขององคการ ซึ่งตองใชการฝกอบรมมาชวยเสริมสราง
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ความสามารถคนงาน เชนการนําเอาคอมพิวเตอรมาใชในองคการ พนักงานอาจขาดความถนัดตอ
การเปลี่ยนแปลงทันตอเทคโนโลยีใหมๆ จึงตองเสริมสรางความพรอมใหพนักงาน โดยการฝกอบรม 
    ค. ความกระตือรือรนของคนงานบางคนตองการความกาวหนา คือความตองการที่จะมี
ความสามารถทํางานไดดี และตองการจะทํางานที่ดี ถาองคกรมองเห็นสิ่งที่พนักงานตองการพัฒนา
ตัวเขา และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถ ดานความรูทัศนคติจะเปนทางหนึ่งที่ทํา 
    ณรงควิทย แสนทอง (2549: 41-44) การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาและ
ฝกอบรมขององคการสวนใหญไดมาจาก 2 แหลงใหญ คือ จากการสํารวจความตองการ (จริงๆ คือ
ความอยากมากกวาความจําเปน) ของหนวยงานตางๆ และจากผูบริหารสั่งมา ซึ่งในความเปนจริง
ของการบริหารคนในปจจุบันขอมูลจากทั้งสองแหลง คงจะไมเพียงพอที่จะนําไปใชในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเพื่อการแขงขันขององคการทั้งในปจจุบัน และในอนาคต 
    ดังน้ัน เพ่ือใหไดขอมูลที่สําคัญสําหรับการนําไปใชวางแผนพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร
ใหครอบคลุมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงขอแนะนําแหลงที่มาของการวิเคราะหหาความจําเปน
ในการพัฒนาและฝกอบรมดังนี้ 
    2.1 วิเคราะหจากกลยุทธขององคการ สําหรับขั้นตอนการวิเคราะหพอสรุปไดดังนี้ 
      2.1.1 ศึกษากลยุทธขององคการ 
          การศึกษาและทําความเขาใจกลยุทธขององคการถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะถา
ขาดความรูความเขาใจในจุดนี้แลว จะไมสามารถนําไปวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาและ
ฝกอบรมได การศึกษากลยุทธควรจะศึกษากลยุทธขององคการในทุกดาน ถึงแมวาถึงแมวากลยุทธ
ในบางดานดูแลวไมนาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยตรงก็ตาม แตถาเราเขาใจกลยุทธในภาพรวม
ทุกๆ ดานแลว จะชวยใหเราเขาใจทิศทางและแนวทางที่องคการจะเดินไปในอนาคตไดอยางชัดเจน
มากยิ่งขึ้น 
      2.1.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางกลยุทธขององคกรกับการพัฒนาและฝกอบรม 
          เม่ือเขาใจกลยุทธในทุกดานแลว จึงเลือกคัดเลือกเฉพาะกลยุทธขององคการ
ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและฝกอบรมมาใชในการเชื่อมโยงลงมาสูภารกิจของงานดานการพัฒนา
และฝกอบรม โดยการตั้งคําถามวา งานดานการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรจะมีสวนชวยใหกลยุทธ
นั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือไมอยางไร 
      2.1.3 กําหนดกลยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรม 
          เม่ือทราบแลววา การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรมีสวนเกี่ยวของหรือ
สามารถสนับสนุนใหกลยุทธขององคการนั้นๆ ประสบความสําเร็จได ก็ใหกําหนดแนวทางหรือกล
ยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรมขึ้นมา เพ่ือใชเปนจุดเริ่มตนในการกําหนดแผนงาน โครงการ และ
กิจกรรมของการพัฒนาและฝกอบรม 
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      2.1.4 กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาและฝกอบรม 
          กลยุทธดานการพัฒนาและฝกอบรมทุกกลยุทธ จําเปนตองมีการกําหนด
วัตถุประสงคใหชัดเจนวาตองการอะไร เพราะกลยุทธเหมือนกันแตวัตถุประสงคเชิงกลยุทธอาจแตกตาง
กันได เชน กลยุทธในการการพัฒนาและฝกอบรมแบบพนักงานมีสวนรวม อาจมีวัตถุประสงคหลาย
ประการเชน 
           - เพ่ือใหพนักงานเห็นความสําคัญในการพัฒนาตนเอง 
          - เพ่ือลดตนทุนในการบริหารจัดการ 
          - เพ่ือใชเปนฐานในการนําระบบคุณภาพเขามาใชในอนาคต 
          - เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ ฯลฯ 
      2.1.5 กําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จของวัตถุประสงค 
          ตัวชี้วัดความสําเร็จของวัตถุประสงคของกลยุทธ ถือเปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่
บงบอกวากลยุทธนั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว และตัวชี้วัด
ผลสําเร็จควรจะกําหนดออกมาในรูปของสิ่งที่วัดได จับตองได และมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน 
         2.1.6 จัดทําแผนงานหรือโครงการที่จะรองรับกลยุทธการฝกอบรม 
          ขั้นตอนนี้ เปนการจัดทําแผนงานโครงการที่จะชวยใหบรรลุตามวัตถุประสงค
กลยุทธไดถาจะถามงายๆ ก็คือวา ตองทําอะไรบางจึงจะชวยใหกลยุทธที่กําหนดไวประสบ
ความสําเร็จ และสงผลตอความสําเร็จของกลยุทธองคการ ในขั้นตอนนี้ควรจะกําหนดทางเลือกไว
หลายๆ ทาง แลวคอยมาทําการประเมินและคัดเลือกแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมที่สําคัญและ
จําเปน และสิ่งสําคัญคือควรจะมีการจัดลําดับเวลาของแผนงาน โครงการไวดวยวาจะทําอะไร
กอนหลัง และทําเม่ือไหร ซึ่งอาจจะเปนแผนระยะสั้น ระยะปานกลาง หรือระยะยาวก็ได 
      2.1.7 จัดทํารายละเอียดของแผนการดําเนินโครงการ 
          ขั้นตอนนี้ ถือเปนขั้นตอนสุดทายในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา
และฝกอบรมจากกลยุทธขององคการ เปนการกําหนดรายละเอียดของกิจกรรมยอยของแตละ
โครงการ เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน ซึ่งรายละเอียดของโครงการควรจะบอกวา ควร
จะทําอะไร เม่ือไหร ที่ไหน ใครรับผิดชอบ บางองคการอาจจะเพิ่มหัวขอเกี่ยวกับงบประมาณ หรือ
การประเมินความเสี่ยงของกิจกรรมและแนวทางการปองกันเขาไปดวยก็ได 
     การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs assessment) เปนขั้นตอนแรกของ
การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการ
ออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการ
และเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตาม ในความเปนจริง นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะ
จัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะหความตองการขององคการ ดังน้ันการฝกอบรมหลายๆ 
โครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนใหเกิดขึ้นแกองคการแตประการใด (ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 29) 
     การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จึงมีสวนชวยในการวางแผน จัดเตรียมความ
พรอมในการพัฒนาบุคลากรใหกับองคกร เพ่ือใหสามารถทํางานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
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สรางความพรอมใหกับบุคลากรทั้งกอน หรือระหวางการทํางาน เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังน้ันการ
ดําเนินการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาบุคลากร จึงตองคํานึงถึงความตองการในการฝกอบรมขององคการ และ
บุคลากร  เพ่ือการวางแผน จัดการ กําหนดเนื้อหาหลักสูตร และจัดฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะของ
บุคลากรอยางเหมาะสม ตรงความตองการ และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรและบุคลากรโดยตรง 
 

3. เอกสารที่เก่ียวของกับการฝกอบรม 
    3.1 ความหมายของการฝกอบรม 
      การฝกอบรมหมายถึงกระบวนการที่จัดขึ้นโดยเฉพาะ เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
กึ่งถาวรในพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวอยางเฉพาะเจาะจง 
      เริงลักษณ  โรจนพันธ (2529: 7) ใหความหมายของการฝกอบรมวา “การฝกอบรม
เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลอยางหนึ่ง ที่สามารถชวยใหองคการ เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และ
ประสบผลสําเร็จในการบริหาร ทั้งยังเปนสวนสําคัญในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติของ
บุคคลเหลานั้น ถือเปนการบริการอยางหนึ่งที่กระทําเพื่อการเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันวิทยาการตางๆ เจริญรุดหนา อยูเรื่อยๆ ถาบุคคลใดหยุดอยูกับที่ ไม
พยายามขวนขวายหาความรู ความชํานาญ ประสบการณ และพัฒนาทัศนคติเดิม ยอมเทากับการ
เดินถอยหลังอยูทุกขณะ ดังนั้นวิธีที่จะชวยใหบุคคลเปนผูมีสมรรถภาพในการทํางานอยูเสมอ เพ่ือมุง
สูประโยชนของหนวยงานโดยสวนรวม ก็คือ  การฝกอบรมนั่นเอง”  
       การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการเพิ่มความรู ความชํานาญ และความสามารถของ
บุคคล หรือที่เรียกอีกอยางหนึ่งวา เปนการพัฒนาบุคคล (วิจิตร อาวะกุล. 2540: 14) 
     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 250) ใหความหมายวา การฝกอบรม (Training) 
เปนกระบวนการจัดการ เพ่ือใหบุคคลไดเกิดการเรียนรู และมีทักษะ เพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยาง 
จุดมุงหมายของการฝกอบรม เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เปนกิจกรรมที่
จําเปน และเปนประโยชนตอองคกร  
     โกลสไตน  (ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 5; อางอิงจาก Goldstein. 1993) ใหความหมาย
ของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม (Training) คือ กระบวนกาจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือ
เสริมสรางความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของ
บุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
     นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 12) ใหความหมายของการฝกอบรมวา  
การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาทักษะความชํานาญ ความรูอัน
จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพโดยไมจํากัด
การศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต การฝกอบรมจะชวยลดปญหาของ
การทํางานและปองกันปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได  
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    ธัญญา  ผลอนันต (2547: 48) ใหความหมายของการฝกอบรมวากระบวนการดําเนินงาน
ขององคกรในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีตอองคกร เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกรทั้งใน
ปจจุบัน และอนาคต 
    จากคําจํากัดความดังกลาว สรุปความหมายของการฝกอบรมไดวา เปนกระบวนการ
ที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ความชํานาญในงาน เสริมสรางประสบการณใหมใหกับบุคลากรใน
การเรียนรู ปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
และกอใหเกิดประโยชนตอองคการ และพนักงานอยางยั่งยืน 
 
   3.2 กระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
     กระบวนการฝกอบรม (The training process) เปนกระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของ
กับการจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพิ่มผลการทํางานของพนักงาน 
(Byars, & Rue. 1997: 210) หรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคกรแกพนักงานใหม เพ่ือให
พนักงานมีความรูความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  
มีประสบการณ และมีพัฒนาดานตางๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  
(สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 157) 
     ชูชัย สมิทธิไกร (2549: 27-28) กลาววาการฝกอบรมบุคลากร เปนสิ่งที่องคการ
จะตองลงทุนทั้งในดานกําลังคน เงินทอง และทรัพยากรอื่นๆ เปนจํานวนไมนอย ดังน้ันการจัดการ
การฝกอบรมอยางเปนระบบจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและไดรับผลคุมคากับ
การลงทุนมากที่สุด  
 

        แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
     การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ (a systematic approach to training) อิงอยูบน
แนวคิดแบบระบบ (the system approach) ดังแสดงในภาพที่ 2.1 ซึ่งมีสาระสําคัญดังน้ี 
     ประการแรก ระบบของการฝกอบรมเปนเพียงระบบยอยระบบหนึ่งขององคการ และ
มีปฏิสัมพันธ (interaction) กับระบบอ่ืนๆ อยางตอเน่ือง ตัวอยางเชน นโยบายขององคการในดาน
การคัดเลือกบุคลากร หรือการจัดการ ยอมมีอิทธิพลอยางมากตอการจัดฝกอบรม 
     ประการที่สอง แนวคิดแบบระบบเนนการนําขอมูลยอนกลับ (feedback) มาใชเพ่ือ
การปรับปรุงกระบวนการฝกอบรมอยางตอเนื่อง ดังน้ันโครงการฝกอบรมจึงไมเคยเปนเพียง
จุดหมายปลายทาง แตจะเปนสิ่งที่ตองไดรับการปรับเปลี่ยนตามขอมูลที่ไดรับกลับมาอยูเสมอ 
เพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่กําหนดไว   
     ประการสุดทาย แนวคิดแบบระบบจะทําหนาที่เปนเสมือนกรอบความคิด (frame of 
reference) สําหรับการวางแผนและดําเนินการการฝกอบรม (Goldstein. 1993) 
 



 15

 
 
  
 

 
 
 
 
 
ภาพแสดงขัน้ตอนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ ตามแนวคิดขางตน 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกระบวนการทํางานแบบระบบ 

 
 

 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

กระบวนการแปรรูป 
(Transformation Process) 

ผลลัพธ 
(Output) 

 

ขอมูลยอนกลบั 
(Feedback) 

 

กําหนดวัตถปุระสงคของการอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

การวิเคราะหความตองการ 
1. การวิเคราะหภารกิจ 
2. การวิเคราะหองคการ 
3. การวิเคราะหบุคคล 

 

จัดการฝกอบรม 

ประเมินผล 

ความแมนตรงของผลที่ไดรบัจากการฝกอบรม

สรางเกณฑสาํหรับ
การประเมินผล 
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 จึงสรุปไดวา กระบวนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ จะเร่ิมตนจากการสํารวจความ
ตองการในการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลสําหรับการวางแผน ออกแบบ และดําเนินการจัดฝกอบรม
อยางมีประสิทธิภาพตอไป ดังที่ชูชัย สมิทธิไกร (2549: 29) กลาวไววา การวิเคราะหความตองการ
ในการฝกอบรม (needs assessment) เปนขั้นตอนแรกของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การ
วิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปนสําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม 
เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการและเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตาม ใน
ความเปนจริง นักจัดการฝกอบรมบางสวนมุงสนใจแตจะจัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะห
ความตองการขององคการ ดังน้ันการฝกอบรมหลายๆ โครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนให
เกิดขึ้นแกองคการแตประการใด 
 

3.3 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 130) กลาววาปกติองคการจะทําการฝกอบรมเพื่อเปน
การเพิ่มพูนสมรรถภาพ หรือปรับปรุงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ ซึ่งหมายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพหรือศักยภาพในการดําเนินงานของ
องคการนั่นเอง ดังนั้นแผนการฝกอบรมที่ดีสมควรที่จะตองมีการระบุเปาหมายใหชัดเจน ดังนี้ 
      1. เพ่ือที่จะเพ่ิมปริมาณผลผลิต บุคลากรที่ผานการอบรมจะมีทักษะในการปฏิบัติงานที่
ถูกตอง ตลอดจนมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้น จึงทําใหมีผลิตภาพสูงขึ้นกวาอดีต 
      2. เพ่ือที่จะพัฒนาคุณภาพของผลผลิต เม่ือบุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
เขาใจขั้นตอนในการดําเนินงาน ยอมสามารถปฏิบัติงาน และผลิตผลงานที่มีคุณภาพตามมาตรฐานที่
กําหนด ไวได 
      3. เพ่ือลดตนทุนของงาน อันเนื่องมาจากคาเสียหายและคาซอมแซมที่อาจจะเกิดขึ้น
จากการดําเนินการ เนื่องจากบุคลากรมีความรู ทักษะ และความเขาใจในงานของตนอยางถูกตอง จึง
สามารถปฏิบัติตามไดอยางราบรื่น และลดขอบกพรองใหนอยลง 
      4. เพ่ือลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุอันจะสงผลตอการลดตนทุนที่เกี่ยวของ อุบัติเหตุ
กอใหเกิดตนทุน ทั้งโดยทางตรงและทางออมแกองคการ ดังที่จะกลาวถึงในเรื่องอุบัติเหตุและความ
ปลอดภัย ถาบุคลากรไดรับการฝกอบรมจนสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตามขั้นตอนที่กําหนด 
ก็จะทําใหอัตราการสูญเสียและเกิดอุบัติเหตุลดลง ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอการสูญเสียและคาใชจายที่
เกิดขึ้น 
       5. เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียน (Turn Over) และการขาดงาน (Absenteeism) ของบุคลากร    
ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากการขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความเบื่อหนาย หรือบรรยากาศในการ
ทํางานที่ไมเหมาะสม 
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     วิจิตร อาวะกุล (2540: 122) กลาววาเปนการกําหนดวาหลักสูตรที่จัดขึ้นน้ีตองการใหผู
เขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดานความรู ความเขาใจ ทฤษฏี หลักการ ทัศนคติ 
ทักษะ มีความชํานิชํานาญดานใดบาง ที่จะสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกไขปญหา ที่มีความ
จําเปนในการฝกอบรมได 
     สรุปไดวาวัตถุประสงคของการอบรม คือเปาหมายการพัฒนาที่กําหนดขึ้นมา เพ่ือให
เกิดความรู ความสามารถ สรางทัศนคติที่ดี และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการนําไปประยุกตใชอยางเหมาะสม และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความตองการ
ขององคการ 
 

          3.4 ประโยชนของการฝกอบรม 
     ชูชัย  สมิทธิไกร (2542: 13) กลาวไววาการฝกอบรมบุคลากรเปนเคร่ืองมือของการ
บริหารชนิดหนึ่ง ซึ่งไดรับการจัดขึ้น เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังน้ัน
การฝกอบรมบุคลากรจึงควรจะตอบสนองตอเปาหมายขององคการ หากการฝกอบรมไมสามารถจะ
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายใดๆ แลว ก็ไมมีประโยชนอันใดที่จะจัดการฝกอบรมขึ้นมา กลาว
โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการไดในหลายๆ ทาง
ดวยกัน ดังตอไปน้ี (Johnson. 1976; McGehee; & Thayer. 1961)  
     1. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การฝกอบรมจะชวย
ปรับปรุงใหพนักงานมีคุณสมบัติที่จําเปนตอการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม อันจะสงผลใหผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น
ทั้งในดานปริมาณ และคุณภาพ 
     2. ชวยลดคาใชจายในดานคาจางแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใชในการผลิตสินคา
หรือบริการ แตยังไดสินคาหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้นยังลดเวลาที่ใชในการ
พัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ เพ่ือใหมีผลปฏิบัติงานอยูในระดับที่นาพอใจ 
     3. ชวยลดตนทุนในการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมไดมาตรฐาน 
     4. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยลดอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน 
การมาทํางานสาย อุบัติเหตุ การรองทุกข และสิ่งอ่ืนๆ ที่บั่นทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 
     5. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา โดยการชวยปรับปรุงระบบการใหบริการ
หรือสงสินคาแกลูกคา 
     6. ชวยพัฒนาพนักงานเพื่อใชเปนกําลังทดแทนในอนาคต การฝกอบรมบุคลากรจะชวย
ใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ หรือลาออกจากการทํางาน 
     7. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น การฝกอบรมจะ
ชวยใหพนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถปรับตัวใหเขากับตําแหนง
ใหมไดอยางเหมาะสม 
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      8. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี วิธีการทํางาน และการผลิต การ
ฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู ทักษะ และความสามารถที่ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของโลก และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได 
      9. ชวยใหการประกาศ ใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ ซึ่งไดรับการแกไขหรือราง
ขึ้นมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 
      10. ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ ระหวางพนักงานในองคการ ซึ่งไดรับการแกไข 
หรือรางขึ้นมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 
   วิจิตร  อาวะกุล (2540: 40-45) ไดสรุปความวาประโยชนที่ไดรับจาการฝกอบรมที่เห็น
เดนชัดและเปนที่ประจักษกันมาเปนระยะเวลานาน ก็คือ 

1. สนองความตองการกําลังคน (Meeting Manpower Needs) 
2. เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce Learning Times) 
3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น (Improved Performance) 
4. ลดความสิ้นเปลือง (Reduce Wastage) 
5. ลดการขาดงาน (Less Absenteeism) 
6. ลดอุบัติเหตุ (Fewer Accident) 
7. ลดการลาออกของคนงาน (Reduce Labour Turnover) 
8. เพ่ือประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง (Benefits to Employee) 

  

   ดังน้ันจึงสรุปไดวาประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม คือการเพิ่มพูนทักษะ ความรู 
ความสามารถ และทัศนคติที่ดีใหกับพนักงาน  อยางสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  
เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีความพรอมในการทํางาน  สามารถสรางงานที่มีคุณภาพ ลดตนทุน
คาใชจาย และอุบัติเหตุในการทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององคกรและผูเขารับการอบรม 
 

   3.5  ประเภทของการฝกอบรม 
      จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542: 9) ไดแบงประเภทของการฝกอบรม ออกเปน 4 ประเภท 
ดังนี้ 
       1. การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-Entry Training) เปนการฝกอบรมใหกับผูเขา
งานใหม หรือเพ่ิงจะเริ่มโครงการใหม โดยทั่วไปผูเขาอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน ซึ่งเน้ือหา
ของการอบรมจะเนนในเรื่องของภารกิจแรกเริ่ม และภารกิจทั่วไปขององคกร เนื้อหาโดยทั่วไปจะมี
ลักษณะผสมผสาน คือมีทั้งการฝกอบรมในหอง และการฝกอบรมภาคสนาม ปกติจะมีชวงเวลาที่ไม
นานนัก ตั้งแต 2-3 วัน หรือบางกรณีอาจจะใชเวลาเปนเดือน 
       2. การฝกอบรมระหวางประจําการ (In-Service Training) เปนการอบรมในชวงที่
เขาไปทํางานแลว หรือผานระยะทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะๆ ใหกับระดับของ
บุคลากรที่แตกตางกัน มีทั้งในเรื่องของการบริหารทั่วไป การอบรม การจัดการ การอบรมเฉพาะ
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หนาที่ หรือการอบรมเฉพาะเรื่อง คลายๆ กับ On the Job Training ซึ่งระยะเวลายืดหยุนไดตาม
ความตองการ สวนใหญจะใชเวลาไมนานนักประมาณ 1-3 สัปดาห 
      3. การฝกอบรมในโครงการ (Project Related Training) เปนการอบรมที่จัดให
เจาหนาที่ปฏิบัติงานในโครงการ อาทิเชนโครงการที่ไดรับทุนอุดหนุนจากตางประเทศซึ่งมีระยะเวลา
ไมนานนัก เปนการอบรมเฉพาะเรื่อง หรือเฉพาะประเภทของบุคลากร มีทั้งการอบรมทางดาน
เทคนิคและการอบรมในเชิงการจัดการ จัดอบรมโดยผูใหทุน ปกติระยะสั้น คือ 1-3 เดือน หรือขึ้นอยู
กับความจําเปนของโครงการ 
      4. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) กินความหมายกวาง
และครอบคลุม อาทิ กรณีบุคคลที่ทํางานมานาน และความรูเร่ิมตีบตัน เร่ิมจะไมทันกับขอมูลหรือ
วิทยากรสมัยใหม ก็จะเริ่มคิดถึงการพัฒนาตนเอง ซึ่งอาจจะเปนการอบรมเพื่อฟนความรูใหม  
ซึ่งสวนใหญเปนการอบรมเต็มเวลาหรือบางสวนของเวลา โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการอนุมัติ
และสนับสนุนดานการเงิน ซึ่งสวนใหญจะเปนการไปอบรมนอกสถานที่ ระยะเวลาจะขึ้นอยูกับคุณสมบัติ
ที่หนวยงานตองการจะพัฒนา มีทั้งระยะสั้น และระยะยาว หรือบางคนอาจจะลาไปศึกษาตอ ซึ่ง
การศึกษาตอก็คือการฝกอบรมอยางเปนทางการเชนกัน 
      สรุปไดวาประเภทของการฝกอบรมจําแนกไดเปน 4 ประเภท คือ การฝกอบรมกอน
ประจําการ การฝกอบรมระหวางประจําการ การฝกอบรมในโครงการ การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง 
ซึ่งแตละประเภทมีรูปแบบที่แตกตางกันออกไปตามลักษณะ และความเหมาะสมของงาน เพ่ือให
พนักงานมีทักษะ ความรูที่สามารถนําไปปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตามที่องคการคาดหวัง และเปน
ประโยชนแกตนเองอยางเหมาะสม 
 

          3.6 องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรม 
  วิจิตร อาวะกุล (2540: 52-56) ได องคประกอบหลักของการจัดฝกอบรมไว 4 สวนดังนี้ 
  3.6.1 การคัดเลือกและจัดบุคคลที่จะเขารับการฝกอบรมใหเหมาะสม 
  3.6.2 การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม 
  3.6.3 การคัดเลือกวิทยากรที่มีความสามารถในการอบรม 
  3.6.4 การดําเนินจัดการฝกอบรม 
 
  3.6.1. การคัดเลือกและจัดบุคคลที่จะเขารับการฝกอบรมใหเหมาะสม  
       การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรใด จะตองมีการพิจารณา
ถึงความจําเปน ความตองการ มีการตั้งเปาหมายวัตถุประสงคจะใหผูนั้นไปทํางานอะไร จึงจะเปน
ประโยชนแกหนวยงาน การฝกอบรมมิใชที่พักผอน หรือรองรับผูวางงาน ไมมีงานทํา เพราะการ
ฝกอบรมแตละคนยอมหมายถึงการสิ้นเปลืองคาใชจาย เม่ือผานการอบรมแลว ตองนําเอาความรูไป
ทํางานปรับปรุงงานใหดีกาวหนาขึ้น 
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         มีบุคคลบางประเภทชอบเรียน ชอบอบรม แตไมนําไปใชงาน ไมยอมทํางาน 
ใหเปนวิทยากร ก็เปนไมได ทั้งๆ ที่ไดผานหลักสูตรตางๆ มามาก ชอบเรียน และตองการจะเขา
อบรมหลักสูตรอ่ืนตอไปไมสิ้นสุด อาจเปนเพราะไมชอบทํางาน บุคคลเชนนี้ไมเปนประโยชนตอ
หนวยงาน ไมควรใหฝกอบรมตอไป 
 
    การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรม จึงควรมีหลักในการคัดเลือก ดังน้ี 
     1. คัดเลือกเฉพาะผูที่จําเปนตองเขาอบรม เพราะยังขาดความรูความสามารถ ตองการ
พัฒนา สรางเสริมทัศนคติ ทักษะที่จําเปนจะตองทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ผูที่ไมเกี่ยวของไมตรง
ตามภาระหนาที่ที่จะตองทํา ไมควรใหเขารับการอบรม 
     2. ควรจัดเปนกลุม เปนหมู เปนรุน ที่มีระดับเดียวกัน หรือใกลเคียงกัน อยาใหแตกตางกัน
มาก จะทําใหเขากันไมคอยได เกิดปญหาทางการเรียนการสอน การอบรม อาจพิจารณาจากระดับ
ความรู จํานวนอายุ ตําแหนงหนาที่ แลวแตอะไรจะเปนพ้ืนฐานที่สําคัญ 
     3. คัดเลือกผูที่มีประสบการณมากหรือนอยในการทํางาน ความตั้งใจในการฝกอบรม  
ผูมีประสบการณนอยเพียงคนเดียว อาจรบกวนใหผูมีประสบการณมาก ทําใหไมไดรับผลในการ
ฝกอบรมก็ได 
     4. ควรใหมีทั้งเพศหญิง และเพศชายไดมีโอกาสฝกอบรมในหลักสูตรเดียวกัน จะไดผล
ทางบรรยากาศการฝกอบรมมากกวาการอบรมเฉพาะเพศใด เพศเดียว นอกจากความจําเปนในบาง
หลักสูตรที่มีเฉพาะหญิงหรือชายลวน  
    การคัดเลือกบุคลากรเขารับการฝกอบรม ตองคํานึงถึงความจําเปน และเกี่ยวเนื่องตอ
การเพิ่มพูน หรือเสริมสรางทักษะ ความรู ความชํานาญ เพ่ือใหสามารถนํามาประยุกตใชในงานให
เกิดประโยชนตอองคกร และตัวผูเขารับการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
    3.6.2 การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม ใหสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเชิงถาวรในการทํางานได ดังนี้ 
            1. เปนวิชาที่จะตอบสนอง หรือแกปญหาของวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
แกปญหาของหนวยงาน มิใชวิชาเขมบนัเทิง แตควรเขมวิชาการ 
         2. วิชาในหลักสูตรตองกําหนดวัตถุประสงคเปนลายลักษณ มีรายละเอียดหรือ
สาระสําคัญของวิชา (Course Description) ขึ้นไว เพ่ือใหการดําเนินการการสอนของวิทยากรตรง
ตามเนื้อหาวัตถุประสงค ความตองการของผูจัดการฝกอบรม 
         3. ระยะเวลาที่เหมาะสมแกความจําเปน เวลาที่จะอํานวยใหของผูเขาอบรม เวลาที่
เหมาะสมชองวางหรือชวงที่มีงานนอยของหนวยงาน ฯลฯ เปนตน 
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             การจัดหลักสูตรใหเหมาะสมกับความตองการในการอบรม เพ่ือดําเนินการใหเปนไป
ตามขั้นตอนความสําคัญทั้งเนื้อหา สาระ ระยะเวลา และการตอบโจทยความตองการขององคกรอยาง
แทจริง ซึ่งจะทําใหหลักสูตรไดรับความสนใจ และประสบความสําเร็จในการจัดฝกอบรม 
 
    3.6.3 การคัดเลือกวิทยากรที่มีความสามารถในการอบรม 
        เนนหนักในเรื่องวิทยากรที่จะเชิญมาบรรยาย หรือครูผูฝกที่จะเขารวมโครงการ
อบรม มิใชพิจารณาแตทรงคุณวุฒิสูงเพียงดานเดียว แตควรพิจารณาถึงความสามารถในการเปน
วิทยากรฝกอบรม มีประสบการณ มีกลวิธีในการถายทอดความรู สอนตรงตามหัวขอ และ
รายละเอียดของวิชา มิใชสอนตามใจชอบ สามารถเพิ่มเติมความรู และประสบการณ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมในตัวผูเขาอบรม อาจทําไดโดยการประเมินความนิยมวิทยากรจากผูเขา
รับการอบรม แตตองทําอยางเปนความลับ หรือจากคําแนะนําของผูจัดการอบรมคนอื่นๆ ที่ชวย
แนะนําใหวาเปนวิทยากรที่มีคุณภาพ 
         3.6.3.1  คุณสมบัติของวิทยากรผูใหการอบรม (นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ. 
(2544: 122)  
               1.  เปนผูที่มีทัศนคติที่ดีตอผูเขารับการอบรม รวมทั้งควรมีใจรักในดานการ
เรียนการสอน ชอบที่จะถายทอดประสบการณและความรูใหผูอ่ืน 
               2. เปนผูมีประสบการณเกี่ยวของกับสิ่งที่สอนโดยตรง สามารถอธิบาย
รายละเอียด และตอบปญหาในสิ่งที่เกี่ยวของกับการสอนได 
               3.  เปนบุคคลที่นาเชื่อถือ และมีพฤติกรรมที่สามารถเปนแบบอยาง และเปนที่
นาไววางใจ 
               4.  มีคุณสมบัติของการเปนผูนําในการอบรมนั่นคือมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
และมีความมั่นคงในอารมณดวย 
               5. มีศิลปะในการพูด การถายทอด การรับฟงปญหาขอสงสัย และ
ขอคิดเห็นตางๆ รวมทั้งมีความสามารถในการถาม และการตอบปญหา 
               6. เปนบุคคลที่มีจิตใจเสียสละ เปนผูใหความรูแกผูอ่ืนไดอยางเปน
วิทยาทานสามารถใหคําสอนและคําแนะนําไดโดยไมหวังผลตอบแทน 
               7. เปนผูที่มีอารมณดีอยูเสมอ หรือมีอารมณขัน เพ่ือสรางบรรยากาศ 
และเราความ สนใจในระหวางการสอนได นอกจากนี้ยังควรมีความกระตือรือรน ใฝรู ใฝศึกษาและ
คนควาขอมูลอยูเสมอ เปนบุคคลที่ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ 
               8. รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนไมดูถูกความคิดเห็น ในทางตรงกันขาม
ควรจะเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน 
               9. เม่ือมีความไมเขาใจเกิดขึ้นในระหวางการอบรม วิทยากรควรเปนผูที่
สามารถ แกปญหาไดอยางสุขุม เยือกเย็น ไมปลอยใหปญหาตางๆ คางคาอยูในจิตใจของผูเขารับ
การอบรม 
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             10. ใหความเปนกันเองกับผูเขารับการอบรม เพ่ือใหเขากลาที่จะพูดคุย 
แลกเปลี่ยน หรือซักถามเม่ือมีปญหาเกิดขึ้น และไมรูสึกเกร็ง แตจะเกิดบรรยากาศที่เปนกันเองขึ้น 
             11. มีบุคลิกภาพที่ดีทั้งภายใน และภายนอก คนที่มีบุคลิกภาพดี ไม
จําเปนตองเปน คนสวย หากแตมีลักษณะทาที ทวงทํานองที่เหมาะสมดูนาเชื่อถือ 
           สรุปไดวาวิทยากรฝกอบรมเปนบุคคลผูมีความรู ประสบการณ ความสามารถ และ
มีทัศนคติที่ดีในเรื่องที่จะสอน ผานการฝกอบรมดานวิธีการสอน และสามารถถายทอดขอมูล ความรู  
หรือจัดกิจกรรมสนับสนุนการสอน ที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูไดมากที่สุด โดย
คํานึงถึงตัวผูเรียนเปนหลัก ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานทัศนคติ พฤติกรรม ตลอดจนทักษะ
ในการทํางาน อันเปนประโยชนโดยตรงตอองคกร และผูเขารับการอบรม 
           3.6.4.  การดําเนินจัดการฝกอบรม ในที่นี้หมายถึงการจัดเตรียมการตางๆ รวมทั้ง
สถานที่อบรม ทําหองอบรมใหดึงดูดการอบรม  ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
                 1. หองอบรมควรเปนหองที่สะอาด ตกแตงใหนาเลื่อมใส แสงสวางพอเพียง 
ถามีแสงสลัวจะทําใหบรรยากาศไมสดชื่น ชวนงวงเหงาหาวนอน ควรเพิ่มดวงไฟใหสวาง เปดมาน  
อากาศ  ถายเทสะดวก จัดหาพัดลมใหเพียงพอ ถาเปนหองปรับอากาศควรใหมีอุณหภูมิพอเหมาะ
ไมหนาวหรือรอนเกินไป  
                  2. โตะ เกาอ้ี ควรมีโตะทีว่างรองเขียนสะดวกสบาย 
                  3. หองพัก ที่พัก ควรปรบัปรุงบริเวณใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอย 
                  4. การอํานวยความสะดวกตางๆ ที่อยูในวิสัยที่จะทําได เพ่ือเปนการ
บริการ 
                  5. ของวางเครื่องดื่มระหวางการพักบรรยายชวงเชา และบาย จัดเตรียม
ชา กาแฟ  และขนมตามความเหมาะสม และตามงบประมาณ 
                   6. อาหาร หากอรอยก็เปนที่พอใจของผูเขารับการอบรม รวมถึงการ
จัดเตรียมสถานที่โตะอาหาร เกาอ้ีนั่ง จานชาม ชอนสอมใหสะอาดเรียบรอย 
          สรุปไดวาขั้นตอนการจัดฝกอบรม เปนการจัดเตรียมวางแผนการฝกอบรมอยางมี
ขั้นตอน คํานึงถึงความตองการที่แทจริง ในการพัฒนาความรู หรือแกไขปญหา เพ่ือใหบุคลากร
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการเตรียมความพรอมในการฝกอบรมดานตางๆ 
เชนกําหนดการ วิทยากร สถานที่ เอกสารการอบรม ฯลฯ การประชาสัมพันธการจัดอบรม เพ่ือให
สามารถดําเนินการจัดฝกอบรม และติดตามไดอยางมีประสิทธิผล  
       3.6.5 การเลือกใชโสตทัศนูปกรณ 
             โดยทั่วไปแลว คนเราจะระลึกถึงสิ่งที่เรียนไดมากหรือนอย ขึ้นอยูกับปจจัย
หลายประการ หนึ่งในปจจัยเหลานั้นคือวิธีการรับรูสิ่งที่เรียน คนเราจะจําสิ่งตางๆ ไดเพียง 10% จาก
การอาน 20 % จากการไดฟง 30% จากการไดเห็น 50% จากการไดฟงและไดเห็น 70% จากการได
พูดหรือไดเขียน และ 90 % จากการไดพูดขณะที่กระทําไปดวย (Carnevale, Gainer, & Meltzer, 
1990) 
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                 ดังน้ันการฝกอบรมที่ดี จําเปนจะตองมีการนําเอาโสตทัศนูปกรณที่เหมาะสม
มาใช เพ่ือสงเสริมการเรียนรูของผูเขารับการอบรม โสตทัศนูปกรณตางๆ สามารถใหประโยชน
หลายประการดังตอไปน้ีคือ 

1.  ชวยใหผูรับการอบรมเกิดการจดจําไดมากขึ้นและนานขึ้น 
2.  ชวยใหการฝกอบรมมีความนาสนใจมากยิ่งขึ้น 
3.  ชวยใหการถายทอดความรูที่มีความสลับซับซอน มีความงายดายมากขึ้น  

(ชูชัย  สมิทธิไกร. 2542: 193-194) 
                  ดังน้ันการเลือกใชโสตทัศนูปกรณที่เหมาะสม  จึงมีสวนสนับสนุนใหผูเขา
อบรมเกิดการเรียนรู จดจํา ดึงดูดความสนใจ ชวยถายทอดเรื่องราวใหเกิดความชัดเจน เขาใจงาย 
ประหยัดเวลา และทําใหการอบรมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
           3.6.6 การประเมินผลการฝกอบรม 
               การประเมินผลการฝกอบรม นับเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ และเปน
แนวทางในการพัฒนาการจัดการฝกอบรมใหเกิดประโยชนกับองคกร และผูเขารับการอบรม ดังที่
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวดังนี้ 
               ทองฟู  ศิริวงศ (2536: 143) ใหความหมายการประเมินผลการฝกอบรมวา
กิจกรรมที่คนหาคุณคาของการฝกอบรมในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพ่ือดูประสิทธิผลของการจัด
โครงการฝกอบรม สิ่งสําคัญคือตองคํานึงถึงวัตถุประสงคการประเมินคาวาจะประเมินอะไร เม่ือใด ใชวิธี
ใด ใครเปนผูประเมินใคร 
               นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 138) ใหความหมายการประเมินผล
การฝกอบรมวากระบวนตัดสินวาสิ่งที่เกิดขึ้นเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมอยางเปน
ระบบ และตัดสินคุณคากับสิ่งที่วัดได เปนกระบวนจัดเก็บขอมูลที่ตองการและทําการเก็บรวบรวม 
ขอมูลอันเปนประโยชนในการใหการตัดสินและใหแนวทางเลือกตางๆ เปนกระบวนการปรับปรุง
แกไข เพ่ือใหการฝกอบรมนั้นมีประสิทธิผลหรือไม การประเมินโครงการฝกอบรมจะชวยตรวจสอบ
ผลสัมฤทธิ์ของโครงการวา หลังจากการอบรมแลวสามารถเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม ความรู 
ทักษะไดหรือไม และจะปรับปรุงไปในทิศทางใด 
              ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 265) ใหความหมายการประเมินผลการฝกอบรม
วา เปนการประเมินคาความสําเร็จของการฝกอบรมวาไดสมดังความมุงหมายที่วางไวหรือไม การ
ประเมินผล ที่สําคัญก็คือผูเขารับการฝกอบรมไดความรู ไดเน้ือหาวิชา ไดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ไดขวัญและกําลังใจ รวมทั้งเจตคติที่ดีขึ้นกับหนวยงานหรือไม การฝกอบรมจึงเปนการมองในทุกๆ 
ดาน เพ่ือจะไดเห็นถึงขอบกพรอง จุดออนของการฝกอบรม เปนแนวทางที่ใชแกไขปรับปรุงใน
รายละเอียดตางๆ ใหดีขึ้น 
                สรุปวาการประเมินผลการฝกอบรม คือการคนหาผลลัพธ หรือภาพรวมของผู
เขารับการอบรมวาสามารถนําความรูที่ไดรับจากการอบรม ไปประยุกตใชในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เหมาะสม เกิดประโยชนตอองคกร ในการพัฒนางาน และระบบงานไดอยางมี
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ประสิทธิผล หรือมีความเปลี่ยนแปลงจากเดิม โดยสามารถเห็น หรือวัดผลงานไดอยางชัดเจนเปน
รูปธรรม  
     3.7 ทฤษฏี และจิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ 
       การฝกอบรมในองคการ หรือหนวยงานนั้น ผูเขาอบรมมักเปนพนักงานที่มีอายุเกิน 18 
ป ขึ้นไป จึงจําเปนสําหรับผูใหการอบรมที่จะตองทําความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด และทฤษฏีการเรียนรูของ
ผูใหญ และกระบวนการที่สงเสริมประสิทธิภาพในการเรียนรู 
        นิรชรา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 20-21) ใหแนวคิดการเรียนรูของผูใหญ 
ไววา การเรียนรูของผูใหญ ในวัยทํางานจะมีการเรียนรูที่ตางกับการเรียนรูของเด็ก เพราะผูใหญ 
ตองการเรียนรูมาใชในการทํางาน และสรางเสริมประสบการณใหมๆ ในชีวิต การออกแบบเนื้อหา
และเทคนิคการอบรม จึงตองคํานึงถึงลักษณะของผูเรียนเปนสิ่งสําคัญ 
     ลักษณะการเรียนรูของผูใหญ 
  1. ผู ใหญตองการความรู เกี่ ยวกับงานที่ทํ า  เ พ่ือ เ พ่ิมพูนประสบการณและ
ความกาวหนา 
  2. ผูใหญจะมีความภาคภูมิใจในการทํางาน ถางานที่เขาทําประสบผลสําเร็จ 
  3. ผูใหญตองการมีความรูเพ่ิมขึ้น เพ่ือเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน 
  4. ผูใหญจะเรียนรูเพ่ือความมั่นคงในอาชีพ และวางแผนชีวิตในอนาคต 
  5. ผูใหญจะมีความหวังวา เม่ืออบรมแลวไดอะไรเพ่ิมเติมจากเดิม 
  6. ผูใหญจะเนนปญหาของโลกปจจุบัน และตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของตัวเขา 
  7. ผูใหญสามารถโตแยงไดในเรื่องที่มีความเห็นไมตรงกัน 
  8. ผูใหญจะเคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณ 
ซึ่งกันและกัน 
  9. ผูใหญจะมีความแตกตางกันในเรื่องบุคลิกลักษณะ ความคิด สติปญญา การศึกษา 
  10. ผูใหญจะเตรียมพรอมกอนการเขาอบรม 
  11. ผูใหญจะมีสวนรวมและกระตือรือรนในการอบรม 
     ไวเบิรก (สุนทร  โคตรบรรเทา. 2530: 99-100; อางอิงจาก Weinberg.n.d.) ไดสรุปการ
เรียนรูที่จะนําไปใชในการศึกษาผูใหญไว 5 ประการ ดังนี้ 
  1.  ผูใหญเรียนรูในสภาพแวดลอมที่เปนอิสระ หมายความวา สภาพแวดลอมที่เปนอิสระ  
จะชวยใหผูใหญรูจักศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ สภาพการเรียนรูควรจะใหและสงเสริมการตัดสินใจ
และการแสดงออกดวยตนเอง 
  2.  ผูใหญเรียนรูโดยการมองเห็นความสัมพันธของโลกประสบการณของตนเอง หลักการนี้
ไดมาจากแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูโดยการกระทําของจอหน ดุย และประสบการณในการกระทําที่
ผูเรียนตองเปนผูเลือกเอง 
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  3.  ผูใหญเรียนรูดวยความรวมมือ ซึ่งการเรียนรูดวยความรวมมือน้ี ไวเบิรก กลาววา 
ไมจําเปนตองหมายถึงการเรียนรูเปนกลุม แตเปนการใหผูอ่ืนสนับสนุนประสบการณการเรียน ไมใช
มาทําใหการเรียนชาลง การเรียนดวยความรวมมือน้ี รวมถึงการมีปฏิกิริยายอนกลับใน
สภาพแวดลอมที่ไมใชการแขงขัน 
  4.  ผูใหญเรียนรูจากภายในไปสูภายนอก หมายความวา การเรียนรูที่มีความหมาย
มากที่สุด คือการเรียนรูจากภายในผูเรียน มากกวาแรงผลักดันบางอยางที่มาจากภายนอก 
  5.  ผูใหญเรียนรูตามคุณลักษณะของความเปนมนุษยของตนเอง เชนมนุษยมีลักษณะเฉพาะ
เกิดจากประสบการณ เปนผูมีความรูสึกนึกคิดและเปนผูพรอมที่จะพัฒนาความสามารถซึ่งเปนหัวใจ
ของกระบวนการสรางสรรค 
    ดังนั้นการฝกอบรมจึงควรคํานึงถึงการเรียนรูของผูใหญที่มีความความแตกตางกันระหวาง
บุคคล ในดานความพรอม ทั้งทางรางกาย  จิตใจ สติปญญา และทัศนคติตอเรื่องที่จะเรียนรู ตลอดจน
ความสามารถของวิทยากรที่ถายทอด การจัดเตรียมเน้ือหา วัตถุประสงคที่ชัดเจน และกิจกรรมที่
สอดคลอง อีกทั้งมีการเตรียมการที่ดีของหนวยงานที่เกี่ยวของในการจัดการฝกอบรม เพ่ือใหการ
อบรมมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนตอผูเขารับการอบรม และองคกรอยางถาวร  
 

4.  เอกสารที่เก่ียวของกับสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) เปนปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน
ใหแกองคการ โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพราะสมรรถนะ
เปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อใหสงผลไปสูการพัฒนาองคการ 
  องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการในดานตาง 
ๆ เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ  หรือการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนตน  ดังน้ันเพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องตน
เกี่ยวกับสมรรถนะจึงจะกลาวถึงความเปนมา  และความหมาย  องคประกอบประเภทของสมรรถนะ  
การกําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และการประยุกตใชสมรรถนะ 
 
               ความเปนมาและความหมายของสมรรถนะ 
  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด  แมคเคิล
แลนด (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาววารดเม่ือป ค.ศ.1960ซึ่งกลาวถึง 
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองคการกับระดับทักษะ
ความรู ความสามารถ โดยกลาววา การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไมเหมาะสมในการทํานาย
ความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริงออกมาได 
  ในป ค.ศ.1970  US State Department  ไดติดตอบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนดเปน
ผูบริหารอยู  เพ่ือใหหาเครื่องมือชนิดใหมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ไดอยาง
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แมนยํา  แทนแบบทดสอบเกา  ซึ่งไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  เน่ืองจากคนไดคะแนนดีแต
ปฏิบัติงานไมประสบผลสําเร็จ  จึงตองเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม  แมคเคิลแลนดไดเขียนบทความ 
“Testing  for  competence  rather  than  for  intelligence”  ในวารสาร  American  Psychologist  เพ่ือ
เผยแพรแนวคิดและสรางแบบประเมินแบบใหมที่เรียกวา  Behavioral  Event  Interview (BEI) เปน
เครื่องมือประเมินที่คนหาผูที่ มีผลการปฏิบัติงานดี  ซึ่งแมคเคิลแลนด  เรียกวา  สมรรถนะ 
(Competency)  
  ในป ค.ศ.1982  ริชารด  โบยาตซิส (Richard  Boyatzis) ไดเขียนหนังสือชื่อ  The  Competen  
Manager  :  A  Model  of  Effective  Performance  และไดนิยามคําวา  competencies  เปนความสามารถ
ในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
  ป ค.ศ.1994  แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel  และ C.K.Prahalad) ได
เขียนหนังสือชื่อ  Competing for The Future ซึ่งไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญ  คือ  Core  
Competencies  เปนความสามารถหลักของธุรกิจ  ซึ่งถือวาในการประกอบธุรกิจน้ันจะตองมีเน้ือหา
สาระหลัก  เชน  พ้ืนฐานความรู  ทักษะ  และความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง   และอยูใน
ระดับใด  จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการขององคการ 
  ในปจจุบันองคการของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการ
บริหารงานมากขึ้น  และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความพึงพอใจอยูใน
ระดับตน ๆ มีการสํารวจพบวามี 708 บริษัททั่วโลก  นํา Core  Competency  เปน 1 ใน 25 
เครื่องมือที่ไดรับความนิยมเปนอันดับ  3 รองจาก Coporate Code of Ethics  และ  Strategic 
Planning (พสุ  เดชะรินทร  2546 : 13)  แสดงวา Core  competency  จะมีบทบาทสําคัญที่จะเขา
ไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ  จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําหลักการของ
สมรรถนะมาปรับใหเพ่ิมมากขึ้น 
  หนวยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหนวยงานไดใหความสนใจนํามาใชเชน  บริษัท
ปูนซีเมนตไทย  ปตท.  และสํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน 
  สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการใหความหมายไวหลายนัย  ดังจะยกตัวอยางการให
ความหมายของนักวิชาการบางทาน  ดังนี้ 
  David C. McClelland (1970) ไดใหคําจํากัดความไววา “สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะ 
ที่ซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลการ 
ปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบใหสูงกวา หรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายที่กําหนดไว 
  Boyatzis (1982) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) จินตภาพสวนตน 
(Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge)  
ซึ่งบุคคล จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานสูงกวา/เหนือกวาเกณฑเปาหมายที่
กําหนดไว 
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   Boam and Sparrow (1992) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะเชิง 
พฤติกรรมที่บุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนึ่งๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานใน หนาที่
ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
   Spencer and Spencer (1993) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(Underlying Characteristic) ที่มีอยูภายในตัวบุคคลไดแก แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตตม
โนทัศน (Self-Concept) ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้ จะเปนตัว
ผลักดันหรือมีความสัมพันธเชิงเหตุผล (Causal Relationship) ใหบุคคลสามารถ ปฏิบัติงานตาม
หนาที่ความรับผิดชอบ หรือสถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและ/หรือ สูงกวาเกณฑอางอิง 
(Criterion – Reference) หรือเปาหมายที่กําหนดไว 
   Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใหคําจํากัดความไววาสมรรถนะนั้นเปนสิ่งที่ตองลง มือ
ปฏิบัติและทําใหเกิดขึ้น กลาวคือความสามารถที่ใชเพ่ือใหเกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค ตางๆ 
ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกิดความรู (Knowledge) การเรียนรูทักษะ (Know-how) และเจตคติ/
ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ที่ชวยใหสามารถเผชิญและแกไข สถานการณหรือ
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดจริง 
   David D. Dubois, William J. Rothwell (2004) กลาววาสมรรถนะหมายถึง “คุณลักษณะ
ที่ทุกคนมีและใชไดอยางเหมาะสม เพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม เปาหมาย ซึ่ง
คุณลักษณะเหลานี้ไดแก ความรู ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะ นิสัยสวนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรูสึกและการกระทํา” 
   สก็อต  บี  พารี  (Scott B. Parry) นิยามคําวาสมรรถนะวาคือ  กลุมของความรู (knowledge)  
ทักษะ(skills) และคุณลักษณะ (attributes)  ที่เกี่ยวของกัน  ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนง
งานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะดังกลาว  สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงาน
นั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ  และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได  
โดยผานการฝกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  2004 : 48) 
   อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547: 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา  สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล  ซึ่งไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ  อันไดแก  
คานิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทางกายภาพ  และอ่ืน ๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับ
ความเหมาะสมกับองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความสําเร็จใน
การทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดน ๆ อะไร  หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบาง  หรือกลาวอีกนัยหน่ึง
คือ  สาเหตุที่ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  เปนตน 
   เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรูและ 
ความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากร ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง กลาวคือ ใน การ
ทํางานหนึ่งๆ เราตองรูอะไร เม่ือมีความรูหรือขอมูลแลวเราตองรูวาจะทํางานนั้นๆ อยางไร และเรา
ควรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะเฉพาะอยางไรจึงจะทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ ซึ่งสิ่งเหลานี้
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จะชวยใหองคกรทราบวาคุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่ดีในการทํางานของบุคลากร ในองคกร 
(Superior Performer) นั้นเปนอยางไร 
   อุกฤษณ กาญจนเกตุ (2543) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความ ชํานาญ
ดานตางๆ ซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถกระทําการหรืองดเวนการ กระทําใน
กิจการใดๆ ใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ซึ่งความสามารถเหลานี้ไดมาจากการ เรียนรู 
ประสบการณ การฝกฝน และการปฏิบัติจนเปนนิสัย 
   ณรงควิทย แสนทอง (2545) กลาววา “สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ 
และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของงานใน ตําแหนง
นั้นๆ สมรรถนะแตละตัวจะมีความสําคัญตองานแตละงานแตกตางกันไป 
   HAY Group (2547) ซึ่งเปนบริษัทที่ปรึกษาดานการวางระบบการบริหารงานบุคคล 
ระดับโลก ไดใหคําจํากัดความไววา “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทําให บุคลากร
ในองคกรปฏิบัติงานไดผลงานโดดเดนกวาคนอื่นๆ โดยบุคลากรเหลานี้จะแสดง คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมดังกลาวไดมากกวาเพื่อนรวมงานในสถานการณที่หลากหลายกวา และไดผลงานดีกวาผูอ่ืน 
   สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) กลาววา “สมรรถนะคือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทํา ใหบุคคล
สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคกร”กลาวคือ การที่บุคคลจะ แสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรูทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ตัวอยางเชน สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการที่ 
ผูรับบริการตองการได” นั้น หากขาดองคประกอบตางๆ ไดแก ความรูในงานหรือทักษะที่เกี่ยวของ 
เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปนคนใจเย็น อดทน ชอบ 
ชวยเหลือผูอ่ืน แลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการใหบริการที่ 
ผูรับบริการตองการได 
 
                องคประกอบของสมรรถนะ 
   หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ 
    1. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระสําคัญ 
เชน ความรูดานเครื่องยนต เปนตน  
    2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง
คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรู 
และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
    3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ  เจตคติ  คานิยม  และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน  หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน  เชน  ความมั่นใจในตนเอง  
เปนตน 



 29

      4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  เชน  คนที่
นาเชื่อถือและไววางใจได  หรือมีลักษณะเปนผูนํา  เปนตน 
      5. แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน   ซึ่งทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย  หรือมุงสูความสําเร็จ  เปนตน 
   ทั้ง 5 สวนดังกลาวขางตนแสดงความสัมพันธในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 Iceberg Model ของสมรรถนะ 
 
   จากภาพจะพบวา  Skill และ knowledge อยูสวนบน หมายถึงวา ทั้ง skill และ 
knowledge สามารถพัฒนาขึ้นไดไมยาก จะโดยวิธีการศึกษาคนควา หรือประสบการณตรง   และมี
การฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 
   จากแนวคิดของแมคเคิลแลนดนั้นสกอตด บี พารี เห็นควรจะรวมสวนประกอบที่เปน
ความคิดเกี่ยวกับตนเอง  คณุลักษณะและแรงจูงใจเขาเปนกลุมเรียกวา  คุณลักษณะ (attributes) 
   ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวนคือ  ความรู  ทักษะ  
คุณลักษณะ  ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนดกลาววา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004: 48)  
สมรรถนะเปนสวนประกอบขึ้นมาจากความรู  ทักษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจ  หรือ  ความรู  ทักษะ  
และเจตคติ  / แรงจูงใจ  กอใหเกิดสมรรถนะ  ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 



 30

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 สมรรถนะเปนสวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู ทักษะ เจตคต ิ

 
    จากภาพ  ความรู  ทักษะ  และเจตคตไิมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิด
สมรรถนะ 
    ดังนั้นความรูโดด ๆ จะไมเปนสมรรถนะ  แตถาเปนความรูที่สามารถนํามาใชใหเกิดกิจกรรม
จนประสบความสําเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ  สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่
กอใหเกิดผลงานสูงสุดนั้น  ตัวอยางเชน  ความรูในการขับรถ  ถือวาเปนความรู  แตถานําความรูมาทํา
หนาที่เปนผูสอนขับรถ  และมีรายไดจากสวนนี้  ถือวาเปนสมรรถนะ 
   ในทํานองเดียวกัน  ความสามารถในการกอสรางบานถือวาเปนทักษะ  แตความสามารถ
ในการสรางบานและนําเสนอใหเกิดความแตกตางจากคูแขง  ไดถือวาเปนสมรรถนะ 
   หรือในกรณีเจตคติ / แรงจูงใจก็เชนเดยีวกันก็ไมใชสมรรถนะ  แตสิ่งจูงใจใหเกดิพลัง
ทํางานสําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกวากาํหนด หรือดีกวามาตรฐานถือวาเปนสมรรถนะ 
   สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ 
    1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) 
    หมายถึง  ความรู  หรือ  ทักษะพื้นฐานที่จําเปนของบุคคลทีต่องมีเพ่ือใหสามารถที่จะ
ทํางานที่สูงกวา หรือ ซับซอนกวาได  เชน  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เปนตน  

2.  สมรรถนะที่ทาํใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies) 
   หมายถึง  ปจจัยที่ทําใหบคุคลมีผลการทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคน
ทั่วไปจึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกัน 
 
 
 
 



 31

              ประเภทของสมรรถนะในการทํางาน 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2548) ไดแบงสมรรถนะในการทํางาน 
(Competency Model) ออกเปน 4 กลุมดวยกันคือ 
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) หมายถึงทักษะ และคณุลักษณะที่ทกุ คนใน
องคกรจําเปนตองมี เปนพ้ืนฐานที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว ซึ่งสมรรถนะ หลักประกอบไปดวย 

 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation-ACH) 
 บริการที่ดี (Service Mind-SERV) 
 ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork-TW) 
 จริยธรรม (Integrity-ING) 
 การสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 

 
 2. สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ (Functional Competency: FC) หมายถึง ความรู 
ทักษะและ คณุลักษณะที่บคุลากรจําเปนตองมี เพ่ือใชในการปฏิบตัหินาที่ใหบรรลุเปาหมายที่ วางไว 
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ประกอบไปดวย 

 การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking-AT) 
 การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking-CT) 
 การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking-INF) 
 ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity-CS) 
 ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding-IU) 
 การดําเนินการเชิงรุก (Proactive ness-PROAC) 
 ความถูกตองของงาน (Concern for Order-CO) 
 ความมั่นใจของตนเอง (Self Confidence-SCF) 
 ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility-FLX) 
 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing-CI) 
 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality-AQ) 
 การประสานงาน (Coordination-COOR) 
 การวางแผน (Planning-PLAN) 
 การติดตามงาน (Follow up-FO) 
 การเจรจาตอรอง (Negotiation-NE) 
 การแกปญหา (Problem Solving-PS) 
 การใหคําปรึกษา (Consultation-CONSULT) 
 การบริหารงานวิจัย (Research Management-RM) 
 การบริหารโครงการ (Project Management-PM) 
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 การบริหารงบประมาณ (Budget Management-BM) 
 ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (English Literacy-ENG) 
 ความสามารถในการใชอุปกรณ IT (IT Literacy-IT) 
 ความสามารถในการจัดทําเอกสาร (Writing Literacy-WRITE) 

 
 3. สมรรถนะดานการบริหาร (Management Competency: MC) หมายถึง ความรู 
ทักษะและ คุณลักษณะดานการบริหารจัดการที่จําเปนสําหรับพนักงานที่มีหนาที่ในระดับ จัดการ 
เพ่ือใหบรรลเุปาหมายวางไว ซึ่งสมรรถนะดานการบรหิาร ประกอบไปดวย 

 วิสัยทศัน (Visioning-VI) 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management-CM) 
 การใหอํานาจผูอ่ืน (Empowerment-EM) 
 การบริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management-PM) 
 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) 

 

 4. ความรูตามสายงาน (Job Competency: JC) หมายถึง ความรูเฉพาะสายงานที่ 
จําเปนในการปฏิบตัิหนาที่ ใหบรรลเุปาหมายวางไว ซึ่งความรูตามสายงาน ประกอบไปดวย 

 ความรูดานงานทรัพยากรบคุคล (Human Resources Knowledge) 
 การบริหารดานงานสารสนเทศ (Information Technology Management) 
 ความรูดานงานบัญชี (Accounting Knowledge) 
 ความรูในดานงานคลังพัสดุและจัดซื้อ (Store and Purchasing Knowledge) 

 

ข้ันตอนการกําหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Development Model) 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 Competency Development Model 
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  การกําหนดและพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร ทําไดหลายวิธี เชน วาจางที่ปรึกษา ให
มาชวยดําเนินการจัดทําระบบสมรรถนะ หรือแตงตั้งคณะทํางานภายในขึ้นมาศึกษาและ รวมกัน
พัฒนาก็ได ซึ่งแตละวิธีก็มีขอจํากัดแตกตางกัน ในที่นี้จะขอนําเสนอขั้นตอนการกําหนด และพัฒนา
ระบบสมรรถนะที่เปนรูปธรรม และคิดวามีประสิทธิผล จึงขอเสนอขั้นตอนการ พัฒนาระบบ
สมรรถนะ ดังนี้ 
  ข้ันตอนที่ 1: การเปดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency Kick-off)  
  เริ่มดวยขั้นตอนการเปดตัวโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะ ซึ่งเปนขั้นตอนแรกที่มีความสําคัญ 
มาก โดยองคกรควรเชิญทีมงานที่ปรึกษาหรือวิทยากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับระบบ สมรรถนะ 
มาเปนวิทยากรเพื่อใหความรูเกี่ยวกับแนวคิดของระบบสมรรถนะและแผนการดําเนินงาน ของโครงการ 
แกผูบริหารระดับตน – สูง วัตถุประสงคของขั้นตอนนี้ก็เพ่ือใหผูบริหารทุกระดับ ทุกคนมี ความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับระบบสมรรถนะความสําคัญ และประโยชน รวมทั้งแผนการดําเนินงานของโครงการ และ
คาดหวังวาผูบริหารทุกทานจะไปถายทอดความรูตอใหกับผูใตบังคับบัญชารับทราบ สามารถตอบ
คําถามหรือขอสงสัยในเบื้องตนได รวมทั้งสามารถใหความเห็น/ขอเสนอแนะในการ พัฒนาระบบ
สมรรถนะไดอยางถูกตองและตรงกับวัตถุประสงค กลุมเปาหมายควรเปนผูบริหารตั้งแต ระดับหัวหนา
กลุมงาน หัวหนาฝาย รองผูอํานวยการ/รองคณบดี จนถึงผูบริหารระดับสูง และ คณะทํางานพัฒนาระบบ
สมรรถนะ เปนตน 
   ข้ันตอนที่ 2: ศึกษารวบรวมขอมูลปจจุบันขององคกร (Organization Investigation 
and Diagnosis) 
   ทีมที่ปรึกษาและคณะทํางานฯ ศึกษารวบรวมขอมูลปจจุบันขององคกรเก่ียวกับนโยบาย 
วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรการบริหารงาน วัฒนธรรมองคกร ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สมรรถนะที่ผูบริหารคาดหวังจากบุคลากร และขอมูลทั่วๆ ไป โดยทําการรวบรวมขอมูลจากเอกสาร 
คูมือ Website สัมภาษณผูบริหารระดับสูง การใชแบบสอบถามกับบุคลากรระดับตางๆ ขององคกร 
รวมทั้งศึกษาระบบสมรรถนะจากสถาบันองคกรคูแขง หรือองคกรที่มีโครงสรางภารกิจการ 
ดําเนินงานคลายคลึง/ใกลเคียงกับองคกรของเรา เพ่ือนํามาวิเคราะหและเปนแนวทางในการให 
คําปรึกษาและกําหนดสมรรถนะของบุคลากรใหถูกตอง เหมาะสม และทาทายมากขึ้น เม่ือ 
เปรียบเทียบกับองคกรตางๆ 
   ข้ันตอนที่ 3: การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency 
Workshop) 
   ในขั้นตอนนี้ควรมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร เชิญ 
ผูบริหารระดับสูงตั้งแตหัวหนา/ผูอํานวยการ/คณบดี ขึ้นไปมารวมกําหนดสมรรถนะองคกร (Organizational 
Competency) และคนหาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ทั้งน้ีเพราะ ผูบริหารระดับสูงจะทราบ
วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร ทิศทางนโยบาย และเปาหมายในการ ดําเนินงานขององคกร รวมทั้ง
ปญหาอุปสรรคตางๆ อยางดี จึงกําหนดสมรรถนะขององคกรได ชัดเจนและตรงประเด็นมากกวา
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บุคลากรกลุมอ่ืนๆ เม่ือกําหนดสมรรถนะองคกรและสมรรถนะ หลักเสร็จเรียบรอยแลว ขั้นตอนตอไป
ก็ควรกําหนดสมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) ทั้งสมรรถนะรวม และสมรรถนะ
เฉพาะทางของแตละสายวิชาชีพ (Common & Specific Functional Competency) โดย
กลุมเปาหมายควรเปน Key Persons ที่เปนตัวแทนจาก สายวิชาชีพตางๆ 
   ข้ันตอนที่ 4: การใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency 
Development& Coaching) 
   ภายหลังจากจบการประชุมเชิงปฏิบัติการแลว คณะที่ปรึกษา/วิทยากรควรมอบหมายให 
คณะทํางานแตละสายวิชาชีพกลับไปปรับปรุง และพัฒนาสมรรถนะตามสายวิชาชีพของตน 
ประมาณ 1-2 สัปดาหเพ่ือเตรียมกลับมารวมพัฒนากับทีมที่ปรึกษา/วิทยากร หลังจากนั้นคณะที่ 
ปรึกษา/วิทยากรควรใหคําปรึกษาและชี้แนะ (Competency Consulting &Coaching) การพัฒนา 
สมรรถนะในแตละวิชาชีพใหถูกตองและมีความสมบูรณมากขึ้นพรอมกับการเทียบสมรรถนะตาม 
สายวิชาชีพกับตําแหนงงาน (Functional Competency Mapping with Job Position) 
   ข้ันตอนที่ 5: การรวบรวมและจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Profile 
& Dictionary) 
   คณะที่ปรึกษาและคณะทํางานพัฒนาระบบสมรรถนะขององคกร รวมกันทบทวน
สมรรถนะ หลักขององคกร การจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะแตละตัว (คําอธิบายรายละเอียด
พฤติกรรมเพ่ิมเติม วิธีการประเมินผลและแนวทางการพัฒนา) และจัดทําการเทียบสมรรถนะหลักกับ
ตําแหนงงาน (Core Competency Mapping with Job Position) โดยพิจารณาวาแตละตําแหนงควร
จะมีระดับ ความสามารถมาตรฐานอยูในระดับใด คณะที่ปรึกษาฯ รวบรวมสมรรถนะทั้งหมด และ
จัดทําคูมือ พจนานุกรมสมรรถนะขององคกร (Competency Dictionary) เพ่ือจัดเปนหมวดหมู
สมรรถนะและใช เปนมาตรฐานกลางเผยแพรใหบุคลากรทุกหนวยงานรับทราบ ตลอดจนขออนุมัติ
ใชระบบสมรรถนะ ขององคกรจากผูบริหารระดับสูง 
   ขั้นตอนที่ 6: การสื่อสารและการประเมินสมรรถนะขาราชการ (Communication & 
Competency Assessment) 
   ขั้นตอนนี้เปนอีกขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญไมนอยกวาขั้นตอนที่กลาวมาแลวกลาวคือ 
เม่ือพัฒนาระบบสมรรถนะเสร็จแลวจะตองทําการสื่อสารหรือถายทอดระบบสมรรถนะใหกับ 
บุคลากรทุกคนรับทราบรายละเอียดของระบบสมรรถนะ ตั้งแตแนวคิดหลักการ ประโยชนของ 
สมรรถนะ ขั้นตอนการพัฒนา พจนานุกรมสมรรถนะ วิธีการประเมินสมรรถนะ และนโยบายการนํา 
ระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี เพ่ือใหบุคลากรทุกคนมีความรู ความเขาใจ 
เห็นประโยชน และใหความรวมมือในการนําไปใชในการวัดประเมิน และพัฒนาสมรรถนะ ของ
ตนเอง เม่ือสื่อสารใหบุคลากรทุกคนมีความรู ความเขาใจแลวก็ทําการประเมินสมรรถนะ บุคลากร
เปนรายบุคคล และจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ตามแนวทางที่กําหนดไวในพจนานุกรม 
สมรรถนะ 
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   สิ่งที่ควรคํานึงถึงในการกาํหนดสมรรถนะ 
 การกําหนดสมรรถนะนั้นเราตอง มุงที่อนาคต มิใชเครื่องมือที่ Cloningความสําเร็จจาก 

อดีต 
 ควรศึกษาและวิเคราะหองคกรกอน และควรนําจุดออนขององคกรมากําหนดเปนสมรรถนะ  

สิ่งที่เปนจุดแข็งก็ควรนํามากําหนดเชนเดียวกันเพื่อเสรมิและรักษาจดุแข็งใหคงอยู 
 การกําหนดสมรรถนะตองสอดคลองกับวสิัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัฒนธรรม องคกร  

ภารกิจ และลกัษณะงานขององคกร 
 สมรรถนะที่กาํหนดขึ้นมานั้นตองไมงายเกินไป หรือยากเกินไป ตองมีลักษณะที่ทาทาย 

ความสามารถของบุคลากรใหทําพฤติกรรมนั้นๆ 
 ตองกําหนดสมรรถนะและตวัชีว้ัดพฤติกรรมตองแสดงพฤติกรรม หรือความสามารถที ่

สูงกวา/โดดเดนกวาเม่ือเปรียบเทียบกับคูแขง 
 บุคลากรควรมีสวนรวมในการกําหนดสมรรถนะเพื่อใหเกิด Commitment และ 

ความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) 
 สมรรถนะที่กาํหนดขึ้นมาแลวควรปรับปรุงและพัฒนาใหทันสมัยอยูเสมอ 

 

5.  ประวัติ และนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
5.1 ชื่อมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความหมายวา "มหาวิทยาลัยที่เจริญเปนศรีสงาแก 
มหานคร" 

"วิโรฒ" มาจากคําวา "วิโรฒ" ในภาษาสันสกฤต แปลวา ความงอกงามหรือเจริญ 
เทียบไดกับคําวา "วิรุฬห" ในภาษาบาลี 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (อานวา สี-นะ-คะ-ริน-วิ-โรด) มีชื่อยอ วา "มศว" 
เขียนเปนภาษาอังกฤษวา "Srinakharinwirot University" 

5.2 ปรัชญา 
"การศึกษาคอืความเจรญิงอกงาม"  ตรงกับภาษาองักฤษ วา "Education is 

Growth" และตรงกับภาษาบาลวีา "สิกขา วิรุฬหิ สมปตตา" 
5.3 ปณิธาน 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ ประชาคมวิชาการแหงผูมีความรูประดุจ
นักปราชญ และมีความประพฤติประดุจผูทรงศีล สมฐานะของผูนําทางปญญา 

5.4 วิสัยทศัน 
เปนองคกรชั้นนําแหงการเรียนรูและวิจัย บนฐานการศึกษาและคุณธรรม มุง

สรางสรรคนวัตกรรมสูสากล 
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5.5 พันธกิจ 
1. ผลิตและพัฒนาบุคคลที่มีคุณภาพและคุณธรรมใหแกสังคม โดยผานกระบวนการ

เรียนรูและสังคมแหงการเรียนรู 
2. สรางสรรคงานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพมีประโยชนอยางยั่งยืนตอสังคมทั้ง

ในระดับชาติและนานาชาติ 
3. บริการวิชาการที่มีคุณภาพตอสังคมอยางมีจิตสํานึกและรับผิดชอบตอสังคม 
4. ศึกษา วิเคราะห และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
5. พัฒนาระบบบริหารที่มีคุณภาพและมีธรรมาภิบาล 

5.6 ตราสัญญาลกัษณ 
 ไดมาจากกราฟที่เขียนแทนสมการทางคณิตศาสตร Y = ex 
หมายถึง การเพิ่มหรือการงอกงาม ซึ่งตรงกับปรัชญาของ
มหาวิทยาลยัที่วา การศึกษาคือความเจรญิงอกงาม (สิกขา วิรุฬ หิ 
สมปตตา) 

5.7 สีประจํามหาวิทยาลัย 

   

สีเทา - แดง 
สีเทา คือ สีของสมอง หมายถึง ความคิดหรือสติปญญา 
สีแดง คือ สีของเลือด หมายถึง ความกลาหาญ 

5.8 ตนไมประจํามหาวิทยาลยั 

 

ตนราชพฤกษ  
ชื่อทองถิ่น: คูน ชัยพฤกษ (ภาคกลาง) ลมแลง 

(ภาคเหนือ) ลกัเคยลักเกลือ (ภาคใต)  
กุเพยะ (กะเหรี่ยงกาญจนบรุี)  
ปยยะปูโย เปอโซ แมะหลาหยู (กะเหรี่ยง
แมฮองสอน) 

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

Pudding - pine Tree 
 

5.9 ประวตัิมหาวทิยาลัย 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนาจาก โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง และวิทยาลัยวิชา
การศึกษา โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง สถาปนาพุทธศักราช 2492 วิทยาลัยวิชาการศึกษา พุทธศักราช 
2496 และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พุทธศักราช 2517 
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 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีประวัติศาสตรมายาวนาน ถือกําเนิดขึ้นชวงหลัง
สงครามโลกครั้งที่สอง ในกระแสสังคมที่เร่ิมคลี่คลายจากการตื่นตระหนกภัยสงคราม ปญหา
เศรษฐกิจและสังคม หลังจากที่องคการสหประชาชาติไดกอกําเนิดขึ้น เพ่ือมุงเนนความสมานฉันท
และผลักดันความรวมมือทางดานตาง ๆ รวมทั้ง การผลักดันทางดานการศึกษา เพ่ือใหโลกใบนี้
เจริญกาวหนาและมีสติปญญามากขึ้น “โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง” ภายใตกระทรวงศึกษาธิการ ได
สถาปนาขึ้นเม่ือวันที่ 28 เมษายน พุทธศักราช 2492 ณ ถนนประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพ่ือ
ผลักดันการศึกษาทางดานวิชาชีพครู ในชวงเวลาที่วิชาชีพครูขาดแคลน และไมสมดุลกับการ
ขยายตัวของสังคม และศาสตรทางดานการศึกษายังใหมตอสังคมในขณะนั้น เปนการเริ่มตน
การศึกษาในระดับวุฒิประกาศนียบัตรครูประถมศึกษา และประกาศนียบัตรครูมัธยมศึกษา โรงเรียน
ฝกหัดครูชั้นสูงถือกําเนิดขึ้นจากการผลักดันของ ศาสตราจารย ม.ล.ปน มาลากุล ซึ่งเปน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการอยูในขณะนั้น และทานก็ไดมีบทบาททางดานการศึกษาทั้งที่โรงเรียน
ฝกหัดครูชั้นสูง วิทยาลัยวิชาการ และสังคมไทย 
 เม่ือโรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูงไดถือกําเนิดขึ้นแลว หลวงสวัสดิสารศาสตรพุทธิ ไปดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูง ระหวางพุทธศักราช 2492– 496 ทานเปนผูนําและ 
ผูวางรากฐานระเบียบแบบแผนของการฝกหัดครู เปนผูบุกเบิกงานวิชาการทางดานวิทยาศาสตร 
และเปนผูที่ไดรับการยกยองวาเปนแบบแผนของปูชนียบุคคลในวิชาชีพครูอยางสูงยิ่ง 
           และในปพุทธศักราช 2496 ปญหาการขาดแคลนครูและนักการศึกษาเปนปญหาที่รุนแรง
ยิ่งขึ้นในสังคมไทย ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของสังคมในทุก ๆ ดาน ศาสตราจารย ดร.สาโรช  
บัวศรี ผูนําการศึกษาสมัยใหมหรือผูนําการศึกษาแบบพิพัฒนาการนิยม (Progressivism) ใน
สังคมไทย ไดเสนอตอกระทรวงศึกษาธิการใหกอตั้งวิทยาลัยวิชาการศึกษา (College of Education) 
ขึ้นเพ่ือพัฒนาปรัชญา แนวคิดและความรูความสามารถทางดานการศึกษาสมัยใหม ใหสอดคลอง
ผสานสัมพันธกับสังคมประชาธิปไตย รวมทั้งการพัฒนาการศึกษาศาสตรใหเปนวิชาชีพที่มีระบบ
แบบแผนและมีความลุมลึกในสังคมไทย พรอมกับการประสาทปริญญาทางดานศึกษาศาสตร ทั้งใน
ระดับบัณฑิต มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิต เม่ือแรกเริ่มการสถาปนาวิทยาลัยวิชาการศึกษาขึ้นแทน 
โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูงน้ัน (16 กันยายน 2497) ศาสตราจารย ม.ล.ปน มาลากุล ไดรับมอบหมาย
ใหดํารงตําแหนงอธิการบดีในระหวางพุทธศักราช 2497–2499 ศาสตราจารย ดร.สาโรช บัวศรี ดํารง
ตําแหนงหัวหนาคณะวิชาการศึกษาหลังจากนั้นจึงไดดํารงตําแหนงอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
จนถึงพุทธศักราช 2511 
 วิทยาลัยวิชาการศึกษา ไดเปนผูนําในการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา ภายใตแนวคิดระบบโรงเรียนสาธิต (Demonstration School) เพ่ือใหโรงเรียนสาธิตเปน
แปลงทดลองคนควา ในระบบการศึกษาพื้นฐานสมัยใหม วิทยาลัยวิชาการศึกษาจัดระบบการศึกษา
แบบวิทยาเขต โดยขยายวิทยาเขตปทุมวัน (2498) วิทยาเขตบางแสน (2498) วิทยาเขตพิษณุโลก 
(2510) วิทยาเขตมหาสารคาม (2511) วิทยาเขตสงขลา (2511) วิทยาเขต พระนคร (2512) และ
วิทยาเขตพลศึกษา (2513) โดยมีวิทยาเขตประสานมิตรเปนศูนยกลางการบริหาร 
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 วิทยาลัยวิชาการศึกษา ภายใตการนําของ ศาสตราจารย ดร.สาโรช บัวศรี ในฐานะที่ทาน
เปนนักวิชาการและนักการศึกษาสมัยใหม ไดพัฒนาแนวคิดแบบพิพัฒนาการนิยมและการเรียนการ
สอนสมัยใหมจากสังคมตะวันตก นํามาวางหลักปกฐานไวในสังคมไทย ไมวาจะเปนระบบหองสมุด 
ระบบคะแนน ระบบการวัดผล รวมทั้งวิชาการศึกษาสมัยใหมที่กาวหนาที่สุดในสังคมไทยขณะนั้น 
นอกจากนั้นแลว วิทยาลัยวิชาการศึกษายังไดรับการชวยเหลือทั้งดานบุคลากร หนังสือ และ
ทุนการศึกษามากมาย จนอาจกลาวไดวา วิทยาลัยวิชาการศึกษา มีระบบการศึกษาที่กาวหนาที่สุด
ในชวงเวลานั้น ตราหรือเครื่องหมายของวิทยาลัย วิชาการศึกษา ซึ่งเปนสมการทางดานคณิตศาสตร 
y = ex (Exponential Curve) เสนกราฟของการขยายเพิ่มขึ้น มีความหมายสอดคลองปรัชญาที่วา 
“การศึกษาคือความเจริญงอกงาม” หรือ สิกขา “วิรุฬหิ สมปตตา” หรือ “ Education is Growth” 
รวมทั้งสอดคลองกับ “สีเทา–แดง” ซึ่งสีเทา เปนสีของสมอง หมายถึง “ความคิด” และสีแดงเปนสีของ
เลือด หมายถึง “ความกลาหาญ” สีเทา – แดง จึงหมายถึง “คิดอยางกลาหาญ” 
 จนกระทั่ง เม่ือปพุทธศักราช 2516 กอนหนาเหตุการณ 14 ตุลาคม 2516 ในชวงเวลาที่ 
ศาสตราจารย ดร.สุดใจ เหลาสุนทร ดํารงตําแหนงอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา คณาจารย นิสิต 
และขาราชการ ไดรวมกันเรียกรองตอรัฐบาลใหปรับฐานะวิทยาลัยวิชาการศึกษาเปนมหาวิทยาลัย 
และยายสังกัดจากกระทรวงศึกษาธิการไปขึ้นกับทบวงมหาวิทยาลัย ทามกลางการปกครองที่
เขมงวดรุนแรงของรัฐบาลทหารในขณะนั้น เพ่ือความคลองตัวในการพัฒนาโครงสราง การบริหาร 
และการเรียนการสอนที่จํากัด ไปสูการเปนมหาวิทยาลัยและการขยายตัวที่มีความหลากหลาย
วิชาชีพ ทายที่สุดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ “มหาวิทยาลัยที่เจริญเปนศรีสงาแกมหานคร” ก็
ไดรับการสถาปนาขึ้นในปถัดมา (29 มิถุนายน 2517) โดยมี ศาสตราจารย ดร.สุดใจ เหลาสุนทร 
เปนอธิการบดี (พุทธศักราช 2512 – 2521)  
 มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารจัดการในรูปวิทยาเขตมาจนถึง พ.ศ. 2533 รวมเวลา 16 ป 
วิทยาเขตจึงเริ่มแยกออกไปเปนมหาวิทยาลัยอิสระโดยมีการบริหารจัดการและงบประมาณเปนของ
ตนเอง ดังน้ี พ.ศ. 2533 วิทยาเขตบางแสนและวิทยาเขตพิษณุโลก ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพา
และมหาวิทยาลัยนเรศวร พ.ศ. 2536 ยุบรวมวิทยาเขตปทุมวัน บางเขน และประสานมิตรเขาเปน
วิทยาเขตกลาง พ.ศ. 2537 วิทยาเขตมหาสารคาม ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และพ.ศ. 
2539 วิทยาเขตสงขลายกฐานะเปนเปนมหาวิทยาลัยทักษิณ ขณะที่มหาวิทยาลัยแมก็ขยายตัวไปที่
อําเภอองครักษ จังหวัดนครนายก ในปพุทธศักราช 2539  
          จากอดีตที่มีคณะศึกษาศาสตร คณะมนษุยศาสตร คณะสังคมศาสตร คณะวิทยาศาสตร 
คณะพลศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย ชวงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที ่5 (พุทธศักราช 
2525- 2529) จัดตั้งคณะแพทยศาสตร แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่ 7 
(พุทธศักราช 2535 – 2539) จัดตั้งคณะวศิวกรรมศาสตร คณะศิลปกรรมศาสตร คณะทันต
แพทยศาสตร คณะเภสัชศาสตร และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที ่8 (พุทธศักราช 
2540 – 2544) จัดตั้งคณะสหเวชศาสตรและคณะพยาบาลศาสตร 



 39

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร พัฒนาไปสูการเปนมหาวิทยาลัยกลางเมืองที่
ทันสมัยกาวหนาผสานสัมพันธกับกระแสสากล และพัฒนาการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา และ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ พัฒนาทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพ วิทยาศาสตร
เทคโนโลยี วิทยาศาสตรสิ่งแวดลอม และผสานสัมพันธกับชุมชน 

5.10  หนวยงานและบคุลากรของมหาวิทยาลัย 
 
ตาราง 1 แสดงหนวยงานและจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
คณะทันตแพทยศาสตร 49 78 0 127  
คณะเทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภัณฑการเกษตร 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 
ศูนยการแพทยปญญานันทภิกขุชลประทาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

316 698 81 1095 

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา ฯ 
สยามบรมราชกุมารี 

0 813 0 813  

ศูนยกีฬา มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 2 3 8 13  
วิทยาลัยนานาชาติเพ่ือศึกษาความยั่งยนื 1 9 4 14  
วิทยาลัยโพธวิิชชาลัย 1 9 0 10 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
ศูนยการแพทยปญญานันทภิกขุชลประทาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

316 698 81 1095 

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา ฯ 
สยามบรมราชกุมารี 

0 813 0 813  

ศูนยกีฬา มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 2 3 8 13  
ศูนยบริการวชิาการ 0 8 0 8  
ศูนยประชาสมัพันธและสารสนเทศ 3 8 1 12  
ศูนยพัฒนาสภาพกายภาพ การจัดการขนสงและ
ความปลอดภยั 

9 47 54 110  

ศูนยวทิยาศาสตรศึกษา 1 5 0 6  
สถาบนัพัฒนาการทองเทีย่วเพือ่อนุรกัษสิ่งแวดลอม 0 5 0 5  
สถาบันวัฒนธรรมและศลิปะ 1 8 1 10  
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 17 7 5 29  
สถาบันสิ่งแวดลอมและทรพัยากร 2 15 0 17  
สํานักคอมพิวเตอร 12 25 1 38  
สํานักงานบรหิารงานกิจการหอพัก 0 26 2 28  
สํานักงานอธิการบดี 99 122 27 248  
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 13 15 4 32  
สํานักวิชาเศรษฐศาสตรและนโยบายสาธารณะ 8 8 0 16 
สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 5 18 4 27  
สํานักหอสมุดกลาง 43 57 8 108  
หนวยตรวจสอบภายใน 3 5 0 8  

รวมทัง้หมด 1,434 3,011 331 4,776 

 
ฐานขอมูล: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553 
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ตาราง 2 แสดงหนวยงานและจํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ : ไมรวมบุคลากร 
     ตําแหนงวิชาการ 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 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 
ศูนยการแพทยปญญานันทภิขุ ชลประทาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

279 685 81 1045 

ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสดุา ฯ 
สยามบรมราชกุมารี 

0 813 0 813 

ศูนยกีฬา มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 2 3 8 13 
ศูนยบริการวชิาการ 0 8 0 8 
ศูนยประชาสมัพันธและสารสนเทศ 3 4 1 8 
ศูนยพัฒนาสภาพกายภาพ การจัดการขนสงและ
ความปลอดภยั 

7 47 54 108 

ศูนยวทิยาศาสตรศึกษา 0 4 0 4 
สถาบันพัฒนาการทองเที่ยวเพื่ออนรุักษสิ่งแวดลอม 0 4 0 4 



 42

ตาราง 2 (ตอ) 
 

หนวยงาน ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง รวม 
สถาบันวัฒนธรรมและศลิปะ 1 8 1 10 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 7 3 5 15 
สถาบันสิ่งแวดลอมและทรพัยากร 0 7 0 7 
สํานักคอมพิวเตอร 12 25 1 38 
สํานักงานบรหิารงานกิจการหอพัก 0 26 2 28 
สํานักงานอธิการบดี 99 117 27 243 
สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 5 9 4 18 
สํานักวิชาเศรษฐศาสตรและนโยบายสาธารณะ 0 3 0 3 
สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 5 18 4 27 
สํานักหอสมุดกลาง 43 57 8 108 
หนวยตรวจสอบภายใน 3 5 0 8 

รวมทัง้หมด 608 2,347 317 3,267 

 
ฐานขอมูล: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553 
 

5.11 แนวนโยบายดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    จากการดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตร 15 ป (พ.ศ. 2552 – 2566)  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เม่ือป พ.ศ. 2551   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไดมีการ
ปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน  พันธกิจ  รวมถึงประเด็นยุทธศาสตร  เพ่ือใหสอดคลองกับสภาวการณใน
ปจจุบัน โดยวิสัยทัศน ที่ไดปรับเปลี่ยนมีความมุงหมายให  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  “เปน
องคกรชั้นนําแหงการเรียนรูและวิจัย  บนฐานการศึกษาและคุณธรรม  มุงสรางสรรค
นวัตกรรมสูสากล”  จนนําไปสูพันธกิจ  ประเด็นยุทธศาสตร  และแผนที่ยุทธศาสตร  (Strategy 
Map)  ซึ่งจะเห็นไดวา  “มีการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกลยุทธ” เปนตัวชี้วัด
หนึ่ง  ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไดวางแนวนโยบายไว     
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ภาพประกอบ 5 แผนที่ยุทธศาสตร (Strategy Map) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

                ประจําปงบประมาณ 2552 – 2555 
 

   จากนโยบายลงสูแนวปฏิบัติ  ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล  กองการเจาหนาที่  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไดกําหนดกระบวนการและวางกรอบการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
และการจัดการความรู (HRD & KM)  รวมถึง ไดดําเนินการจัดทํา  “แผนพัฒนาบุคลากรและการ
จัดการความรู (HRD & KM)  ปงบประมาณ 2552 – 2555”   และ  “แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร
และการจัดการความรู (HRD & KM)  ปงบประมาณ 2552 – 2555”   ซึ่งไมเพียงแตตอบสนองตอ
นโยบายของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเทานั้น  แตยังสงผลใหมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
บรรลุตามตัวชี้วัดที่ 15  ระดับความสําเร็จของแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดการความรูเพื่อพัฒนา
บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา  อันเปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการของสถาบันอุดมศึกษา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2552 ของ ก.พ.ร.  อีกดวย 
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ภาพประกอบ 6 การจัดทําแผนพัฒนาบคุลากรและการจัดการความรู (HRD & KM)  
                (ปงบประมาณ 2552 – 2555)



 45

6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    เฉลาลักษณ  ภูวะศรี  (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องความตองการในการ
ฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ผลการวิจัย
พบวา ความตองการฝกอบรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวง
แรงงาน  อยูในระดับปานกลาง ทั้งโดยรวมและรายดานทั้ง 2 ดาน โดยทักษะดานความรูมีความ
ตองการมากที่สุด รองลงมาคือ ทักษะดานการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานแตกตาง
กัน มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน และมีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
    วังสิต  ยี่ตัน  (2546: 70-76) ไดทําการวิจัยเร่ืองความตองการฝกอบรมของพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สาขาภูมิภาค ใน 4 ดาน ไดแกดาน
ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑสินเชื่อ ดานความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสินเชื่อ ดานความรูเกี่ยวกับงาน
นิติกรรมสัญญา และดานความรูเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี จําแนกตามระดับพนักงาน เพศ อายุงาน 
ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อ มีความตองการฝกอบรมโดยรวม
ทุกดานอยูในระดับมาก 
    ศุภกร  ดาราพันธุ (2547: 84-85) ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานขาย
เกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจ
ของพนักงานขายเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมผลิตภัณฑ บริษัทกรุงไทยการไฟฟา จํากัด ดานหลักสูตร
การฝกอบรม ดานขอมูลผลิตภัณฑ ดานวิทยากร ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม และดาน
ประโยชนในการนําไปปฏิบัติงานจริง ในแตละดาน และโดยรวมทุกดาน อยูในระดับมาก 
    ปธมา  สุทธนารักษ (2538: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการในการฝกอบรม
ของผูบริหารระดับตนเฉพาะกรณีธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร พบวาผูบริหารระดับตน
เขาใจวาธนาคารฯ ไมไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรเทาที่ควร เนื่องจากงบประมาณจํากัด ขาด
แคลนวัสดุ อุปกรณ เทคโนโลยีทันสมัย ขาดการสํารวจปญหา และความตองการไดรับการพัฒนาใน
ทิศทางที่พนักงานตองการ ทําใหผูบริหารตองบริหารงานภายใตทรัพยากรอันจํากัด ดําเนินงานตาม
รูปแบบที่เคยปฏิบัติสืบตอกันมา จึงมีความตองการฝกอบรมในแตละเรื่องสูงในระดับมาก แตธนาคารฯ 
ไมอาจจัดหลักสูตรที่สนองความตองการของผูบริหารระดับตนได 
    อนุวัติ  เจริญสุข (2543: 46-47) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาการประเมินติดตามผล
โครงการฝกอบรมการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทมิตซูบิชิ อินดัสตรี่ส-มหาจักรแอรคอนดิชั่น
เนอรจํากัดตามระบบมาตรฐาน ISO 9002  การประเมินเนื้อหาสาระในการอบรม วัสดุอุปกรณ เครื่อง
อํานวยความสะดวก สถานที่ฝกอบรม คุณสมบัติวิทยากร คุณสมบัติของเจาหนาที่ดําเนินการ
ฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม การบริหารและการจัดการ การดําเนินการฝกอบรมพบวาความ
เหมาะสมอยูในระดับมากทุกดาน ดานการเรียนรูตางๆ ดานปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีความเหมาะสม
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อยูในระดับมาก ผูเขารับการฝกอบรมไดความรูอยางเต็มที่ ดานพฤติกรรมพนักงานมีความรูความ
เขาใจเพิ่มขึ้น ดานผลลัพธ  ที่เกิดขึ้นตอองคกรมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
    วิชิต  สุรพนานนทชัย (2545: 73-76) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผูเขารับ
การฝกอบรมที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม: กรณีศึกษา บริษัทกรุงไทยการไฟฟา 
จํากัดผลการวิจัยพบวาผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม 
ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกใน
การฝกอบรมอยูในระดับปานกลางทั้ง 4 ดาน ผูเขารับการฝกอบรมที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดาน
วิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผู
เขารับการฝกอบรมที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการ
บริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูเขารับการฝกอบรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน 
ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ผูเขารับการฝกอบรมที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผู เขารับการฝกอบรมที่ มี
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการ
บริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และผูเขารับการฝกอบรมที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรม ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดาน
วิทยากร และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
    จินตนา พ่ึงเจริญพงศ (2540: 150) ไดทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาความคิดเห็นของผู
เขารับการฝกอบรมที่มีตอโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหง
ประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ผูเขาอบรมมีความคิดเห็นตอโครงการอบรมนักลงทุนรุนเยาวของ
บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ในแงของการนําความรูที่ไดรับจากเนื้อหาในการอบรมทั้ง 
3 ดานไปใชประโยชนในการทํางานของตน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก 2 ดานคือ ภาคปฏิบัติและภาคกิจกรรม สวนภาคทฤษฏีอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบตามตัวแปรดานเพศ มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้ง 3 
ดาน ในระดับในระดับปริญญาตรีตางสาขาวิชากัน หรืออาชีพของบิดามารดาหรือผูใหความอุปการะ
ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมตอโครงการอบรม ในแงไปใชประโยชนในการทํางานตามหนาที่ 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในสวนของรุนพ่ีที่เขารับการฝกอบรมตางกัน มี
ความคิดเห็นโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในสวนขอเสนอแนะอื่นมี
ความเห็นวาบรรษัทควรจัดการฝกอบรมโครงการนี้ตอไป โดยขยายระยะเวลาใหนานขึ้นอีก 1-2 
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สัปดาห ควรจัดกิจกรรมพบปะสัมมนา เพ่ือกระชับความสัมพันธของผูเขารับการฝกอบรมรุนตางๆ 
เปนตน 
   
  5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
       เอเซลรอดด  (Axelrod. 1989: 11-13 ) ไดศึกษาพนักงานขายดีเดนพบวาการ
ประสบความสําเร็จของพนักงานขายเหลานั้นขึ้นอยูกับความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ทัศนคติ (Altitude) เม่ือทั้ง 3 สิ่งน้ีมีผลสมดุลเกิดขึ้น จะเปนไปในทางสรางสรรค ทัศนคติตอตนเอง
และผูอ่ืนเปนสิ่งที่มีผลมากที่สุดตอผลการปฏิบัติงาน รายไดและความพึงพอใจ พนักงานขายที่ประสบ
ความสําเร็จ  จะชอบตนเอง และมีทัศนคติที่ดี มีทัศนคติในทางบวกตองานที่ทํา ตอเปาหมายองคกรที่
ตระหนักในเรื่องนี้ การจัดใหมีการอบรม เพ่ือใหพนักงานขายมีทัศนคติในทางบวกตอตนเองตองานที่
ตนทํา จะลดอัตราการออกจากงาน เพ่ิมผลกําไรใหบริษัทได 
       ฟู  ชีจง (Fu Chi Jong. 2541: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) ในองคกรอุตสาหกรรม
ขนาดเล็กในอารแคนซัส พบวา ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการตอการฝกปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยขึ้นอยูกับขนาดขององคกรและฝายทรัพยากรบุคคลที่
เกี่ยวของ ทัศนคติของพนักงานระดับผู จัดการที่ มีตอการพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ)  
ผลประกอบการทางธุรกิจ และกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และจํานวนของผูเขาอบรมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยหนึ่งปจจัย ทัศนคติของพนักงานระดับผูจัดการที่มีตอ
การพัฒนาบุคลากร (ฝกปฏิบัติการ) ฝายทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวของ หรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จัด
ขึ้น มีความสัมพันธกับการตัดสินใจเรื่องอาชีพ  
           จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดรวบรวมไวขางตน สรุปไดวามีตัวแปร
หลายประการที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมเชนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
ดานการบริหารการฝกอบรม ดานการประสานงาน ดานวิทยากร เปนตน ซึ่งการฝกอบรมเทาที่
เปนอยูในปจจุบันยังไมบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว หรือสัมพันธกับความตองการของพนักงาน จึงเปน
เรื่องที่ควรพัฒนาปรับปรุงใหเหมาะสมและเกิดประโยชนกับองคกรมากที่สุด ดังน้ันจึงควรมี
การศึกษาวิเคราะหความตองการฝกอบรม เพ่ือใหไดขอมูลในการพัฒนาบุคลากร และองคกรใหมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น และเพื่อใหผูบริหารสามารถใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร และบริหารองคกร
ตอไป 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
   การศึกษาวจัิยครั้งนี้ มีวิธกีารดําเนินการตามขั้นตอนของการวิจัย ประกอบดวย 
  1. การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
  2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.  การสรางเครื่องมือที่ใชใจการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  6. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
   คือขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 3,267 คน (ที่มา: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553) ซึ่งประกอบดวย
ประชากร 3 กลุม ไดแก กลุมคณะ/วิทยาลัย ประกอบดวย 20 หนวยงาน  กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 
ประกอบดวย 33 หนวยงาน  และกลุมหนวยงานอื่นๆ ประกอบดวย 8 หนวยงาน  
   กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (Stratified random 
sampling) ไดกลุมตัวอยาง จากกลุมคณะ/วิทยาลัย 2 หนวยงาน กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 4 หนวยงาน  
และกลุมหนวยงานอื่น ๆ 1 หนวยงาน รวม 7 หนวยงาน  ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 211 คน  
ดังตาราง 2  
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ตาราง 3  แสดงจํานวนกลุมตัวอยาง  
 

หนวยงาน จํานวนบุคลากร (คน) 
คณะศลิปกรรม 31 
คณะสังคมศาสตร 35 
ศูนยประชาสมัพันธและสารสนเทศ 7 
สถาบันวัฒนธรรมและศลิปะ 9 
สํานักสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 22 
สํานักหอสมุดกลาง 100 
หนวยตรวจสอบภายใน 7 

รวม 211 

 
ฐานขอมูล: กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553 
 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น สําหรับศึกษาความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบสอบถามประเภทตรวจสอบรายการ (Checklist) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การปฏิบตัิงาน สถานภาพการปฏิบตัิงาน และสายงานที่ปฏิบตัิ  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ รวม 4 ดาน คือดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบรหิาร และดานความรูตามสายงาน เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating 
Scale) มี 5 อันดับ คือมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด โดยกาํหนดน้ําหนักของคะแนนใน
แตละขอ  ดังนี้ 
 

       5 หมายถึง ระดับความตองการมากที่สุด 
       4 หมายถึง ระดับความตองการมาก 
       3 หมายถึง ระดับความตองการมากปานกลาง 
       2 หมายถึง ระดับความตองการนอย 
       1 หมายถึง ระดับความตองการนอยที่สุด 
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3. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
   ในการสรางเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
   1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
   2. ศึกษาขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมนํามาใชเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม โดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย  
   3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมนั้นมาสรางแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับสถานภาพสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และแบบสอบถามเกี่ยวของกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใหครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบ
แนวคิดของการวิจัยทั้ง 4 ดาน จํานวน 37 ขอ คือ ดานสมรรถนะหลัก จํานวน 5 ขอ ดานสมรรถนะ
ตามบทบาทหนาที่ จํานวน 23 ขอ ดานสมรรถนะดานการบริหาร จํานวน 5 ขอ และดานความรูตาม
สายงาน จํานวน 4 ขอ 
   4. นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา และภาษาที่ใช แลวนํามาปรับปรุงแกไข 
   5. นําแบบสอบถามที่สรางและผานการพิจารณาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธแลวไป
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน คือ ผูชวย
ศาสตราจารยผจงศักดิ์  หมวดสง ดร.รณิดา  เชยชุม และผูชวยศาสตราจารยประมา ศาสตระรุจิ แลว
นําผลการตรวจสอบของผูเชี่ยวชาญมาหาคา IOC ขอคําถามที่ใชไดคือขอที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้น
ไป ใน 4 ดาน รวมทั้งสิ้น 37 ขอ ตรวจแลวปรับเหลือ 37 ขอ ดังนี้ 
    5.1 ดานสมรรถนะหลัก     จํานวน 5 ขอ 
    5.2 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่  จํานวน 23 ขอ 
    5.3 ดานสมรรถนะดานการบริหาร   จํานวน 5 ขอ 
    5.4 ดานความรูตามสายงาน    จํานวน 4 ขอ 
   6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ เสนอตออาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนการนําไปทดลองใช (Try out) 
   7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขสมบูรณแลวไปทดลองใช (Try-out) กับบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย เพ่ือหาคาอํานาจจําแนกของ
แบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item-total 
correlation) แลวคัดเลือกเฉพาะขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.2 ขึ้นไป พบวา จํานวนขอคําถาม
ผานตามเกณฑที่กําหนดไวทั้งหมด จํานวน 37 ขอ 
   8. วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) จากแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือก โดยใช
วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α -Coefficient) โดยใชสูตรของครอนบัค (Cronbach) ไดคาความ
เชื่อม่ัน 0.89 ซึ่งคาความเชื่อม่ันดังกลาวมีคาสูงเพียงพอที่จะนําไปใชในการศึกษาครั้งนี้ได 
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   9. จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปใชเก็บขอมูลในการวิจัยกับกลุมตัวอยาง 
 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล   
   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอนดังนี้ 
   1. ขอหนังสือรับรองและแนะนําตวัจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ถึงผูบริหารคณะ วิทยาลัย ศูนย สํานัก สถาบัน และสํานักงานอธิการบดี ของกลุมตัวอยาง เพ่ือขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล ในระหวางเดือนเมษายน พ.ศ. 2555 
   2. นําแบบสอบถามพรอมหนังสือแนะนําตัวไปเก็บขอมูลดวยตนเองที่คณะ วทิยาลัย ศูนย 
สํานัก สถาบนั และสํานักงานอธิการบดี ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในชวงเวลาทีข่อความ
อนุเคราะห 
   3. รวบรวมแบบสอบถามทีต่อบเสร็จแลวมาคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณได 202 ฉบบั เพ่ือ
ตรวจใหคะแนน  
   4. นําคะแนนที่ไดมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติและทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว  
 

5.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
   การศึกษาคนควานี้ ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบแลวคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   1. นําแบบสอบถามตอนที่ 1 มาวิเคราะหสถานภาพของกลุมตัวอยางโดยการหาคารอยละ  
   2. นําแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน ซึ่งเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S) โดยใช
เกณฑประมาณคาเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี้   
   

   คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
   คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมนอย 
   คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมาก 
   คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับความตองการฝกอบรมมากที่สุ 
     3. การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการปฏิบัติงานวิเคราะหโดยใชการทดสอบ
คาที (t-test for Independent Samples) และระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก สายงานที่
ปฏิบัติ วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
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     ถาการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดมีการทดสอบความ

แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 

6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน  ไดแก 
  1.1  คารอยละ 
  1.2  คาเฉลี่ย (Χ ) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 33) 
 

           Χ  = 
Ν
ΣΧ  

        เม่ือ  Χ    แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
          ΣΧ  แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมด 
          N       แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.  
2550: 60) 
     

           S = 
)1(

)( 22

−ΝΝ
ΣΧ−ΝΣΧ  

 
        เม่ือ     S  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
          2ΣΧ  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
          (ΣΧ ) 2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
          N   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
   2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   2.1 หาคาดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ  
(Face Validity) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 73) 
 

           IOC = 
Ν
ΣR  
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         เม่ือ  IOC แทน ดัชนีความสอดคลองของขอคาํถามและ 
               พฤติกรรม 
           RΣ  แทน  ผลรวมของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
           N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

   2.2 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item-total correlation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 75) 
 

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

ΣΧΣΥ−ΝΣΧΥ
−

 

        
       เม่ือ  N  แทน จํานวนคนในกลุม 
         X  แทน คะแนนของขอคําถามนั้นๆ 
         Y  แทน ผลรวมของคะแนนขออ่ืนๆ ที่เหลือทุกขอ 
 
  2.3 หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมพันธแอลฟา  
(α -coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2549: 76) 
   

           α   = 
1−Κ

Κ

⎭
⎬
⎫

⎩
⎨
⎧ Σ
− 2

2

1
t

i

S
S  

         เม่ือ  α   แทน  คาความเชื่อม่ัน 
            K  แทน จํานวนขอ 
           2

iS   แทน ความแปรปรวนของแตละขอ 
           2

tS   แทน ความแปรปรวนรวมทั้งฉบับ 
 
 3.  สถิติที่ใชทดสอบสมมุติฐาน 
   3.1 เปรียบเทียบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยการทดสอบ
คาที (t-test for Independent Samples) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 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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1
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1
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⎡
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−
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⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
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s
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s
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        เม่ือ       t   แทน    ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม 
          1Χ   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
          2Χ   แทน    คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
          2

1S   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1  
          2

2S   แทน    คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
          1n   แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยางกลุมที่ 1  
           2n   แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
 

  3.2 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการใชการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 224) 
 

           F  = 
W

B

S
S

Μ
Μ  

 

        เม่ือ    F  แทน คาสถิติ F-distribution 
       BSΜ  แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม 

         WSΜ  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
 

 ถาการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดมีการทดสอบความ

แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 236; อางอิงจาก Byrkit 
2nd ed. 1975: 276 - 277) 
 
        CV d   = )/2)(*)()(1( nSFk WithinΜ−  
 

        เม่ือ  k แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
          F* แทน คา F ที่เปดจากตาราง Critical values of F 
              WithinSΜ  แทน Mean square within-groups ที่คํานวณไว 
             แลวในการวเิคราะหความแปรปรวน 
          n แทน จํานวนหนวยตัวอยางในแตละกลุมตวัอยาง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
    การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัย เร่ือง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดกระทําตามลําดับความมุงหมาย
ของการวิจัยที่กําหนดไว ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการสื่อสารความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
ตางๆ ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  

   N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  Χ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 
  SD แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   t แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา t-distribution 
   F แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา F-distribution 
   P แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
  df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
  SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
  MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกาํลังสอง (Mean Square) 
  ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * แทน มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
  

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงตามลําดับหัวขอเปน 
3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
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  ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาท
หนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ จากกลุมตัวอยาง 202 คน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

      ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   เปนการวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยนําเสนอในรูปความถี่
และรอยละ ดังปรากฏในตาราง 4 
 
ตาราง 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณในการปฏิบตังิาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบตั ิ
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1.  เพศ   

    ชาย 88 43.60 
    หญิง 114 56.40 

รวม 202 100.00 
2.  อายุ   

ต่ํากวา 30 ป 48 23.80 
30 ป ขึ้นไป 154 76.20 

รวม 202 100.00 
3. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 51 25.20 
ปริญญาตรีขึน้ไป 151 74.80 

รวม 202 100.00 
4. ประสบการณในการปฏิบตัิงาน   

ไมเกิน 10 ป 104 51.50 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 98 48.50 

รวม 202 100.00 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 4 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่
ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 202 คน บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 30 ปขึ้นไป มี
การศึกษาอยูที่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
สถานภาพการปฏิบัติงานเปนพนักงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานการศึกษา 
 
   ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสงักัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  เปนการวิเคราะหระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังปรากฏในตาราง 5-9 
 
 
 
 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5.  สถานภาพการปฏิบัติงาน   

ขาราชการ 72 34.70 
พนักงาน 130 64.40 

รวม 202 100.00 
6. ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ   

งานบริหารและงานธุรการ 60 29.70 
งานคลังและการเศรษฐกิจ 11 5.40 
งานชางเทคนคิ 18 8.90 
งานการศึกษา 113 55.90 

รวม 202 100.00 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รายดาน และรวมทุกดาน 

 

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ดานสมรรถนะหลัก 4.01 0.49 มาก 

2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.78 0.43 มาก 

3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.59 0.65 มาก 

4. ดานความรูตามสายงาน 3.26 0.73 ปานกลาง 
รวม 3.73 0.43 มาก 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ยกเวนดานความรู
ตามสายงาน บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับปานกลาง  
  
ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานสมรรถนะหลัก เปนรายขอ 
 

ดานสมรรถนะหลัก Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ ์ 3.97 0.62 มาก 
2. ความสามารถในการใหบริการที่ดี 4.05 0.54 มาก 

3. ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทาํงานเปนทมี 4.03 0.68 มาก 

4. ความรูในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน 3.99 0.72 มาก 

5. ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญใน
งานอาชีพ 

4.00 0.61 
มาก 

รวม 4.01 0.49 มาก 

  
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 6 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะหลัก ทั้งโดยรวมและรายขออยูในระดับ
มาก 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ เปนรายขอ 

 

ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความสามารถในการคิดวเิคราะห ใน
สถานการณ ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี  

3.77 0.63 มาก 

2. ความสามารถในการมองภาพองครวมดวย
การคิดในเชิงสังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิด
หรือแนวคิดใหม 

3.80 0.60 มาก 

3. ความสามารถในการแสวงหาขอมูลที่จําเปน
ตองานในหนาที่ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

3.95 0.63 มาก 

4. ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม 3.78 0.69 มาก 

5. ความสามารถในการเขาใจสิ่งที่ผูอ่ืนตองการ
สื่อสาร 

3.83 0.71 มาก 

6. ความสามารถในการดําเนินการเชิงรุกดวย
การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือ
จัดการปญหานั้นๆ 

3.79 0.64 มาก 

7. ความรูความเขาใจในความถูกตองของงาน
และพยายามที่จะปฏิบตัิงานใหถูกตองครบถวน
ตลอดจนลดขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้น 

3.87 0.74 มาก 

8. ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผล 

3.96 0.68 มาก 

9. ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอน
ปรน การปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคน
ที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

3.99 0.67 มาก 

10. ความรูเกีย่วกับศิลปะการสื่อสารจูงใจที่สราง
ความประทบัใจกับผูอ่ืนหรือเพ่ือสนับสนุนความคิด
ของตน 

3.82 0.61 มาก 

11. ความสามารถในสุนทรียภาพทางศลิปะใน
การสรางสรรคงานศิลปของตน 

3.68 0.68 มาก 

12. ความสามารถในการประสานงาน 3.84 0.70 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

13. ความรูความสามารถในการวางแผน 3.80 0.64 มาก 

14. ความสามารถในการตดิตามงาน 3.84 0.68 มาก 

15. ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง 3.84 0.72 มาก 

16. ความรูความสามารถในการแกปญหา 3.91 0.72 มาก 

17. ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา 3.81 0.70 มาก 

18. ความรูความสามารถในการบริหารงานวิจัย 3.59 0.78 มาก 

19. ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ 3.60 0.80 มาก 

20. ความรูความสามารถในการบริหาร
งบประมาณ 

3.49 0.85 ปานกลาง 

21. ความรูความสามารถในการใชภาษาองักฤษ 3.54 0.82 มาก 
22. ความรูความสามารถในการใชอุปกรณ 3.65 0.76 มาก 
23. ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร 3.67 0.83 มาก 

รวม 3.78 0.43 มาก 

 
  ผลการวิเคราะหตามตาราง 7 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ทั้งโดยรวมและรายขอ
อยูในระดับมาก ยกเวนขอ 20. ความรูความสามารถในการบริหารงบประมาณ มีระดับความตองการ
พัฒนาศักยภาพอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานสมรรถนะดานการบริหาร เปนรายขอ 

 

ดานสมรรถนะดานการบริหาร Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน 3.52 0.71 มาก 
2. ความรูความสามารถในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

3.54 0.73 มาก 

3. ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอ่ืน 3.51 0.77 มาก 

4. ความรูความสามารถในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.68 0.73 มาก 

5. ความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน 3.69 0.70 มาก 

รวม 3.59 0.65 มาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานสมรรถนะดานการบริหาร ทั้งโดยรวมและรายขออยู
ในระดับมาก 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความรูตามสายงาน เปนรายขอ 
 

ดานความรูตามสายงาน Χ  SD 
การแปลความหมาย : 

ระดับความตองการพัฒนา 

1. ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล 3.42 0.80 ปานกลาง 
2. ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ 3.39 0.80 ปานกลาง 
3. ความรูความสามารถในงานบัญช ี 3.11 0.95 ปานกลาง 
4. ความรูความสามารถในงานคลังพัสดุและจัดซื้อ 3.13 0.95 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.73 ปานกลาง 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพดานความรูตามสายงาน ทั้งโดยรวมและรายขออยูใน
ระดับปานกลาง 
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามตัวแปรอิสระ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
 เปนการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 10-26 
 3.1 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 
ดาน ปรากฏดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามเพศ 
 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
เพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดาน
สมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มี
ความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ชาย  
(N= 88) 

หญิง  
(N= 114) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.91 0.46 4.09 0.49 -2.60** 0.01 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.72 0.41 3.82 0.45 -1.59 0.11 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.54 0.58 3.63 0.70 -0.97 0.33 
4. ดานความรูตามสายงาน 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 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีอายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 
ดาน ปรากฏดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามอายุ 
 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
อายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรู
ตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํากวา 
30 ป สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   3.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตาง
กัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 12 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ต่ํากวา 30 ป  
(N= 48) 

30 ป ขึ้นไป  
(N= 154) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.97 0.38 4.02 0.51 -0.62 0.54 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.69 0.35 3.80 0.45 -1.65 0.10 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.44 0.60 3.64 0.66 -1.87 0.06 
4. ดานความรูตามสายงาน 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 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 12 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

   3.4 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ โดยรวม
และรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 13 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ต่ํากวา
ปริญญาตรี  
(N= 51) 

ปริญญาตรี
ขึ้นไป  

(N= 151) 
t P Χ  SD Χ  SD 

1. ดานสมรรถนะหลัก 3.97 0.41 4.02 0.51 -0.751 0.45 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.61 0.38 3.83 0.44 -3.167** 0.00 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.36 0.59 3.67 0.65 -2.963** 0.00 
4. ดานความรูตามสายงาน 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 



 65 

ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 
 

  
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 13 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและ
ดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และดานสมรรถนะตามบทบาท
หนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานไมเกิน 10 ป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว 
มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป ยกเวนดานสมรรถนะดาน
การบริหารและดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   3.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 5 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกนั มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวม
และรายดานแตกตางกัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 14 
 
 
 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ไมเกิน 10 ป  
(N= 104) 

มากกวา 10 
ปขึ้นไป 
(N= 98) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.12 0.59 3.99 0.61 2.102* 0.04 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 4.04 0.69 3.75 0.56 4.487** 0.00 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 4.18 0.66 4.13 0.67 0.803 0.43 
4. ดานความรูตามสายงาน 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 ผลการเปรียบเทยีบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามสถานภาพการปฏิบัติงาน 

 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 14 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
บุคลากรที่เปนขาราชการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

    3.6 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 6 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและราย
ดานแตกตางกัน ทั้ง 4 ดาน ปรากฏดังตาราง 15 
 
 
 
 
 
 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ขาราชการ  
(N= 70) 

พนักงาน  
(N= 132) 

t P Χ  SD Χ  SD 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.06 0.56 3.98 0.44 1.03 0.31 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.82 0.49 3.75 0.40 1.19 0.24 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.78 0.67 3.49 0.62 3.16** 0.00 
4. ดานความรูตามสายงาน 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 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงาน
บริหารและงานธุรการ 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

งานบริหารและงานธุรการ 
N=60 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.11 0.42 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.77 0.40 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.64 0.62 มาก 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.46 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.76 0.41 มาก 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 15 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานบริหาร
และงานธุรการ โดยรวมและรายดานบุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก ยกเวน
ดานความรูตามสายงาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 16 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานคลัง
และการเศรษฐกิจ 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

งานคลังและการเศรษฐกิจ 
N=11 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 4.09 0.50 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.94 0.43 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.64 0.48 มาก 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.77 0.76 มาก 

รวม 3.90 0.40 มาก 
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   ผลการวิเคราะหตามตาราง 16 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานคลังและการเศรษฐกิจ
โดยรวมและรายดานบุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก  
 
ตาราง 17 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานชาง
เทคนิค 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

งานชางเทคนคิ 
N=18 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.77 0.65 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.53 0.43 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.32 0.46 ปานกลาง 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.00 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.42 ปานกลาง 
 

  ผลการวิเคราะหตามตาราง 17 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานชางเทคนิค โดยรวม
พบวา บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
สมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูใน
ระดับมาก สวนดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน บุคลากรมีระดับความ
ตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ งานการศึกษา 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

  
งานการศึกษา 

N=113 

Χ  SD 
ระดับความตองการ

ฝกอบรม 
1. ดานสมรรถนะหลัก 3.98 0.48 มาก 
2. ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 3.80 0.45 มาก 
3. ดานสมรรถนะดานการบริหาร 3.60 0.70 มาก 
4. ดานความรูตามสายงาน 3.15 0.73 ปานกลาง 

รวม 3.73 0.44 มาก 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 18 พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานงานการศึกษาโดยรวมและ
รายดาน บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก ยกเวนดานความรูตามสายงาน 
บุคลากรมีระดับความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 19 ผลการเปรียบเทยีบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏบิัตติางกัน 

 

ความตองการฝกอบรม 
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

ความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดานสมรรถนะหลัก ระหวางกลุม 3 1.85 0.62 2.68* 0.05 
 ภายในกลุม 198 45.61 0.23   
 รวม 201 47.46    
2. ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ 

ระหวางกลุม 
3 1.44 0.48 2.62* 0.05 

 ภายในกลุม 198 36.30 0.18   
 รวม 201 37.74    
3. ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร 

ระหวางกลุม 
3 1.48 0.49 1.17 0.32 

 ภายในกลุม 198 83.10 0.42   
 รวม 201 84.58    
4. ดานความรูตามสายงาน ระหวางกลุม 3 7.82 2.61 5.16** 0.00 

 ภายในกลุม 198 100.15 0.51   
 รวม 201 107.97    

รวม ระหวางกลุม 3 1.52 0.51 2.30* 0.04 
 ภายในกลุม 198 35.85 0.18   
 รวม 201 37.37    

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 19 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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      เพ่ือใหทราบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวม และรายดาน ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันในรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความ

แตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) ปรากฏผลดังตาราง 20-23 
 
หมายเหตุ : ผูวิจัยจะทําการเปรียบเทียบเฉพาะในสวนของลักษณะงานบริหารและงานธุรการ กับ

งานการศึกษา เทานั้น สวนงานคลังและการเศรษฐกิจ และงานชางเทคนิค จํานวน
ประชากรนอยจึงไมนํามาวิเคราะหเปรียบเทียบ 

 
ตาราง 20 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน โดยรวม เปนรายคู ดวยวิธีการ

ของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 

 ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ  งานบริหารและ
งานธุรการ 

งานการศึกษา 

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

 
     ผลการวิเคราะหตามตาราง 20 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันโดยรวม ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ และงานการศึกษา มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานสมรรถนะหลัก เปนรายคู 

ดวยวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 

 ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ  งานบริหารและ
งานธุรการ 

งานการศึกษา 

  Χ  4.11 3.98 

1. ดานสมรรถนะหลัก งานบริหารและงานธุรการ 4.11 - - 
งานการศึกษา 3.98 0.13 - 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 21 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่
มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันดานสมรรถนะหลัก ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ และงาน
การศึกษา มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานสมรรถนะตามบทบาท

หนาที่ เปนรายคู ดวยวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 
 ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ 
 งานการศึกษา งานบริหารและงานธุรการ 

  Χ  3.80 3.77 
2. ดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ 

งานการศึกษา 3.80 - - 
งานบริหารและงาน

ธุรการ 
3.77 0.04 - 

 
    ผลการวิเคราะหตามตาราง 22 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ และ
งานการศึกษา มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 23 ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานความรูตามสายงาน เปนราย

คู ดวยวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
 
 ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ 
 งานบริหารและงานธุรการ งานการศึกษา 

  Χ  3.46 3.15 
4. ดานความรูตามสายงาน งานบริหารและ

งานธุรการ 
3.46 - - 

 งานการศึกษา 3.15 0.31* - 

 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 23 พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ดานความรูตามสายงาน ที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวาที่ปฏิบัติงานการศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
  



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
   การวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายเพื่อศึกษาเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก 
ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน โดย
จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน 
และสายงานที่ปฏิบัติ ซึ่งสรุปสาระสําคัญและผลการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

    การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังนี้ 
    1. เพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบรหิาร และดานความรูตามสายงาน 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 

   1. ไดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดาน
สมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 
  2. ไดขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกตางกันเพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
สมมุติฐานของการศึกษาคนควา 
   1. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
   2. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
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    3. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    4. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
    5. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
   6. บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

   ประชากร และกลุมตัวอยาง 
   ประชากร 
   คือขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 3,267 คน (ที่มา : กองการเจาหนาที่ ณ วันที่ 10 ธันวาคม 2553) ซึ่ง
ประกอบดวยประชากร 3 กลุม ไดแก กลุมคณะ/วิทยาลัย ประกอบดวย 20 หนวยงาน  กลุมสถาบัน/
สํานัก/ศูนย ประกอบดวย 33 หนวยงาน  และกลุมหนวยงานอื่นๆ ประกอบดวย 8 หนวยงาน  
   กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  ขาราชการ และพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (Stratified random 
sampling) ไดกลุมตัวอยาง จากกลุมคณะ/วิทยาลัย 2 หนวยงาน กลุมสถาบัน/สํานัก/ศูนย 4 หนวยงาน  
และกลุมหนวยงานอื่น ๆ 1 หนวยงาน รวม 7 หนวยงาน  ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 211 คน   
 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น สําหรับศึกษาความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบง
ออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
แบบสอบถามประเภทตรวจสอบรายการ (Checklist) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การปฏิบตัิงาน สถานภาพการปฏิบตัิงาน และสายงานที่ปฏิบตัิ  
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวม 4 ดาน คือดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน เปนแบบสอบถามประมาณคา (Rating 
Scale) มี 5 อันดับ จํานวน 37 ขอ   
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   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามไปจํานวน 211 ฉบับ 
ไดรับแบบสอบถามคืนมาสมบูรณ 202 ฉบับ คิดเปน 95.73 % 
 

การวิเคราะหขอมูล 
   การศึกษาคนควานี้ ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมาตรวจสอบแลวคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณ เพ่ือทําการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   1. นําแบบสอบถามตอนที ่1 มาวิเคราะหสถานภาพของกลุมตัวอยางโดยการหาคารอยละ  
   2. นําแบบสอบถามตอนที่ 2 ซึ่งเปนแบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน ซึ่งเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S) โดยใช
เกณฑประมาณคาเฉลี่ย 5 ระดับ ดังนี้   
   

  คาเฉลี่ย 1.00-1.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย 1.51-2.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมนอย 
  คาเฉลี่ย 2.51-3.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 3.51-4.50   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมมาก 
  คาเฉลี่ย 4.51-5.00   หมายถึง   ระดับความตองการฝกอบรมมากที่สุด 
 
    3. การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพการปฏิบัติงานวิเคราะหโดยใชการทดสอบคาที (t-test for Independent 
Samples) และระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสาย
งานที่ปฏิบัติ วิเคราะหโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
   ถาการทดสอบพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดมีการทดสอบความ

แตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการของ เชฟเฟ (Scheffe′) 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สรุปไดดังนี้ 
    1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 202 คน บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 30 ปขึ้นไป 
มีการศึกษาอยูที่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปขึ้นไป 
สถานภาพการปฏิบัติงานเปนพนักงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานการศึกษา 
   2. ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ โดยรวมและรายดาน พบวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยดานสมรรถนะหลัก บุคลากรมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับมากทุกขอ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับมากทุกขอ ยกเวน ขอ 20. ความรู
ความสามารถในการบริหารงบประมาณ อยูในระดับปานกลาง ดานสมรรถนะดานการบริหาร บุคลากรมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับมากทุกขอ และดานความรูตามสายงาน บุคลากร
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
    3. การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และสายงานที่ปฏิบัติ 
     3.1 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
เพศตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดาน
สมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มี
ความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
      3.2 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
อายุตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรู
ตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป  
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํา
กวา 30 ป สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
      3.3 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและดานดังกลาว มากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
       3.4 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่
มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ และ
ดานสมรรถนะดานการบริหาร บุคลากรมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก สวนดานความรู
ตามสายงาน บุคลากรมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
       3.5 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 5 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
บุคลากรที่เปนขาราชการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการ
บริหาร มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน สวนสมรรถนะดานอ่ืนๆ มีความตองการฝกอบรมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
       3.6 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 6 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีความตองการเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความตองการเพื่อพัฒนา
ศักยภาพดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
ดานสมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 

    ผลการวิจัยเรื่อง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีประเด็นสําคัญที่นํามาอภิปรายผลไดดังนี้  
     1. ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและรายดาน พบวา  ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและรายดานมีระดับความตองการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานสมรรถนะหลัก พบวา บุคลากรมีความตองการ
อบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพมากที่สุด ที่มุงเนนในการใหบริการที่ดี ความสามารถในการสั่งสมความ
ชํานาญในการงานอาชีพ ความรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม และความสามารถในการทํางานโดยมุง
ผลสัมฤทธิ์ ซึ่งแสดงใหเห็นวา บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒใหความสําคัญ
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอเพื่อตองการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการ
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แสดงถึงความมุงม่ันและความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหดี จึงควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในดานสมรรถนะหลักเปนอันดับแรก ซึ่งสอดคลองกับ นิรชรา  ทองธรรมชาติ และ
คณะ (2544: 12) ไดกลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการ หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาทักษะ
ความชํานาญ ความรูอันจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพโดยไมจํากัดการศึกษา สถานที่ เพศ และโอกาส และเปนการเรียนรูตลอดชีวิต การ
ฝกอบรมจะชวยลดปญหาของการทํางานและปองกันปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นได และโกลสไตน   
(ชูชัย สมิทธิไกร. 2549: 5; อางอิงจาก Goldstein. 1993) ไดกลาววา การฝกอบรม (Training) คือ 
กระบวนกาจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือเสริมสรางความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
      2. เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้ง 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน  
       2.1 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งอาจเปนเพราะเพศชาย
และเพศหญิงมีโอกาสในการเรียนรูไดอยางเทาเทียมกัน มีการพัฒนาตนเองอยางเต็มความสามารถไดรับ
โอกาสในการทํางานอยางเทาเทียมกัน เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติงาน ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการ
เสนอความคิดเห็น รวมประชุมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการตางๆ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประภาศรี  
อ่ิมวณิช  (2539) ไดศึกษาความตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา เพศชายและเพศหญิง มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวม
และรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และสุญาณี สุทธิพงศ (2540) ไดศึกษาความตองการ
ในการพัฒนาสมรรถภาพการสอนของครู ธุ รกิ จ โรงเรี ยนมัธยมศึ กษา สั งกั ดกรมสามัญ  
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ครูธุรกิจเพศชายและเพศหญิง มีความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพการ
สอนโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
       เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรเพศชาย และเพศหญิง มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรเพศหญิง มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ดานสมรรถนะหลัก มากกวาบุคลากรเพศชาย ทั้งนี้วิเคราะหไดวาบุคลากรสวนใหญที่เปนเพศ
หญิงมีความจําเปนตองใชความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์  ความสามารถในการ
ใหบริการที่ดี  ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม ความรูในเรื่องจริยธรรมในการ
ทํางาน   ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ มากกวาบุคลากรเพศชาย ซึ่งจะเปนสิ่ง
ที่ทําใหบุคลากรเพศหญิงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด จึง
ควรจัดมีการฝกอบรมในดานสมรรถนะหลักใหแกบุคลากรโดยเนนบุคลากรเพศหญิงเปนสําคัญ 
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       2.2 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุตางกัน มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐาน ที่เปนเชนน้ีเพราะบุคลากรจะใหความสําคัญกับการพัฒนาดานความรูตามสายงานเปนอยาง
มากเพราะเห็นวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนงเฉพาะดานของบุคลากรในขั้นที่สูงขึ้นไป 
จึงทําใหบุคลากรที่มีอายุตางกันมีความตองการพัฒนาศักยภาพโดยรวมไมแตกตางกัน   
        เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรสวนใหญ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุตางกันได
ปฏิบัติงานตามดานสมรรถนะหลัก ตามดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ และดานสมรรถนะดานการบริหาร 
ที่บุคลากรทุกคนตองปฏิบัติตามแนวทางของมหาวิทยาลัยจึงไมมีความแตกตางกัน ยกเวนดานความรู
ตามสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานความรูตามสายงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ ต่ํากวา 
30 ป ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีอายุ 30 ป ขึ้นไป มีอุดมการณ มีความกระตือรือรนในการ
ทํางานมากกวา และตองการเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน สอดคลอง
กับแนวคิดของ สุวัฒน วัฒนวงศ (2524: 6) ที่วาผูใหญในวัยตอนตนและตอนกลาง ตองการประสบ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน มีชื่อเสียง และไดรับการยอมรับในสังคม ดังนั้น จึงควรจัดการฝกอบรม 
โดยเนนกลุมบุคลากรที่มีอายุ 30 ปขึ้นไป ในดานความรูตามสายงานเพื่อใหเกิดประโยชนและ
ผลสัมฤทธิ์มากที่สุดจากผลของการฝกอบรม ซึ่งบุคลากรที่เขารับการฝกอบรมจะสามารถนําความรู 
ทักษะที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
        2.3 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่วางไว โดยพบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดาน คือ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ 
ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงานตามลําดับ มากกวาบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ดังน้ันจึงควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพใหแกบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป ในทั้ง 3 ดาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาตองการความสําเร็จในชีวิตมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวา หรืออาจเปนเพราะแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์มากกวามีความตองการพัฒนาตนเองมากกวาซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประภาศรี อ่ิมวณิช  
(2539) ที่พบวา ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสวนกลาง กลุมวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไปมีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนดานสมรรถนะหลัก แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะบุคลากรไดมีการปฏิบัติหนาที่ในสวนของสมรรถนะหลักตามสมรรถนะของมหาวิทยาลัยที่เทา
เทียมกันจึงทําใหไมมีความแตกตางกัน 
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        2.4 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒมีประสบการในการปฏิบัติงานที่ใกลเคียงกันยกเวนผูที่มี
ประสบการณมากกวา 10 ปขึ้นไป  
           เม่ือพิจารณาถึงระดับความตองการในการฝกอบรม ดานสมรรถนะหลัก พบวา 
บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งหมดความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมาก
เหมือนกัน ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมดความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมากเหมือนกัน ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งหมดมีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับ
มากเหมือนกัน ยกเวนบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 3 ป มีมีความตองการใน
การฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
นอยยังเปนผูที่ปฏิบัติงานภายใตคําสั่งของผูบังคับบัญชาเปนสวนใหญ และดานความรูตามสายงาน 
พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานทั้งหมดมีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับ
ปานกลางเหมือนกัน ซึ่งแสดงใหเห็นวาบุคลากรเหลานี้ยังตองการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
ถึงแมวาบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒจะมีประสบการในการปฏิบัติงานมากนอย
เพียงใดก็ตาม ยังมีความตองการรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ จึงควรจัดการฝกอบรมใหแก
บุคลากรในทุกประสบการณในทุกดานโดยเนนดานสมรรถนะหลักเปนอันดับแรก รองลงมาคือดาน
สมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงานตามลําดับ 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช สอนสุวิทย (2538: 65) ไดทําการวิจัยเรื่องสมรรถนวิสัยของ
อาจารยผูสอนวิชาทางธุรกิจในวิทยาลัยครูสหวิทยาลัยลานนา พบวาอาจารยที่มีประสบการณในการ
สอนตางกัน มีความคิดเห็นตอสมรรถนวิสัยของอาจารยผูสอนวิชาทางธุรกิจตามภาพที่เปนจริงและ
สภาพที่คาดหวังแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุญาณี สุทธิ
พงศ (2540) พบวา ครูธุรกิจที่มีประสบการณในการสอนต่ํากวา 5 ป 5-10 ป และ 10 ปขึ้นไป มีความ
ตองการในการพัฒนาสมรรถภาพการสอนโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ดังน้ันจึงมีผลทําใหบุคลากรที่มีประสบการในการปฏิบัติงานตางกันมีความตองการในการ
พัฒนาศักยภาพไมแตกตางกัน 
        2.5 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุลากรที่มี
สถานภาพการปฏิบัติงานที่เปนขาราชการ และพนักงานของมหาวิทยาลัยมีการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะตามแนวทางของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่เทาเทียมกัน ยกเวนดานสมรรถนะดานการ
บริหาร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่เปนขาราชการ มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ดานสมรรถนะดานการบริหาร มากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน ทั้งน้ี
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อาจเปนเพราะบุคลากรที่เปนขาราชการมีหนาที่ในการปฏิบัติงานในดานงานบริหารทําใหตองพัฒนา
ศักยภาพในดานสมรรถนะดานการบริหารมากกวาบุคลากรที่เปนพนักงาน และจากผลการวิจัย
พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพเปนขาราชการมีความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพอยู
ในระดับมาก สวนบุคลากรที่มีสถานภาพเปนพนักงานมีความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพอยูในระดับปานกลาง จึงควรจัดใหมีการฝกอบรมดานสมรรถนะดานการบริหารใหแก
บุคลากรในสวนที่เปนขาราชการเปนอันดับแรก 
         2.6 บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ งานคลังและการเศรษฐกิจ มีความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค และบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
การศึกษา มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค 
            เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสมรรถนะหลัก และดานสมรรถนะตาม
บทบาทหนาที่ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยดานสมรรถนะหลักบุคลากรที่
ปฏิบัติงานบริหารและงานธุรการ บุคลากรมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค และดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานคลังและ
การเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากกวา
บุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิคและงานการศึกษา  สวนดานความรูตามสายงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยดานความรูตามสายงาน บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานชางเทคนิค และบุคลากรที่ปฏิบัติงานการศึกษา แสดงใหเห็น
วา บุคลากรในสายงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ มีความตองการพัฒนา
ศักยภาพมากกวาบุคลากรกลุมอ่ืน อาจเปนเพราะบุคลากรในสายงานคลังและการเศรษฐกิจ งาน
บริหารและงานธุรการ ตองปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการเงินโดยตองไมใหมีความผิดพลาดเกิดขึ้นกับ
งาน ซึ่งตองมีความรอบรู รอบคอบ ความสามารถ ความคิดริเร่ิม ปรับปรุงงานอยูเสมอ ทั้งในความรู
ดานสมรรถนะหลัก  ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่  ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดาน
ความรูตามสายงาน จึงควรใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพโดยจัดฝกอบรใหแกบุคลากรกลุม 
ปฏิบัติงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการ เปนอันดับแรก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ประภาศรี อ่ิมวณิช  (2539) ที่พบวา ขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
สวนกลาง กลุมตําแหนงในสายงานและธุรการ งานคลังและการเศรษฐกิจ งานคมนาคม งานชาง
เทคนิคและงานการศึกษา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดาน คือ ดานความรูทั่วไป 
และดานความรูวิชาชีพเฉพาะทางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดาน
สมรรถนะดานการบริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรสวน
ใหญเปนบุคลากรสายปฏิบัติมากกวาบุคลากรสานบริหารจึงไมมีความแตกตางกัน 
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ขอเสนอแนะ 
   จากผลการวิจัยเร่ือง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือใหเปนสารสนเทศและประโยชนผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
   1. ขอเสนอแนะที่ไดจากการทําวิจัย 
  1.1 จากผลการวิจัย ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ฉะน้ันควรมีการวางแผนพัฒนาฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพใหแกบุคลากรในทั้ง 4 ดาน โดยมุงเนนดานสมรรถนะหลักเปนอันดับแรก 
รองลงมาคือ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตาม
สายงานตามลําดับ เพ่ือใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานตอไป 
  1.2 จากที่พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสถานภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมมีความตองการพัฒนาศักยภาพอยูในระดับมากไมแตกตางกัน มหาวิทยาลัยจึง
ควรสงเสริมใหมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรทั้ง 4 ดาน โดยมุงเนนดานสมรรถนะ
หลักเปนลําดับแรก 
  1.3 จากที่พบวา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษา และลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน โดยรวมมีความ
ตองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพแตกตางกัน ฉะนั้นจึงควรจัดใหมีการฝกอบรมใหบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษา และลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน ตามลําดับความตองการตามสายงาน โดยมุงเนน
กลุมบุคลากรในสายงานคลังและการเศรษฐกิจ งานบริหารและงานธุรการเปนอันดับแรก และควรมี
เน้ือหาการฝกอบรมใหสามารถนําไปใชเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง 
  1.4 ควรสงเสริมดานการศึกษาดวยการจัดใหมีเอกสาร คูมือ ตํารา วารสารวิชาการ
ใหมๆ เพ่ือใหบุคลากรไดศึกษาคนควา และควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสไปศึกษาดูงานใน
หนวยงานที่ดําเนินงานที่เกี่ยวของ เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 
 
  2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
     ควรทําการศึกษาคนควา ดังหัวขอตอไปน้ี :- 
  1.  ควรมีการศึกษาและเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในหนวยงานอื่นๆ ซึ่งนอกเหนือจากหนวยงานที่เปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 



 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง   ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

คําชี้แจง   การวิจัยนี้มีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบบสอบถามมี 2 ตอน ดังนี้ 

 
 

ตอนที่ 1 :  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพสวนตัวของผูตอบ 
คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ตามความเปนจริง 

 

1. เพศ    (   )  1.1   ชาย 
(   )  1.2   หญิง 

 

2. อายุ     (   )  2.1   ต่าํกวา 30 ป 
(   )  2.2   30 ป ขึ้นไป 

 

3. ระดับการศกึษา 
       (   )  3.1   ต่าํกวาปริญญาตรี 
       (   )  3.2   ปริญญาตรีขึ้นไป   
 

4.ประสบการณในการปฏิบตัิงาน (   )  4.1   ไมเกิน 10 ป 
   (   )  4.2   มากกวา 10 ปขึ้นไป     
 

5. สถานภาพการปฏิบัติงาน 
   (   )  5.1   ขาราชการ    

(   )  5.2   พนักงาน 
 

6.  ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ 
                         (   )  6.1   งานบริหารและงานธุรการ    
   (   )  6.2   งานคลังและการเศรษฐกิจ 
   (   )  6.3   งานชางเทคนิค 
   (   )  6.4   งานการศึกษา 
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ตอนที่ 2 :  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รวม 4 ดาน คือดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะ
ตามบทบาทหนาที่ ดานสมรรถนะดานการบริหาร และดานความรูตามสายงาน 

 

คําชี้แจง :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความตองการของทาน 
 
 

ขอ ดานสมรรถนะหลัก 
ระดับความตองการพัฒนา 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1 ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ ์      
2 ความสามารถในการใหบริการที่ดี      
3 ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม      
4 ความรูในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน      
5 ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ      
 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่      

1 ความสามารถในการคิดวิเคราะห ในสถานการณ ประเด็น
ปญหา แนวคดิ หลักทฤษฎ ี 

     

2 ความสามารถในการมองภาพองครวมดวยการคิดในเชงิ
สังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิดหรือแนวคิดใหม 

     

3 ความสามารถในการแสวงหาขอมูลที่จําเปนตองานใน
หนาที่ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

     

4 ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม      
5 ความสามารถในการเขาใจสิง่ที่ผูอ่ืนตองการสื่อสาร      
6 ความสามารถในการดําเนินการเชิงรุกดวยการเล็งเห็น

ปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการปญหานั้นๆ 
     

7 ความรูความเขาใจในความถูกตองของงานและพยายามที่
จะปฏิบตัิงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองที่
อาจจะเกิดขึน้ 

     

8 ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุผล 

     

9 ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอนปรน การ
ปรับตวัเขากบัสถานการณและกลุมคนทีห่ลากหลาย 
ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ขอ ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาที่ (ตอ) 
ระดับความตองการ 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

10 ความรูเกี่ยวกบัศิลปะการสื่อสารจูงใจที่สรางความประทบัใจ
กับผูอ่ืนหรือเพ่ือสนับสนุนความคิดของตน 

     

11 ความสามารถในสุนทรียภาพทางศิลปะในการสรางสรรค
งานศิลปของตน 

     

12 ความสามารถในการประสานงาน      
13 ความรูความสามารถในการวางแผน      
14 ความสามารถในการติดตามงาน      
15 ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง      
16 ความรูความสามารถในการแกปญหา      
17 ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา      
18 ความรูความสามารถในการบริหารงานวิจัย      
19 ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ      
20 ความรูความสามารถในการบริหารงบประมาณ      
21 ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ      
22 ความรูความสามารถในการใชอุปกรณ      
23 ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร      
 

ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
     

1 ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทศัน      
2 ความรูความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง      
3 ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอ่ืน      
4 ความรูความสามารถในการบริหารผลการปฏิบัติงาน      
5 ความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน      
 ดานความรูตามสายงาน      

1 ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล      
2 ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ      
3 ความรูความสามารถในงานบัญช ี      
4 ความรูความสามารถในงานคลังพัสดุและจัดซื้อ      

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจยั 

 



 96 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

1. ผูชวยศาสตราจารยผจงศักดิ์  หมวดสง อาจารยประจํา ภาควิชาบรหิารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. ดร. รณิดา  เชยชุม  อาจารยประจํา 
 ภาควิชาการวดัผลและวิจัยการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
3. ผูชวยศาสตราจารยประมา ศาสตระรจิุ อาจารยประจํา 

วิทยาลัยนวตักรรมสื่อสารสังคม 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คาสถิติแสดงดัชนีความสอดคลอง 

ระหวางขอคาํถามกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
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ตาราง 24 แสดงคาสถิติแสดงดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
เรื่อง : ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศกัยภาพของบคุลากรในสังกดัมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
คาสถิติแสดงดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

เร่ือง : ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
ในสังกัดมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 

 

ขอ แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 
IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 

 ดานสมรรถนะหลัก      

1 ความสามารถในการทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ 1 1 1 3 1.0 
2 ความสามารถในการใหบริการที่ดี 1 1 1 3 1.0 
3 ความสามารถในการรวมแรงรวมใจทํางานเปนทีม 1 1 0 2 0.7 
4 ความรูในเรื่องจริยธรรมในการทํางาน 1 1 1 3 1.0 
5 ความสามารถในการสั่งสมความชํานาญในงานอาชีพ 1 1 1 3 1.0 
 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี      

1 ความสามารถในการคิดวิเคราะห ในสถานการณ ประเด็น
ปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี  

1 1 1 3 1.0 

2 ความสามารถในการมองภาพองครวมดวยการคิดในเชิง
สังเคราะหจนไดเปนกรอบแนวคิดหรือแนวคิดใหม 

1 1 1 3 1.0 

3 ความสามารถในการแสวงหาขอมูลท่ีจําเปนตองานใน
หนาที่ที่จะเปนประโยชนตอไปในอนาคต 

1 1 1 3 1.0 

4 ความรูความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม 1 1 1 3 1.0 
5 ความสามารถในการเขาใจส่ิงที่ผูอื่นตองการสื่อสาร 0 1 1 2 0.7 
6 ความสามารถในการดําเนินการเชิงรุกดวยการเล็งเห็น

ปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือจัดการปญหานั้นๆ 
1 1 1 3 1.0 

7 ความรูความเขาใจในความถูกตองของงานและพยายามที่
จะปฏิบัติงานใหถูกตองครบถวนตลอดจนลดขอบกพรองที่
อาจจะเกิดขึ้น 

1 1 0 2 0.7 

8 ความสามารถในการสรางความมั่นใจที่จะปฏบัิติงานให
บรรลุผล 

0 1 1 2 0.7 

9 ความสามารถในการสรางความยืดหยุนผอนปรน การ
ปรับตัวเขากับสถานการณและกลุมคนที่หลากหลาย 
ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 0 1 2 0.7 
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ตาราง 19 (ตอ) 
 

ขอ แบบสอบถาม 

คะแนนความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญ 

รวม 
คา 
IOC คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 

 ดานสมรรถนะตามบทบาทหนาท่ี (ตอ)      

10 ความรูเกี่ยวกับศิลปะการสื่อสารจูงใจที่สรางความประทับใจ
กับผูอื่นหรือเพ่ือสนับสนุนความคิดของตน 

1 1 1 3 1.0 

11 ความสามารถในสุนทรียภาพทางศิลปะในการสรางสรรค
งานศิลปของตน 

1 1 1 3 1.0 

12 ความสามารถในการประสานงาน 1 1 1 3 1.0 
13 ความรูความสามารถในการวางแผน 1 1 1 3 1.0 
14 ความสามารถในการติดตามงาน 1 0 1 2 0.7 
15 ความรูความสามารถในการเจรจาตอรอง 1 0 1 2 0.7 
16 ความรูความสามารถในการแกปญหา 1 0 1 2 0.7 
17 ความรูความสามารถในการใหคําปรึกษา 1 0 1 2 0.7 
18 ความรูความสามารถในการบริหารงานวิจัย 1 1 1 3 1.0 
19 ความรูความสามารถในการบริหารโครงการ 1 1 1 3 1.0 
20 ความรูความสามารถในการบริหารงบประมาณ 1 1 1 3 1.0 
21 ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ 1 1 1 3 1.0 
22 ความรูความสามารถในการใชอุปกรณ 1 1 1 3 1.0 
23 ความรูความสามารถในการจัดทําเอกสาร 1 1 0 2 0.7 
 

ดานสมรรถนะดานการบริหาร 
     

1 ความรูความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน 1 1 1 3 1.0 
2 ความรูความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 1 1 1 3 1.0 
3 ความรูความสามารถในการใหอํานาจผูอื่น 1 1 1 3 1.0 
4 ความรูความสามารถในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1.0 
5 ความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพคน 0 1 1 2 0.7 
 

ดานความรูตามสายงาน 
     

1 ความรูความสามารถในงานทรัพยากรบุคคล 1 1 1 3 1.0 
2 ความรูความสามารถในการบริหารงานสารสนเทศ 1 1 1 3 1.0 
3 ความรูความสามารถในงานบัญชี 1 1 1 3 1.0 
4 ความรูความสามารถในงานคลังพัสดุและจัดซื้อ 1 1 1 3 1.0 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามรายขอ 
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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 
หนังสือขอเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือวิจัย 
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