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ผู้วิจัยขอขอบคุณ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ที่ได้ให้ทุนสนับสนุนการวิจัย เรื่อง การประเมินผลลัพธ์
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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการประเมินผลลัพธ์ของโครงการพัฒนาศักยภาพและการให้ทุนการศึกษา

ต่อของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ในปีการศึกษา 2554 มีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือประเมินผลลัพธ์

ของโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ และ เพ่ือเสนอแนวทางข้อเสนอแนะใน

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จ านวน 405 คน โดยแบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 214 คน สาย

สนับสนุน จ านวน 191 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยกระบวนการทางสถิติ  

จากผลการวิจัย ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 405 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 31-
40 ปี ส่วนใหญ่สังกัดในส านักงานอธิการบดี มีอายุราชการ/อายุการท างาน อยู่ที่ 6 – 10 ปี ร้อยละ 36.5  และ
มีระดับการศึกษา อยู่ในระดับปริญญาโท และการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน พบว่า หน่วยงานที่มีบทบาทใน
การพัฒนาบุคลากร พบว่า คณะ เป็นหน่วยงานที่มีบทบาทมากที่สุด โดยวิธีการจัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากร
ด้วยวิธีการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งสามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมาก
ที่สุด และ เหมาะสมที่สุด แต่งบประมาณในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพียงพอต่อความต้องการ อยู่ใน
ระดับ ปานกลาง  โดยเมื่อหน่วยงานจัดโครงการพัฒนาบุคลากรบุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการจัด
โครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน อยู่ในระดับ มาก และเข้าร่วมโครงการอย่างน้อย 2 ครั้ง   และหลังการจัด
โครงการ หน่วยงานมีการติดตามประเมินผลหลังจากด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร 

ในด้านการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงานของหน่วยงาน พบว่าหน่วยงานมีการจัดสัมมนา 
อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงาน มีการติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิง
ปฏิบัติงาน และได้น าความรู้ที่ได้จากการสัมมนา  อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับ ในด้านแผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อในหน่วยงาน แต่ละหน่วยงานมีแผนพัฒนาบุคลากรใน
ด้านการศึกษาต่อ  อยู่ในระดับ มาก   มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาเพ่ือศึกษาต่อทั้งภายในประเทศ 
และต่างประเทศ อยู่ในระดับ ปานกลาง รวมทั้งหน่วยงานได้มีการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนได้รับ
การศึกษาต่อในระดับสูง เช่น  การอบรมภาษาอังกฤษ  คอมพิวเตอร์ การเขียนบทความ อยู่ในระดับ ปานกลาง  

ในด้านการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น หน่วยงานได้มีการส ารวจ
ความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ในระดับ มากที่สุด มีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก รวมทั้งมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากร
ไปศึกษาต่อและแจ้งให้บุคลากรทราบโดยทั่วกัน อยู่ในระดับ มาก ในด้านการส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานใน
หน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมี
การส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ อยู่ใน
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ระดับ มาก มีสอดคล้องกับความต้องการและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน  อยู่ในระดับ มาก 
รวมทั้งหน่วยงานได้มีการสรุปผลการศึกษาดูงานมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และหน่วยงานได้มีการ
ประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และน าไปใช้ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานมากที่สุด 
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บทท่ี  1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

 ปัจจุบันองค์กรต่างๆได้หันมาให้ความสนใจกับการพัฒนาบุคคลากร ของตนเองมากขึ้น 
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ จะช่วยให้การด าเนินธุรกิจขององค์กร เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นระบบการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพจึงจ าเป็นอย่างยิ่ง ส าหรับองค์กรในปัจจุบัน 
โดยวัตถุประสงค์ก็เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ และระดับความสามารถในการท างานของพนักงาน เพ่ิมคุณภาพ
ของผลผลิตซึ่งผลผลิตที่มีคุณภาพ ย่อมมาจากพนักงานที่มีคุณภาพด้วย ลดอัตราการลาออกจากงาน
อันเนื่องมาจากพนักงาน มีความรู้ความสามารถในเรื่องนั้นๆ ไม่เพียงพอ  

กระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้น หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 
ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแบ่งการ
ด าเนินการเป็นขั้นตอนได้ 4 ขั้นตอนคือ การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคล หรือหาปัญหาที่ต้อง
แก้โดยวิธีการพัฒนาบุคคล   การวางแผนในการพัฒนาบุคคล   การด าเนินการในการพัฒนาบุคคล 
และ การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล ซึ่งกระบวนการในพัฒนาบุคคล จะต้องด าเนินการ
ตามกระบวนการดังกล่าวนี้อย่างสอดคล้องต่อเนื่อง และสัมพันธ์กันอย่างครบวงจร โดยเริ่มจากการหา
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
และการติดตามประเมินผล  

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาการประเมินผลลัพธ์ของโครงการ
พัฒนาศักยภาพและการให้ทุนการศึกษาต่อของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ในปีการศึกษา 
2554 มาใช้ในการพัฒนาศักยภาพ และการให้ทุนการศึกษาต่อของบุคลกร รวมถึงให้ผู้บริหารวางแผน
งานให้สอดคล้องกับการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือประเมินผลลัพธ์ของโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์ 
 1.2.2 เพ่ือเสนอแนวทาง และข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์ 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
 ขอบเขตเนื้อหา 
   การวิจัยในครั้งนี้  เป็นการวิจัยเพื่อมุ่งศึกษาประเมินผลลัพธ์ของโครงการพัฒนาศักยภาพ
และการให้ทุนการศึกษาต่อของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยใช้ข้อมูลในปีการศึกษา 
2554 
 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรการวิจัย ได้แก่ บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จ านวน 751 คน โดย
แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 482 คน สายสนับสนุน จ านวน 379 คน  
      กลุ่มตัวอย่างการวิจัย ได้แก่ บุคลากรทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน  ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุตรดิตถ์ จ านวน 751 คน ก าหนดเป็นกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบกับตารางก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของเคร็จซี่และมอร์แกน (บุญชม ศรีสะอาด : 2553 : 43) ได้กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากร สาย
วิชาการ จ านวน 214 คน และสายสนับสนุน จ านวน 191 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 405 คน  
 ขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
ปริมาณ(Quantitative) ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองจากการศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์นโยบาย เอกสาร บทความ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
       การวิเคราะห์ข้อมูล : น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ใช้
วิเคราะห์ ข้อมูลสถานภาพส่วนตัวของบุคลากร และด้วยวิธีทางสถิติ โดยการหาความถี่ ร้อยละ การหา
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย 
 การด าเนินการวิจัย ระหว่างเดือน มีนาคม – กันยายน 2555 โดยเก็บข้อมูลโครงการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัย ในปีการศึกษา 2554 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวิจัย 

1.4.1 ได้ผลลัพธ์ในการประเมินโครงการส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์ 

1.4.2 ได้แนวทางส่งเสริมและการด าเนินการโครงการส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
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1.5. ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 การประเมิน  หมายถึง การเปรียบเทียบความสอดคล้อง ระหว่างการปฏิบัติตามที่วางแผนกับ
การปฏิบัติตามที่เป็นจริง และผลลัพธ์ที่คาดหวังตามแผนกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง ความสอดคล้อง ไม่
สอดคล้องท่ีเกิดข้ึน แสดงถึงข้อดีข้อเสียของโครงการ 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
แล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 การประเมินผลลัพธ์ หมายถึง การประเมินผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานจริง และ
ผลกระทบที่เกิดขึ้นว่าเป็นไปตามแผนที่วางไว้หรือไม่ของโครงการส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  
      
 
 



 
 

 
บทท่ี  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่องการประเมินผลลัพธ์ของโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏอุตรดิตถ์ ในช่วงปีการศึกษา  2554  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผล
ลัพธ์ และการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการประเมินผล
โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ดังนี้ 

แนวคิดเก่ียวกับการประเมินผลลัพธ์ของโครงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุตรดิตถ์ 

2.1  แนวคิดและความหมายการประเมินผลโครงการ 
2.2  ความหมายและความส าคัขของการพัฒนาบุคลากร 
2.3  รูปแบบกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
2.4  การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและความหมายการประเมินผลโครงการ 
สุวิมล  ติรกานันท์  (2543 : 2) ได้ให้ความหมายของการประเมินโครงการว่า เป็น

กระบวนการที่เกิดขึ้นในทุกขั้นตอนของการด าเนินงานเพ่ือให้ได้สารสนเทศที่สามารถใช้ในการ
พิจารณาการด าเนินงาน ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างทันท่วงที 

วีรยุทธ  ชาตะกาขจน์ (2541 : 55)  กล่าวว่าการประเมินผลโครงการเป็นกระบวนการใน
การวิเคราะห์ความต้องการ สืบค้น  และสังเคราะห์สารสนเทศ  เพ่ือประโยชน์ในการตัดสินใจทางการ
บริหารของโครงการนั้น ๆ  ผลจากการประเมินจะออกมาในรูปของการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างผลที่เกิดขึ้นจริงกับผลที่คาดหวังไว้ล่วงหน้า นั่นคือจุดมุ่งหมายที่ส าคัขของการ
ประเมินโครงการ  คือการเตรียมข้อมูล  การจัดท าสารสนเทศ  เพ่ือใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างผลที่
เกิดขึ้นจริงกับผลที่คาดหวัง  อันจะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารโครงการน าไปใช้ในการตัดสินใจต่อ
โครงการ (Formative)  เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงให้โครงการนั้น ๆ ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า
สูงสุดมากกว่าที่จะท าการประเมินหลังเสร็จสิ้นโครงการ 

สมพิศ   สุขแสน (2555 : On-line) การประเมินผลโครงการหมายถึง กระบวนการที่ผู้
แสวงหาค าตอบว่านโยบาย/แผนงาน/โครงการบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
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เพียงใด โดยมีมาตรฐานและเครื่องมือในการวัดที่แม่นตรง และเชื่อถือได้ การประเมินผลจึงคล้ายกับ
การหาใครสักคนหนึ่งเอากระจกมาส่องให้เราเห็นหน้าตาตัวเองว่า สวยงามดีแล้วหรือยัง มีข้อบกพร่อง
อะไรบ้าง จะได้ปรับปรุงแก้ไขตนเอง 

จากความหมายข้างต้น พอสรุปได้ว่า  การประเมินผลโครงการ  หมายถึง กระบวนการเก็บ
รวมรวมข้อมูล  ของโครงการที่ได้ด าเนินการแล้ว น ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์  ผลของโครงการ  เพ่ือ
เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงโครงการนั้น ๆ ให้มีประสิทธิภาพของโครงการมากยิ่งขึ้น 

 
2.2 ความหมายและความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร    

พจนานุกรม  ฉบับเฉลิมพระเกียรติ  พุทธศักราช 2530  (2530 :  378 )  ได้ให้ความหมาย
ของค าว่า พัฒนา  หมายถึง  ท าให้เจริข  และค าว่าบุคลากร  หมายถึง  ต าแหน่งเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ดังนั้นเมื่อน าค าว่า  พัฒนาและบุคลากรมารวมกันเป็นค า
ว่า  พัฒนาบุคลากร  หมายถึง การปรับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ ภารกิจของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น   

บรรยงค์  โตจินดา (2543 :  204) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง การ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงานในปัจจุบัน และอนาคต 

สมคิด   บางโม  (2538 : 123) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง 
ๆ ที่จะมุ่งเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาข และประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้
เป็นไปในทางที่ดี ให้มีก าลังใจ รักงานและให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น  

ดนัย เทียนพุด (2539 : 14-15) ได้กล่าวถึงความส าคัขของทรัพยากรบุคคลไว้ดังนี้  
1. คนเป็นศูนย์กลางของความส าเร็จ ทุกองค์การจ าเป็นต้องอาศัยความส าเร็จที่เกิดจาก      

ทรัพยากรบุคคลที่อยู่ภายในองค์การเนื่องมาจากปัจจัยหลายๆ ประการ ที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จ
ขึ้นมาได้ดังนี้  

(1) ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัขที่สุดที่ท าให้องค์การด าเนินกิจการเพ่ือบรรลุ 
เป้าหมายที่ต้องการ  

 (2) คนที่อยู่ในองค์การต้องการความก้าวหน้า เช่น เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและ
ทักษะในงานสร้างและพัฒนาทีมงาน รวมทั้งสามารถปรับองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้ตัวบุคคล
นั้นๆ ก้าวหน้าเติบโตไปด้วย  

 (3) ต้องการสร้างให้ทรัพยากรบุคคลมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทเพ่ิมความ
ผูกพันกับองค์การ เกื้อกูลกับชุมชนและสังคม  
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(4) ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 ให้ความส าคัขในเรื่อง คนคือ
ศูนย์กลางการพัฒนา” จึงส่งผลต่อการขยายตัวในเรื่องทรัพยากรบุคคลอย่างกว้างขวาง  

2. การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในองค์กร มีความรู้ก้าวทันตามยุค
สมัยแต่ไม่สามารถจะน าความรู้ที่มีอยู่นั้นออกมาใช้ในเชิงปฏิบัติที่เหมาะสมกับองค์กร  หรือสร้าง
หลักการใหม่ ๆ ให้กับองค์กรเพื่อใช้ในการท างานที่มีประสิทธิภาพได้เท่าท่ีควรนักเนื่องจากว่า  

(1) ลักษณะนิสัยหรือพฤติกรรมของทรัพยากรบุคคลชอบลองของใหม่ เมื่อมีเทคนิค
ใหม่ๆ เข้ามาตามกระแสโลกาภิวัฒน์ น ามาใช้โดยไม่รู้จริงท าให้การท างานไม่ต่อเนื่องกัน  

(2) พฤติกรรมของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในองค์การต่าง ๆ มักจะมีความคิดที่ 
“ต่อต้าน” การเปลี่ยนแปลงหรือปรับแผนการด าเนินงานในองค์การค่อนข้างสูง ขณะเดียวกันก็ชอบ  

“ท้าทาย” คนที่มีความรู้หรือเข้ามาใหม่ในองค์การ ท าให้องค์กรต้องเสียเวลาที่จะให้
คนใหม่ท่ี เก่งกว่าคนเก่าที่โบราณ เพ่ือพิสูจน์ในฝีมือซึ่งใช้เวลาเป็นปี ๆ กว่าจะยอมรับในสิ่งที่ดีกว่า  

(3) การบริหารหรือการด าเนินงานที่เป็นอยู่ในองค์กรต่างๆ ตั้งแต่ระดับต่ าสุดจนถึง
ระดับสูงสุด มักจะ “ไม่กล้าตัดสินใจ” ท าให้ทรัพยากรบุคคลหรือคนในองค์การ “คิดไม่เป็น” แต่จะมี
ลักษณะท าตาม “ค าสั่ง” ท าให้องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถปรับเปลี่ยนหรือน ากลยุทธ์ทางการจัดการใหม่ 
ๆ มาใช้ จนกระท่ังประสบความส าเร็จได้  

ยงยุทธ   เกษสาคร  (2548 : 154-155) ได้เสนอแนวคิดเบื้องต้น 6  ประการในการพัฒนา
บุคลากร ดังน้ี 

 ประการท่ี 1 การยอมรับว่าทุกคนมีแนวโน้มท่ีจะพัฒนาตนเองอย่างเต็มท่ี ทุกคนมี
ความสามารถ แต่ความสามารถนั้นอาจแตกต่างกันออกไปตามความถนัดและความสนใจของแต่ละคน 

 ประการท่ี 2 การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความรู้ความสามารถของตนเอง เพื่อ
ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและการพัฒนางานในหน้าท่ี ซึ่งมีผลโดยตรงต่อความเจริขก้าวหน้าของ
องค์การ 

 ประการท่ี 3 การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างเท่าเทียมกัน เพราะการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติอย่างเท่าเทียมกัน จะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการ
ท างานท่ีเป็นการเพิ่มขวัขก าลังใจการปฏิบัติงาน 

 ประการท่ี 4 การเชื่อว่าทุกคนมีศักยภาพในตัวเอง ถ้าคนได้รับการกระตุ้นการส่งเสริมหรือ
แนะน าท่ีถูกต้องและเหมาะสม จะท าให้ทุกคนมีโอกาสได้พัฒนาตนเองอย่างเต็มท่ี รวมท้ังสามารถใช้
ความรู้ท่ีตนเองมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนางานและองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ประการท่ี 5 การเชื่อว่าทุกคนมีคุณค่า ศักด์ิศรี และเกียรติยศ ดังนั้นทุกคนควรได้รับสิทธิ
และเสรีภาพท่ีจะตัดสินใจและปฏิบัติงานได้ตามความสนใจและตามความถนัดของตน 

 ประการท่ี 6 การสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานในองค์การจะมีผล
อย่างมากต่อคุณภาพและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นความส าเร็จในส่วนรวมขององค์กร 
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จักร   อินทจักรและ เกรียงไกร  เจียมบุขศรี (2548 : 43-45)  ได้เสนอหลักการพัฒนา
บุคลากรไว้  8  ประการ กล่าวคือ 

1.  หลักการก าหนดวัตถุประสงค์ (Establish Objectives) เป็นการท าให้ผู้เข้ารับการ
พัฒนาทราบว่า องค์การต้องการอะไรจากการพัฒนาในครั้งนี้ เป็นเสมือนเป้าหมายท่ีจะต้องร่วมกันฟันฝ่า
ต่อไปจนกว่าจะบรรลุตามท่ีคาดหวัง การที่ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ทราบวัตถุประสงค์จะช่วยให้การเรียนรู้
มีความหมายน่าสนใจเพราะทราบเป็นอย่างดีว่าจะต้องกระท าเพ่ืออะไร 

2.  หลักการถ่ายทอดความรู้ (Transfer of Training)   เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับ
การพัฒนาได้มีการแสดงออกให้เห็นว่า ตนเองมีความรู้ความเข้าใจอย่างไรต่อประเด็นที่ได้เรียนรู้ ซึ่งจะ
ช่วยสร้างความเชื่อมั่นในกระบวนการเรียนรู้มากยิ่งข้ึนและหลักการนี้ยังรวมถึงการเชื่อมโยงความรู้จาก
เรื่องอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ลักษณะเดียวกันอีกด้วย อันจะท าให้รู้สึกเรียนรู้ได้เร็วยิ่งขึ้นเพราะว่า
เหมือนกับความรู้เดิมที่มีอยู่และจะมีความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 

3. หลักการสะท้อนกลับข้อมูล (Feedback) หรือการป้อนข้อมูลย้อนกลับจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับเปลี่ยนแนวของพฤติกรรมการเรียนรู้โดยตัวของผู้เข้ารับการพัฒนาเอง หากเห็น
ว่าการเรียนรู้เป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนบุคคลจะมีแนวโน้มในการพัฒนาความรู้ต่อไป แต่หากเป็นสะท้อน
เชิงลบบุคคลมีแนวโน้มที่จะหยุดยั้งพฤติกรรมนั้นๆ หรือปรับเปลี่ยนเป็นแนวทางที่ปลอดภัยหรือรู้สึกว่า
มีความสบายใจที่สุด 

4. หลักการเสริมแรง (Reinforcement) เป็นการพัฒนาพฤติกรรมในลักษณะ
สองทิศทางตามผลของการเสริมแรง กล่าวคือ หากเป็นพฤติกรรมที่ได้รับรางวัลบุคคลกระท าต่อไป แต่
หากได้รับการลงโทษบุคคลมีแนวโน้มที่จะหยุดพฤติกรรมดังกล่าว ส่วนรูปแบบการเสริมแรงอาจจะ
แตกต่างกันไปตามความต้องการหรือความคาดหวังของบุคคลนั้น ซึ่งจะมีความแตกต่างกันเพราะ
มนุษย์มีความแตกต่างกัน 

5. หลักการสร้างความส าคัข (Meaningfulness) เป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติของ
มนุษย์เพราะมนุษย์ทุกคนล้วนต้องการความส าคัขและการยอมรับจากบรรดาบุคคลที่เขาเห็นว่ามี
ความส าคัข ดังนั้นท่ามกลางบรรยากาศการเรียนรู้ที่ดีจะต้องเอ้ืออ านวยให้บุคคลได้แสดงออกให้เห็น
ว่าตัวเขามีความส าคัขอยู่ตลอดเวลา 

6. หลักการท าซ้ า (Repetition) เป็นการทบทวนความเข้าใจที่เกิดจากการเรียนรู้จาก
การกระท า การท าซ้ าจะช่วยให้เกิดความมั่นใจในความรู้ที่ได้รับมา ดังนั้น  เทคนิคการเรียนรู้   ส่วน
หนึ่งควรก าหนดกิจกรรมให้พนักงานได้มีการกระท าหรือการแสดงออกหลายๆครั้ง ย่อมช่วยให้การ
เรียนรู้มีประโยชน์และสามารถน าไปปฏิบัติต่อไปได้ 

7. หลักการจูงใจ (Motivation) เป็นการสร้างแรงจูงใจของบุคคลด้วยการสนองตอบต่อ
ความคาดหวังของบุคคล ด้วยการให้ในสิ่งที่บุคคลนั้นมีความต้องการ ดังนั้นการฝึกอบรมจะต้องมีการ
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สังเกตพฤติกรรมหรือพยายามให้พนักงานได้แสดงออกในสิ่งที่อยู่ในความสนใจ เพ่ือเป็นข้อมูลส าคัขที่
จะก าหนดกิจกรรมให้ตรงประเด็นที่ต้องการ 

8. หลักการเรียนรู้ภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม  (Whole-Specifics-Whole)  เป็น
วิธีการเรียนรู้จากภาพรวมกว้างๆของเรื่ องที่จะพัฒนาให้ครอบคลุม  แล้วเรียนรู้ในรายละเอียด
ปลีกย่อยในแต่ละส่วนประกอบ  และสรุปภาพรวมความสัมพันธ์ของภาพรวมอีกครั้ง  หลักการนี้จะ
ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ที่ดียิ่งขึ้น เช่น การเรียนรู้วิธีการซ่อมรถยนต์  ที่จะต้องเรียนรู้ภาพรวมถึง
ส่วนประกอบและหน้าที่ของทุกส่วน  จากนั้นจึงเข้าเรียนรู้โดยละเอียดทุกชิ้นส่วนให้เข้าใจและสุดท้าย
จะสรุปภาพรวมที่เป็นองค์ประกอบของเครื่องรถยนต์และหน้าที่โดยรวมอีกครั้ง จะช่วยให้เรียนรู้ระบบ
รถยนต์ได้ดียิ่งข้ึน  เป็นต้น 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่าบุคลากรเป็นสิ่งที่ส าคัขที่สุดในองค์การจึ งจ าเป็นต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของบุคลากรตาม ที่ต้องการขององค์กรโดยส่งเสริมการพัฒนาความรู้ทักษะ
การท างานต่าง ๆเพ่ือให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 
2.3 วิธีการและรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์การนั้น  มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของคนหรือ
บุคลากร ถ้าหากองค์การได้มีการวางแผนการสรรหา คัดเลือกบุคลากรได้อย่างมีคุณภาพ                  
มีโครงสร้างองค์การที่เป็นระบบและชัดเจน  มีผู้น าหรือหัวหน้าที่มีความสามารถ ก็จะช่วยเกื้อกูลให้มี
การพัฒนาบุคลากรที่สมบูรณ์  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับแนวทางและ
วิธีการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

สมชาติ   กิจยรรยง และ อรจรีย์    ณ ตะกั่วทุ่ง  (2550 : 5-8)     สามารถแบ่งแยก
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรเป็น 3 วิธีคือ 

 1.  ให้การศึกษาและส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (Sale Development) มีวิธีการต่างๆ
ดังนี้ 

  1.1 ใช้บทเรียนส าเร็จรูป 
  1.2  การศึกษาทางไกล 
  1.3  การจัดท าวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 
  1.4  ศึกษาจากเอกสาร คู่มือการท างาน 
  1.5  ศึกษาจากสื่อโสตทัศนูปกรณ์ต่างๆ 
  1.6  ให้การศึกษาเพิ่มเติมในระยะสั้นและระยะยาว 
  1.7  ส่งเอกสารให้สรุป  รายงานและเสนอ 
  1.8  การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ 
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2.  ให้การฝึกอบรมและพัฒนา (Training  and  Development)  มีรูปแบบต่างๆ  คือ 
  2.1 จัดโครงการอบรมภายในองค์การ 
  2.2 ส่งอบรมสถาบันภายนอก 
  2.3 วางแผนโครงการฝึกอบรมประจ าปี 
  2.4 วางแผนฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็น หรือทุกระดับ 
  2.5 พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนการและเทคโนโลยี 
  2.6 ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 
  2.7 ใช้หลักสูตรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนข้ัน หรือโยกย้าย 
  2.8 สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยกิจกรรม / เกมต่างๆ 

3.  การพัฒนาในงาน (In - Service Development) มีวิธีการต่าง ๆ คือ 
  3.1   รักษาการณ์แทน 
  3.2   ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 
  3.3   ให้ความร่วมมือคณะท างาน 
  3.4   การจัดตั้งกลุ่มร่วมกิจกรรม 
  3.5   การให้ค าปรึกษาหารือ 
  3.6   การให้ออกไปสังเกตการณ์ 
  3.7   การมีเพ่ือนที่มีประสบการณ์ร่วม 
  3.8   การเป็นตัวอย่างที่ด ี
  3.9   การเสนอแนะให้น าไปประยุกต์ใช้ 
  3.10  การดูงานใน/นอกหน่วยงาน 
  3.11  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
   3.12  การสอนงาน แนะน างาน 
                    3.13  การฝึกอบรมในงาน 
  3.14  การมอบหมายงาน 
 
 ธวัชชัย   บุณยมณี   (2550 : 207) กล่าวว่าวิธีการพัฒนาบุคลากรสามารถท าได้  2 วิธีดังนี้
  1.   วิธีการพัฒนาในงานที่ปฏิบัติ (Job – Site  Development Methods)  เป็นวิธีการ
พัฒนาในงานที่บุคคลท าหรือองค์การที่บุคคลท างานอยู่นั้นด้วยวิธีการต่างๆ ได้แก่ การใช้พ่ีเลี้ยง 
(Coaching) การมอบหมายให้เป็นกรรมการ/การประชุม (Committee  Assignments/meeting) 
การหมุนเวียนงาน (Job  Rotation)  ผู้ช่วยในต าแหน่ง (Assistant – To  Positional)  การพัฒนา
ออนไลน์ (Online  Development)  การประสานความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย/ศูนย์พัฒนาบุคคล  
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(Corporate  University / Development Centers)  องค์การเรียนรู้  (Learning  Organization)   
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาในงานอย่างแท้จริงและประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้  ผู้บริหารต้อง
วางแผนและประสานงานการพัฒนาด้วยวิธีการพัฒนาต่างๆเหล่านี้อย่างจริงจัง  จริงใจและต่อเนื่อง 

2.   วิธีการพัฒนานอกงานที่ปฏิบัติ (Off - Site  Development Methods)  เป็น
วิธีการพัฒนานอกงานที่บุคคลท าหรือสถานที่อ่ืนภายนอกองค์การ  บุคคลสามารถเลือกใช้วิธีการ
พัฒนาได้ตามโอกาสและความสมัครใจ  วิธีการพัฒนาเหล่านี้ได้แก่  การเข้าเรียนในชั้นเรียน 
(Classroom  Courses  and  Degree)  การอบรมสร้างความสัมพันธ์  (Human  Relations 
Training)  การใช้สถานการณ์จ าลอง  (Simulations)   ทัศนศึกษา (Sabbaticals)    การอบรม
ภาคสนาม (Outdoor  Training) 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2550 : 199-205)  ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับแนวทางที่เกี่ยวกับ
หลักการพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 

1.  การฝึกอบรมในขณะท างาน เป็นเทคนิควิธีการที่ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้
เรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงในสภาพการณ์จริง เหมาะส าหรับการฝึกพนักงานในระดับปฏิบัติการและ
พนักงานทั่วไป เน้นให้เกิดจุดเชื่อมโยงระหว่างหัวหน้าและลูกน้องในการปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งวิ ธีนี้
เหมาะส าหรับพนักงานเข้าใหม่ การเลื่อนต าแหน่ง   การโอนย้ายงานและการอธิบายถึงงานใหม่ ๆ  

2.  การสอนงาน  เป็นการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานที่หัวหน้างานต้องการหรือ
คาดหวังให้เกิดขึ้น (Result-Oriented) หัวหน้างานและลูกน้องจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน  
(Collaborative)  จ ะมุ่ ง เ น้ น ไปที่ ก า ร พัฒนาผลการปฏิ บั ติ ง านของลู กน้ อ ง   (Individual  
Performance)  ในปัจจุบันและการพัฒนาศักยภาพ (Potential)  ของลูกน้องให้มีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  และมีต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต  เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีหรือทางบวก  (Positive  Change) 

3. การให้ค าปรึกษาแนะน า การวิเคราะห์ วินิจฉัยสาเหตุที่แท้จริงของปัขหาที่เกิด ขึ้นใน
การท างานและก าหนดแนวทางหรือทางเลือกในการแก้ไขปัขหาที่เกิดขึ้นนั้นรวมทั้งให้ข้อเสนอแนะถึง
แนวทางเลือกที่เหมาะสม พบว่าวิธีการนี้เน้นไปที่ปัขหาที่เกิดขึ้นจริง โดยหัวหน้างานจะต้องให้เวลา
การรับฟังประเด็นปัขหาของผู้ใต้บังคับบัขชาด้วยความตั้งใจ 

4.  การหมุนเวียนงาน เป็นเทคนิควิธีการโยกย้ายบุคลากรจากส่วนงานหนึ่งไปยังอีกส่วน
งานหนึ่ง โดยวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดประสบการณ์แตกต่างไปจากเดิม เป็นการหมุนเวียนงานภายใน
ระยะเวลาหนึ่ง ๆ ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีของบุคคลในส่วนงานต่าง ๆ   

5. การท ากิจกรรม  เป็นการก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ  ขึ้นมาเพ่ือให้บุคลากรที่เป็น
กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการรับการพัฒนาได้ปฏิบัติจริงโดยการท ากิจกรรมต่าง ๆ  ตามที่องค์การ ได้
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ก าหนดขึ้น  เช่น  กิจกรรม  5  ส/กิจกรรมข้อเสนอแนะ (Suggestion)  กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ  เป็น
ต้น 

6.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การอย่างหนึ่งใน
รูปแบบของการบริหารจัดการความรู้หรือ (Knowledge Management) เน้นให้พนักงานมีความ
รับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือ วารสาร ซีดีรอม วิดีโอ เทป เป็น
ต้น 

7.  การให้ดูงานนอกสถานที่  มักใช้ในระดับจัดการ  (Management  Level)  ขึ้นไป  
โดยมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัขเพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ  ที่ดีจากภายนอกองค์ การ  
วิธีการนี้จะแบ่งออกเป็นการดูงานภายในประเทศและการดูงานต่างประเทศ  โดยผลลัพธ์ที่ได้จาการดู
งานที่ทุกองค์การคาดหวัง  นั้นก็คือ  การน าความรู้และสิ่งใหม่ ๆ  ที่ได้ไปสัมผัสน ามาประยุกต์ใช้กับ
งานในองค์การ 

8. การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา เป็นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ เกิดความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ จากผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิด
หรือผลงานใหม่ ๆ รวมถึงการถกเถียง (Discuss) กันในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง เช่น การเข้าร่วม
ประชุมสัมมนาเพื่อก าหนดบทบาทและทิศทางในการท างานของหน่วยงานในอนาคตหรือ การเข้าร่วม
ประชุมและสัมมนาในหัวข้อที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การที่สถาบันภายนอกจัดให้มีข้ึน เป็นต้น 

9.  การศึกษาต่อ  เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ  อันเป็นการ
ยกระดับคุณภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น  หรือให้มีมากขึ้นกว่าเดิม  ซึ่งจะผูกโยงกับเงื่อนไข          ต่าง 
ๆ  เช่น  ให้ทุนไปศึกษาต่อในสาขาวิชาที่ตรงกับงานที่ท าให้สามารถน ากลับมาขอปรับเปลี่ยนต าแหน่ง
หรือระดับให้สูงขึ้นได้  เป็นต้น  ซึ่งการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการนี้จ าเป็นจะต้องใช้เวลาการพัฒนา  
เนื่องจากจะต้องใช้ระยะเวลานานกว่าจะศึกษาจบ  โดยอาจจะขอลาศึกษาต่อเต็มเวลา  (Full  Time)  
หรืออาจจะขอลาศึกษาต่อหลังเลิกงานหรือวันหยุดก็ได้  (Part  Time) 

10.  การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาข เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความ
เชี่ยวชาขเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง ทั้งนี้องค์การอาจจะน าวิธีการพัฒนาบุคลากรโดย ให้ไป
ท างานประกบร่วมกับผู้เชี่ยวชาข ซึ่งอาจจะเป็นภายในประเทศหรือต่างประเทศเพ่ือให้เรียนรู้ถึง
เทคนิคและวิธีการจากผู้เชี่ยวชาขนั้น เช่น พัฒนาบุคลากรของฝ่ายผลิต โดยส่งให้พนักงานเข้าร่วม
ฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาขด้านการผลิตที่บริษัทแม่ในต่างประเทศ 

11.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการเพ่ิมความรู้  และทักษะใน
การท างานให้สูงขึ้น โดยการมอบหมายงานที่ท้าทาย (Challenging) งานที่ยากขึ้น โดยเน้นให้เกิด
ทักษะการท างานที่หลากหลาย (Muliti - Skill) สามารถท างานจากง่ายไปหายากได้ เช่น 
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งานบันทึกข้อมูล  ตรวจสอบข้อมูล      วางแผนบริหารข้อมูล 
 
12. การเพ่ิมปริมาณงาน  เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการเพ่ิมปริมาณหรือขอบเขต

งานที่จะต้องรับผิดชอบให้มากขึ้น  เพ่ือป้องกันมิให้พนักงานเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่  ซึ่ง
พนักงานสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองจากปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน  เช่นพนักงาน
ได้รับมอบหมายงานให้ดูแลโครงการขายเพ่ิมอีก  2  โครงการ  ซึ่งเป็นโครงการขายในจังหวัดเชียงใหม่  
เป็นต้น 
 ศุภชัย   ยาวะประภาษ (2548 : 182) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ว่ามีหลักในการด าเนินการ 3 แนวทางคือ 

1.   การให้การศึกษา/เรียนรู้ ( Education / Learning) เป็นการเตรียมการส าหรับชีวิต 
การให้การศึกษาเก่ียวข้องกับการปลูกฝังคุณค่า และทัศนคติ การเติมความรู้ การใช้วิจารณขาณ ความ
เข้าใจและปัขขา การให้การศึกษามักท าผ่านการศึกษาในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 

2.   การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในต าแหน่งหนึ่งๆ ในแง่มุมขององค์การแล้วการฝึกอบรมมักเป็นกิจกรรมที่มุ่งสู่บุคลากรใน
ระดับปฏิบัติการ หรือหัวหน้างาน 

3.  การพัฒนาบุคลากร ( Employee Development) เป็นกระบวนการของการ
เกี่ยวข้อง เชื่อมโยงจากวุฒิภาวะขั้นหนึ่งไปสู่วุฒิภาวะอีกขั้นหนึ่ง อาทิ จากผลการปฏิบัติงานระดับทั่ว
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสู่ระดับดีเยี่ยม การพัฒนามุ่งขยายโลกทัศน์ของผู้ปฏิบัติงาน 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าวิธีการการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธี  ซึ่งบางวิธี   องค์การ
เป็นผู้ด าเนินการ แต่บางวิธีผู้ปฏิบัติงานก็สามารถที่จะด าเนินการพัฒนาความรู้ความสามารถทาง
วิชาการ ทักษะและทัศนคติที่ดี ได้ด้วยตนเอง  สรุปได้ว่าแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการ
ที่มีเป้าหมายเดี่ยวกันคือเพ่ือพัฒนาบุคลากร 

 
2.4 การพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ได้แบ่งประเภทของบุคลากรออกเป็นสองสายงานได้แก่  
บุคลากรประเภท  สายวิชาการ  และสายสนับสนุน  บุคลากรของมหาวิทยาลัยไม่ว่าจะเป็นกลุ่มสาย
งายใด ล้วนมีความส าคัขต่อการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยทั้งสิ้น  หากหน่วยงานใดไม่มีการพัฒนา
บุคลากรในด้านความรู้  ความสามารถ เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและวิทยาการ
ต่างๆที่ทันสมัย   ก็จะท าให้บุคลากรเหล่านั้นเป็นคนหล้าหลังไม่ทันสมัย ในที่สุดก็จะกลายเป็นคนที่
ขาดคุณภาพและท าให้งานในหน่วยงานไม่พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์   

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ได้เห็นความส าคัขของการพัฒนาบุคลากรมีนโยบายส่งเสริม
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การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความสามรถและประสบการณ์ของบุคลากรโดยมีการ
จัดสรรทุนพัฒนาบุคลากรให้กับบุคลากรในการ ศึกษาต่อ  อบรม  ดูงานในประเทศ  ต่างประเทศ  
และทุนสนับสนุนงานวิจัย น าเสนองานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศ  โดยมีคณะกรรมการพิจารณา
จัดสรรทุนของมหาวิทยาลัยเป็นผู้พิจารณา และมอบหมายให้กองบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยเป็น
ผู้ติดตามควบคุมดูแล 

 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

รัชฎา ธิโสภา (บทคัดย่อ : 2550 ) ได้ศึกษาการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรของสถาบัเทค
โนโลยี พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับ อุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 
2545-2549) โดยข้อมูลและประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นข้อมูลผลการด าเนินงานด้านการพัฒนา
บุคลากรปีงบประมาณ พ.ศ. 2545-2549 และผู้บริหารและบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2545-2549 ด าเนินการวิจัยโดยวิธีการสังเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์และการสอบถาม ตาม
ประเด็นการประเมินผลที่ก าหนดไว้ สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  

1. การก าหนดนโยบายและการหาความต้องการการพัฒนาบุคลากร พบว่า สถาบันได้ให้
ความส าคัขของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยมีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายการพัฒนา
บุคลากรไว้ในแผนกลยุทธ์พัฒนาสถาบันระยะยาว 15 ปี (พ.ศ. 2545-2559) และในแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) รวมทั้งในแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2548-2551) ไว้อย่างชัดเจน ซึ่งหน่วยงานภายในสถาบันมีการก าหนดนโยบายการ
พัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับแผนฯ ของสถาบันอย่างชัดเจนทุกหน่วยงาน ส าหรับการหาความ
ต้องการการพัฒนาบุคลากรในระดับสถาบันมีการด าเนินการโดยกองบริหารและจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยการส ารวจความต้องการจากทุกหน่วยงานภายในสถาบัน ส่วนหน่วยงานภายในสถาบัน
ด าเนินการส ารวจความต้องการการพัฒนาบุคลากรเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ
ไม่ครบทุกหน่วยงาน  

2. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร พบว่าในระดับสถาบันกองบริหารและจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรโดยการใช้ข้อมูลจากการส ารวจความต้ องการจาก
หน่วยงานต่างๆ พร้อมกับพิจารณาความต้องการของผู้บริหารและองค์ความรู้ที่จ าเป็นต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงานในช่วงเวลานั้นๆ แล้วเสนอของบประมาณประจ าปีจากสถาบัน ส่วนหน่วยงานภายใน
สถาบันมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามความต้องการของหน่วยงานระดับภาควิชา/ฝ่าย โดยมีงาน
บริหารบุคคลของหน่วยงานเป็นผู้ด าเนินการแล้วน าข้อมูลมาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีแล้ว
เสนอให้คณะกรรมการประจ าหน่วยงานให้ความเห็นชอบ  

3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากร สถาบันมีการพัฒนาบุคลากรประเภทต่างๆ ในแผนฯ 9 
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ดังนี้  
3.1 การให้ทุนอุดหนุนจากกองทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากร สถาบันมีการให้ทุนอุดหนุน

เพ่ือการประชุม สัมมนา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย ดูงานและเสนอผลงานวิชาการในต่างประเทศ มาก
ที่สุดจ านวน     81 ทุน  

3.2 การจัดโครงการพัฒนาบุคลากรภายในสถาบัน มีจ านวนทั้งสิ้น 396 โครงการ ซึ่ง
จัดโดยส านักงานอธิการบดีมากที่สุด จ านวน 111 โครงการ คิดเป็นร้อยละ 28.03 ของจ านวนโครงการ
ที่จัดทั้งหมด 

3.3 การลาศึกษาต่อ อบรม ดูงาน ประชุมและสัมมนาภายในประเทศ สถาบันส่ง
บุคลากรไปสัมมนามากที่สุดจ านวน 7,415 คน คิดเป็นร้อยละ 36.19 ซึ่งปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 
สถาบันส่งบุคลากรไปพัฒนามากที่สุดจ านวน 5,099 คน (นับซ้ า) โดยบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) 
ได้รับการพัฒนามากที่สุดทุกปี การเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรทั้งหมดกับจ านวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาภายในประเทศ พบว่า สถาบันมีบุคลากรได้รับการพัฒนามากที่สุด ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2547 
คิดเป็นร้อยละ 78.55 โดยบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) ได้รับการพัฒนามากท่ีสุดทุกปีเช่นกัน  

3.4 การลาศึกษาต่อ อบรม ดูงาน ประชุมและสัมมนาในต่างประเทศ สถาบันส่ง
บุคลากรไปดูงานมากที่สุด จ านวน 521 คน คิดเป็นร้อยละ 37.11 และปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 
สถาบันส่งบุคลากรไปพัฒนามากที่สุดจ านวน 364 คน (นับซ้ า) โดยบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) 
ได้รับการพัฒนามากที่สุดทุกปี เมื่อเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรทั้งหมดกับจ านวนบุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาในต่างประเทศ พบว่า สถาบันส่งบุคลากรไปพัฒนามากที่สุดในปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 คิด
เป็นร้อยละ 13.58 โดยบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) ได้รับการพัฒนามากที่สุดทุกปีเช่นกัน 

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมระดับสถาบันไม่มีการก าหนดแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจนว่าปฏิบัติอย่างไร แต่ส่วนใหข่ทุกหน่วยงานมีการประเมินผลทั้งในด้านบุคลากรและ
โครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งหน่วยงานที่น าระบบบริหารคุณภาพมาใช้จะก าหนดวิธีการประเมินผลอย่าง
ชัดเจน ส่วนผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรจากการสอบถามผู้บังคับบัขชาเห็นว่า การมอบหมาย
งานให้ปฏิบัติเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ส่วนบุคลากรมีความเห็นว่า การ
อบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้เห็นว่า สถาบันควรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและควรมี
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามแผนทุกปี รวมถึงควรมีการก าหนดวิธีการติดตามประเมินผล
การพัฒนาบุคลากรให้ทุกหน่วยงานถือปฏิบัติเช่นเดียวกัน 

กาขจนา ศรีวรพงษ์ (บทคัดย่อ : 2539) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากร
สาย ข และสาย ค ของสถาบนอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร ทุกแห่งมี
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การพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย การก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากรและการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร ได้จัดกิจกรรมพัฒนา
บุคลากร 9 กิจกรรม กิจกรรมที่มหาวิทยาลัย/สถาบันทุกแห่งจัดคือ การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ส่วน
กิจกรรมที่จัดน้อยที่สุดคือ การสับเปลี่ยนหน้าที่และโยกย้าย สภาพทั่วไปของปัขหาในการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย/สถาบัน ในด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร พบว่า ข้อมูล
ไม่สอดคล้องกับสภาพที่เป็นจริง และขาดบุคลากร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้านการ
วางแผน พบว่า ขาดข้อมูลที่จ าเป็นในการวางแผนและขาดการประสานแผนพัฒนาบุคลากรกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร พบว่า ขาดแคลน งบประมาณ และ
ขาดบุคลากรด าเนินการ ส่วนด้านการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรพบว่า ขาดบุคลากรและขาดการ
ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  

สุวรรณา วังโสภณ (บทคัดย่อ : 2541) ได้วิจัยเรื่องการศึกษากระบวนการพัฒนาอาจารย์
ของคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า คณะครุศาสตร์/
ศึกษาศาสตร์ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย มีการพัฒนาอาจารย์ ตามกระบวนการพัฒนาอาจารย์ ทั้ง            
4 ขั้นตอน คือ ในขั้นหาความจ าเป็นเพ่ือพัฒนาอาจารย์มีการก าหนดนโยบายการพัฒนาอาจารย์ 
ก าหนดจุดมุ่งหมายในการหาความจ าเป็นในการพัฒนาอาจารย์ มีการศึกษาและรวบรวมข้อมูล มีการ
วิเคราะห์ข้อมูลและก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา ในขั้นการวางแผนพัฒนาอาจารย์ มีการก าหนด
วัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมาย ก าหนดวิธีการพัฒนาอาจารย์ มีการวางแผนพัฒนาในระยะ 5 ปี 
จุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของอาจารย์ รู้จักใช้เทคโนโลยี
ใหม่ๆ ในขั้นปฏิบัติตามแผนพัฒนาอาจารย์ ใช้เทคนิควิธีการพัฒนาแบบกลุ่มและเป็นรายบุคคล ในขั้น
ประเมินผลการพัฒนาอาจารย์มีการประเมินผลการพัฒนาเพ่ือน าผลการประเมินไปปรับปรุงแผนงาน
หรือโครงการพัฒนาอาจารย์ ที่จะด าเนินการในครั้งต่อๆ ไป จากผลการสอบถามหัวหน้าภาควิชา
เกี่ยวกับขั้นตอนการพัฒนาอาจารย์ ทั้ง 4 ด้าน ปรากฏว่า มีการปฏิบัติมากอยู่ 1 ด้านคือ ด้านการหา
ความจ าเป็นในการพัฒนาอาจารย์อีก 3 ด้านที่เหลือมีการปฏิบัติน้อยทั้งหมด ปัขหาในการพัฒนา
อาจารย์ ตามกระบวนการพัฒนาอาจารย์ ได้แก่ การขาดงบประมาณ อาจารย์ในแต่ละภาควิชาไม่ได้มี
ส่วนร่วมในการจัดท าแผนงาน ขาดผู้ช านาขการในการวางแผนการพัฒนาอาจารย์ การติดตาม
ประเมินผล ไม่สามารถบอกได้ว่า องค์การบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และปัขหาที่เกิดขึ้นทุก
ขั้นตอน จากความคิดเห็นของหัวหน้าภาควิชาว่า มีอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน   

วีระ อรัขมงคล และ รัชฎา ธิโสภา (บทคัดย่อ : 2550) ได้วิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา: กรณีศึกษาสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
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เหนือ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ
นครเหนือ ควรให้ความส าคัขเป็นล าดับแรกในเรื่องต่างๆ ดังนี้  

1. นโยบายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง  

2. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ (สาย ก) ควรส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานด้านการสอน การวิจัยและพัฒนา และการบริการวิชาการ  

3. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) ควร
ส่งเสริมการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง  

4. หลักการหาความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรใช้วิธีการส ารวจความ
ต้องการพัฒนาจากผู้ปฏิบัติงาน  

5. ผู้ที่มีภาระหน้าที่ในการหาความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ ผู้บริหาร
และหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

6. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมทักษะและศักยภาพ
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  

7. มาตรการในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรก าหนดให้มีการจัดท ากรอบ
ภาระงานของบุคลากรแต่ละต าแหน่งให้ชัดเจน  

8. การก าหนดความส าคัขของการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรค านึงถึง
นโยบายของหน่วยงาน  

9. การเตรียมการเพ่ือปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ควรใช้วิธีการศึกษา
ข้อมูลความต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

10. การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบบกลุ่มของบุคลากรสายวิชาการ      
(สาย ก) 3 ล าดับแรก ได้แก่ การอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน 

 



 
บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research) เพ่ือศึกษาประเมินผลลัพธ์ของ
โครงการพัฒนาศักยภาพและการให้ทุนการศึกษาต่อของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  โดย
ใช้ข้อมูลในปีการศึกษา 2554 ซึ่งมีข้ันตอนในการด าเนินการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  ขั้นตอนด าเนินการวิจัย 
2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1. ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
การวิจัยการศึกษาประเมินผลลัพธ์ของโครงการพัฒนาศักยภาพและการให้ทุนการศึกษาต่อ

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ โดยใช้ข้อมูลในปีการศึกษา 2554 ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอน
ในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1.  ก าหนดปัญหาที่จะด าเนินการวิจัย 
2.  ก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย 
3.  ทบทวนแนวคิดทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
4.  ก าหนดกรอบแนวคิดและ นิยามศัพท ์
5.  ก าหนดแบบการวิจัย 
6.  ก าหนดประชากรและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
7.  สร้างเครื่องมือและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 
8.  การรวมรวมข้อมูล (แหล่งปฐมภูมิ, แหล่งทุติยภูมิ) 
9.   การวิเคราะห์ข้อมูล 
10.  การน าเสนอผลการวิจัย 
 

3.2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรการวิจัย ได้แก่ บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จ านวน 751 คน โดย
แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 482 คน สายสนับสนุน จ านวน 379 คน 
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     กลุ่มตัวอย่างการวิจัย ได้แก่ บุคลากรทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน  ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุตรดิตถ์ จ านวน 751 คน ก าหนดเป็นกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบกับตารางก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของเคร็จซี่และมอร์แกน (บุญชม ศรีสะอาด : 2553 : 43) ได้กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากร สาย
วิชาการ จ านวน 214 คน และสายสนับสนุน จ านวน 191 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 405 คน  

 
3.3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือแบบสอบถาม สร้างขึ้นโดยประมวลแนวความคิดที่ได้
ศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือการวิจัย  
ประกอบด้วย 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามความคิดเห็น ประกอบไปด้วย 3 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ หน่วยงาน 

ประเภทบุคลากร อายุราชการ / อายุการท างาน คุณวุฒิ มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ จ านวน 4 ข้อ  
ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรและวิธีการประเมินผลการ

พัฒนาบุคลากร มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ จ านวน 38 ข้อ  
ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเป็นเกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

ของสถาบัน มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด จ านวน 1 ข้อ  
 

3.4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ

และการพรรณนา  
 
3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่
และหาค่าร้อยละของแต่ละข้อ แล้วน าเสนอในรูปตารางและการบรรยาย  

ตอนที่ 2 มีการวิเคราะห์ข้อมูลผลลัพธ์ของการพัฒนาบุคลากรวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ
หาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ และน าเสนอข้อมูลในรูปตารางและการบรรยาย  

 
 

 
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสถาบัน เป็นค าถามปลายเปิด 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธี Content Analysis    

ร้อยละ =  ตวัเลขท่ีตอ้งการเปรียบเทียบ   x  100 
  จ  านวนเตม็ 



 
บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัย เรื่อง การศึกษาการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
ของ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน คือ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เชิงพรรณนาและผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน  

 
4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูล จ านวน และร้อยละ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาความถี่ และร้อยละ 
ในแต่ละข้อ  
 

ตาราง 4 - 1  จ านวน และร้อยละ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 รายการ จ านวน  ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

142 
263 

35.06 
64.94 

2.  อายุ 
ไม่เกิน 30  ปี     
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี      
51 ปีขึ้นไป 

92 
206 
84 
23 

22.72 
50.86 
20.74 
5.68 

3. หน่วยงานที่สังกัด 
คณะครุศาสตร์     
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
คณะวิทยาการจัดการ  
คณะเกษตรศาสตร์    
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
ส านักงานอธิการบดี    
ส านักวิทยบริการและสารสนเทศ  

45 
50 
60 
52 
12 
47 
69 
15 

11.11 
12.35 
14.82 
12.84 
2.96 
11.60 
17.04 
3.70 
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สถาบันวิจัยและพัฒนา      
บัณฑิตวิทยาลัย  
โรงเรียนสาธิต     
วิทยาลัยนานาชาติ 
ศูนย์คอมพิวเตอร์    
ศูนย์วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  

     ส านักงานมาตรฐานคุณภาพการศึกษา   
     อ่ืน ๆ โปรดระบุ ...........................................   

- 
3 
22 
10 
4 
10 
6 
- 

- 
0.74 
5.43 
2.47 
0.99 
2.47 
1.48 
- 

4.  ท่านเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยประเภท 
สายวิชาการ    
สายสนับสนุนวิชการ 

255 
150 

62.96 
37.04 

5.  อายุราชการ/อายุการท างานของท่าน 
ต่ ากว่า 1  ปี      
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี      
11 – 15 ปี 
15 – 20 ปี     

27 
99 
148 
118 
13 

6.6 
24.44 
36.54 
29.14 
3.21 

6.  วุฒิทางการศึกษาสูงสุด 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี      
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
อ่ืน ๆ โปรดระบุ........................................ 

14 
87 
298 
6 
- 

3.46 
21.48 
73.58 
1.48 

- 
  

จากตาราง 4 - 1 สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 405 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 35.06 และเพศชาย จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 64.94 

อายุ ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40ปี จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 50.86 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 
ไม่เกิน 30 ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 22.72  และอยู่ในช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.74 ตามล าดับ  

หน่วยงานที่สังกัด ส่วนใหญ่สังกัดในส านักงานอธิการบดี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.04 
รองลงมาคณะคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 14.82 และคณะวิทยาการ
จัดการ จ านวน 52คน คิดเป็นร้อยละ 12.84 ตามล าดับ  
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ประเภทของบุคลากรมหาวิทยาลัยประเภท ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทสายวิชาการ จ านวน 255 

คน คิดเปน็ร้อยละ 62.96 และสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.04  
อายุราชการ/อายุการท างาน ส่วนใหญ่มีอายุราชการ /อายุการท างาน อยู่ที่ 6 – 10 ปี จ านวน 148 

คน คิดเป็นร้อยละ 36.54 รองลงมา 11 – 15 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.14 และ 1 – 5 ปี จ านวน 
99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.49 ตามล าดับ  

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 298 คน  คิดเป็นร้อยละ 73.58 รองลงมา
ระดับปริญญาตรี  จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.48  และต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.46 ตามล าดับ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตอนที ่2 การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
 
ตาราง 4 – 2 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานมากที่สุด 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มหาวิทยาลัยด าเนินการ 
หน่วยงานด าเนินการ 
กองบริหารงานบุคคล 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................... 

156 
228 
21 
- 

38.51 
56.30 
5.19 

- 
รวม 405 100.00 

 

จากตาราง 4 - 2  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานที่มี
บทบาทในการพัฒนาบุคลการในคณะมากที่สุด ซึ่งเป็นหน่วยงานที่คณะด าเนินการเอง  คิดเป็นร้อยละ 56.30 
รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยด าเนินการให้ คิดเป็นร้อยละ 38.51 และกองบริหารงานบุคคล คิดเป็นร้อยละ 5.19 
ตามล าดับ   

 
ตาราง 4 -3 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานของท่านมีโครงการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีใดบ้าง 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
การปฐมนิเทศ 
การสัมมนา 
การศึกษาต่อ 
การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การศึกษาดูงาน  
การจัดเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).................. 

- 
96 
258 
284 
223 
154 

- 

- 
23.70 
63.70 
70.12 
55.06 
38.02 

- 
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จากตาราง 4 - 3  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีโครงการ
พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ  คิดเป็นร้อยละ 70.12 รองลงมาคือการศึกษา
ต่อ คิดเป็นร้อยละ 63.70  และการศึกษาดูงาน  คิดเป็นร้อยละ 55.06 ตามล าดับ   

 
ตาราง 4 -4 แสดงค่าร้อยละของการด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ผ่านมา ท่านเห็นว่ามีวิธีการใดท่ี
สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของท่านมากท่ีสุด 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
การปฐมนิเทศ 
การสัมมนา 
การศึกษาต่อ 
การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การศึกษาดูงาน  
การจัดเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).................. 

- 
22 
135 
182 
36 
- 
- 

- 
5.43 
33.33 
44.94 
8.89 

- 
- 

รวม 405 100.00 
 

จากตาราง 4 - 4 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการด าเนินการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรที่ผ่านมา เห็นว่ามีวิธีการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ ที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.94 รองลงมาคือการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 33.33 และการศึกษาดู
งาน คิดเป็นร้อยละ 8.89  ตามล าดับ   

 
ตาราง 4 -5 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานเกี่ยวกับงบประมาณในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพียงพอต่อ
ความต้องการ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

- 
106 
243 
56 
- 

- 
26.17 
60.00 
13.83 

- 
รวม 405 100.00 
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จากตาราง 4 - 5 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี

งบประมาณในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพียงพอต่อความต้องการ อยู่ในระดับ ปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 
60.00 รองลงมา อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 26.17 และอยู่ในระดับ น้อย คิดเป็นร้อยละ 13.83 
ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -6 แสดงค่าร้อยละของวิธีการด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานมีความเหมาะสม
เพียงใด 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

43 
252 
110 

- 
- 

10.62 
62.22 
27.16 

- 
- 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานวิธีการ

ด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 
62.22 รองลงมาอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 27.16 และอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.62 

 
ตาราง 4 -7 แสดงค่าร้อยละของการมีส่วนร่วมในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของท่าน 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

112 
204 
89 
- 
- 

27.65 
50.37 
21.98 

- 
- 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 7  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในการจัดโครงการพัฒนา

บุคลากรในหน่วยงาน อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 50.37 รองลงมา อยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
27.65 และอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 21.98 
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ตาราง 4 -8 แสดงค่าร้อยละของท่านได้เข้าร่วมโครงการพัฒนาบุคลากรในปีงบประมาณ 2554 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เคย 
1 ครั้ง 
2  ครั้ง 
มากกว่า 2 ครั้ง 

- 
101 
249 
55 

- 
24.94 
61.48 
13.58 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 8  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับได้เข้าร่วม

โครงการพัฒนาบุคลากรในปีงบประมาณ 2554  จ านวน 2 ครั้ง   คิดเป็นร้อยละ 61.48  รองลงมา จ านวน      
1 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 24.94 และจ านวนมากกว่า 2 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 13.58 ตามล าดับ 
 
ตาราง 4 -9 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานของท่านมีการติดตามประเมินผลหลังจากด าเนินการจัดโครงการ
พัฒนาบุคลากร 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
ไมมี่ 

321 
84 

79.26 
20.74 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 9  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการ

ติดตามประเมินผลหลังจากด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 79.26 และไม่มีการติดตามฯ  
คิดเป็นร้อยละ 20.74 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -10 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานของท่านมีการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงานให้กับ
ท่านหรือไม่ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
ไม่มี 

342 
63 

84.44 
15.56 

รวม 405 100.00 
 



25 

 
จากตาราง 4 - 10 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการ

จัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 84.44 และไม่มีการจัดสัมมนาฯ คิดเป็นร้อยละ 
15.56 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -11 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานของท่านมีการติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนา อบรม
หรือประชุมเชิงปฏิบัติงานให้กับท่านหรือไม่ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
ไม่มี 

314 
91 

77.53 
22.47 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 11  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี

การติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ77.53  และไม่มี
การติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนาฯ คิดเป็นร้อยละ 22.47 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -12 แสดงค่าร้อยละการน าความรู้ที่ได้จากการสัมมนา  อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานเพียงใด 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

124 
268 
13 
- 
- 

30.62 
66.17 
3.21 

- 
- 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 12 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้น า

ความรู้ที่ได้จากการสัมมนา  อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ มาก คิดเป็น
ร้อยละ 66.17  รองลงมาอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.62  และอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็น        
ร้อยละ 3.21 ตามล าดับ 
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ตาราง 4 -13 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานมีแผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
 ไม่มี 

255 
150 

62.96 
37.04 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 13  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานใดมี

แผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อ  คิดเป็นร้อยละ 62.96  และไม่มีแผนพัฒนาบุคลากรในด้าน
การศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 37.04 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -14 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานมีข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาเพ่ือศึกษาต่อทั้งภายในประเทศ และ
ต่างประเทศ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

- 
126 
237 
42 
- 

- 
31.11 
58.52 
10.37 

- 
รวม 405 100.00 

 
จากตาราง 4 - 14  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี

ข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาเพ่ือศึกษาต่อทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ อยู่ในระดับ ปานกลาง  คิดเป็น
ร้อยละ 58.52  รองลงมาอยู่ในระดับ มาก  คิดเป็นร้อยละ 31.17 และอยู่ในระดับ น้อย  คิดเป็นร้อยละ 10.37 
ตามล าดับ 
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ตาราง 4 -15 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานได้มีการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนได้รับการศึกษาต่อใน
ระดับสูงเช่น  การอบรมภาษาอังกฤษ  คอมพิวเตอร์ การเขียนบทความ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

- 
74 
198 
102 
31 

- 
18.27 
48.89 
25.19 
7.65 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 15  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้มี

การจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนได้รับการศึกษาต่อในระดับสูงเช่น  การอบรมภาษาอังกฤษ  
คอมพิวเตอร์ การเขียนบทความ อยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 48.89  รองลงมา อยู่ในระดับ น้อย  
คิดเป็นร้อยละ 25.19 และอยู่ในระดับมาก  คิดเป็นร้อยละ 18.27 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -16 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานได้มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
ไม่มี 

326 
79 

80.49 
19.51 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 16  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้มี

การส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น คิดเป็นร้อยละ 80.49  และไม่มีการ
ส ารวจความต้องการของบุคลากรฯ  คิดเป็นร้อยละ 19.51 ตามล าดับ 
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ตาราง 4 -17 แสดงค่าร้อยละหน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

86 
145 
128 
46 
- 

21.23 
35.80 
31.61 
11.36 

- 
รวม 405 100.00 

 
จากตาราง 4 - 17  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี

การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 35.80  
รองลงมาอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 31.61  และอยู๋ในระดับ มากที่สุด 21.23 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4 -18 แสดงค่าร้อยละหน่วยงานมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อและ
แจ้งให้บุคลากรทราบโดยทั่วกัน 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

93 
265 
47 
- 
- 

22.96 
65.43 
11.61 

- 
- 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 18  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี

การก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อและแจ้งให้บุคลากรทราบโดยทั่วกัน อยู่ในระดับ 
มาก คิดเป็นร้อยละ 65.43 รองลงมาอยู่ในระดับ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 22.96  และอยู๋ในระดับปานกลาง  
คิดเป็นร้อยละ 11.61 ตามล าดับ 
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ตาราง 4-19 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานมีการส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่
เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ 

รายการ จ านวน(คน) ร้อยละ(%) 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

53 
219 
88 
45 
- 

13.09 
54.07 
21.73 
11.11 

- 
รวม 405 100.00 

 
จากตาราง 4 - 19  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมีการส่งเสริม

ให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ อยู่ในระดับ มาก 
คิดเป็นร้อยละ 54.07 รองลงมาอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 21.73  และอยู่ในระดับมากที่สุด  คิด
เป็นร้อยละ 13.09 ตามล าดับ 

 
ตาราง 4-20 แสดงค่าร้อยละของหน่วยงานมีการก าหนดสถานที่ในการศึกษาดูงานให้สอดคล้องกับความ
ต้องการและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน 

รายการ จ านวน(คน) ร้อยละ(%) 
มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

107 
265 
33 
- 
- 

26.42 
65.43 
8.15 

- 
- 

รวม 405 100.00 
 
จากตาราง 4 - 20  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมีการก าหนด

สถานที่ในการศึกษาดูงานให้สอดคล้องกับความต้องการและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน อยู่ใน
ระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 65.43 รองลงมาอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 26.42  และอยู่ในระดับ         
ปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 8.15 ตามล าดับ 
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ตาราง 4 -21 แสดงค่าร้อยละหน่วยงานได้มีการสรุปผลการศึกษาดูงานมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
 ไม่มี 

363 
42 

89.63 
10.37 

รวม 405 100.00 
 

จากตาราง 4 - 21  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้มี
การสรุปผลการศึกษาดูงานมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  คิดเป็นร้อยละ 89.63  และไม่มีการสรุปผล
การศึกษาดูงานฯ  คิดเป็นร้อยละ 10.37 ตามล าดับ 

 

ตาราง 4 -22 แสดงค่าร้อยละหน่วยงานได้มีการประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากรหรือไม่ 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
มี 
ไม่มี 

349 
56 

86.17 
13.83 

รวม 405 100.00 
 

จากตาราง 4 - 22  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้มี
การประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 86.17  และไม่มีการประเมินผลการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร  คิดเป็นร้อยละ 13.83 ตามล าดับ 

 

ตาราง 4 -23 แสดงค่าร้อยละหน่วยงานของท่านมีการน าผลการประเมินพัฒนาศักยภาพบุคลากรไปใช้ด้านใด
มากที่สุด 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
การวางแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
ปรับปรุงโครงการพัฒนาศักยภาพของหน่วยงาน 
บริหารบุคลากรในหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................. 

326 
56 
23 
- 

80.49 
13.83 
5.68 

- 
รวม 405 100.00 

 

จากตาราง 4 - 23  แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมี
การน าผลการประเมินพัฒนาศักยภาพบุคลากรไปใช้ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  คิดเป็น
ร้อยละ 80.49  รองลงมาด้านปรับปรุงโครงการพัฒนาศักยภาพของหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 13.83  และ
ด้านบริหารบุคลากรในหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 5.68 ตามล าดับ  



 
บทที่ 5 

สรุปผล และอภิปรายผล และข้อเสนอะแนะการวิจัย 
 

การศึกษางานวิจัย เรื่อง การศึกษาการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรของ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ ์สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

ตอนที่ 1 ข้อมูล จ านวน และร้อยละ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 405 คน 
พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 35.0 อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 50.9 ส่วนใหญ่สังกัดในส านักงาน
อธิการบดี ร้อยละ 17.0 บุคลากรประเภทสายวิชาการ ร้อยละ 63.0  มีอายุราชการ/อายุการท างาน อยู่ที่ 6 – 
10 ปี ร้อยละ 36.5  และมีระดับการศึกษา อยู่ในระดับปริญญาโท ร้อยละ 73.6  

ตอนที่ 2 การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  
 หน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากร พบว่า คณะ เป็นหน่วยงานที่มีบทบาทมากที่สุด โดย
วิธีการจัดให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งสามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด และ เหมาะสมที่สุด แต่งบประมาณในการจัดโครงการ
พัฒนาบุคลากรเพียงพอต่อความต้องการ อยู่ในระดับ ปานกลาง   

โดยเมื่อหน่วยงานจัดโครงการพัฒนาบุคลากรบุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการจัดโครงการ
พัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน อยู่ในระดับ มาก และเข้าร่วมโครงการอย่างน้อย 2 ครั้ง   และหลังการจัด
โครงการ หน่วยงานมีการติดตามประเมินผลหลังจากด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร 

ในด้านการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงานของหน่วยงาน พบว่าหน่วยงานมีการจัดสัมมนา 
อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงาน มีการติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิง
ปฏิบัติงาน และได้น าความรู้ที่ได้จากการสัมมนา  อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับ  

ในด้านแผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อในหน่วยงาน แต่ละหน่วยงานมีแผนพัฒนาบุคลากรใน
ด้านการศึกษาต่อ  อยู่ในระดับ มาก   มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาเพ่ือศึกษาต่อทั้งภายในประเทศ 
และต่างประเทศ อยู่ในระดับ ปานกลาง รวมทั้งหน่วยงานได้มีการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนได้รับ
การศึกษาต่อในระดับสูงเช่น  การอบรมภาษาอังกฤษ  คอมพิวเตอร์ การเขียนบทความ อยู่ในระดับ ปานกลาง  

ในด้านการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  หน่วยงานได้มีการ
ส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  ในระดับ มากที่สุด มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก รวมทั้งมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อและแจ้งให้บุคลากรทราบโดยทั่วกัน อยู่ในระดับ มาก  
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ในด้านการส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่าน

รับผิดชอบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมีการส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานใน
หน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ อยู่ในระดับ มาก มีสอดคล้องกับความ
ต้องการและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน อยู่ในระดับ มาก รวมทั้งหน่วยงานได้มีการสรุปผล
การศึกษาดูงานมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน   

ในด้านการประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบว่าหน่วยงานได้มีการประเมินผลการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร และน าไปใช้ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานมากท่ีสุด  
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย  

ตอนที่ 1 ข้อมูล จ านวน และร้อยละ สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 405 คน 
พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 35.06 และเพศชาย จ านวน 142 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.94 ตามล าดับ 

อายุ ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40ปี จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 
ไม่เกิน 30 ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 22.72  และอยู่ในช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.74 ตามล าดับ  

หน่วยงานที่สังกัด ส่วนใหญ่สังกัดในส านักงานอธิการบดี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.04 
รองลงมาคณะคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 14.82 และคณะวิทยาการ
จัดการ จ านวน 52คน คิดเป็นร้อยละ 12.84 ตามล าดับ  

โดยส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทสายวิชาการ จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 62.96 และสาย
สนับสนุนวิชาการ จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.04 ตามล าดับ 

อายุราชการ/อายุการท างาน ส่วนใหญ่มีอายุราชการ /อายุการท างาน อยู่ที่ 6 – 10 ปี จ านวน 148 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.54 รองลงมา 11 – 15 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.14 และ 1 – 5 ปี จ านวน 
99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.49 ตามล าดับ  

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 298 คน  คิดเป็นร้อยละ 73.58 รองลงมา
ระดับปริญญาตรี  จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.48  และต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.46 ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  
 ในด้านหน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของท่านมากที่สุด  พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานใดมีบทบาทในการพัฒนาบุคลการในคณะมากที่สุด ซึ่ง
เป็นหน่วยงานที่คณะด าเนินการเอง  คิดเป็นร้อยละ 56.30 รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยด าเนินการให้ คิดเป็น
ร้อยละ 38.51 และกองบริหารงานบุคคล คิดเป็นร้อยละ 5.19 ตามล าดับ   

ในด้านหน่วยงานของท่านมีโครงการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีใดบ้าง  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีโครงการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ  คิด
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เป็นร้อยละ 70.12 รองลงมาคือการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 63.70  และการศึกษาดูงาน  คิดเป็นร้อยละ 
55.06  ตามล าดับ   

ในด้านวิธีการที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีการด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่ผ่านมา เห็นว่ามีวิธีการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ ที่
สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของท่านมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.94 รองลงมาคือการศึกษาต่อ 
คิดเป็นร้อยละ 33.33 และการศึกษาดูงาน คิดเป็นร้อยละ 8.89  ตามล าดับ   

ในด้านงบประมาณในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรเพียงพอต่อความต้องการ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีงบประมาณในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร
เพียงพอต่อความต้องการ อยู่ในระดับ ปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 60.00 รองลงมา อยู่ในระดับ มาก คิดเป็น
ร้อยละ 26.17 และอยู่ในระดับ น้อย คิดเป็นร้อยละ 13.83 ตามล าดับ 

ในด้านวิธีการด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสมเพียงใด 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานวิธีการด าเนินการจัดโครงการพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสมเพียงใด อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 62.22 รองลงมาอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 27.16 และอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.62 ตามล าดับ 

ในด้านการมีส่วนร่วมในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของท่าน  พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีส่วนร่วมในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของท่าน อยู่ในระดับ มาก คิด
เป็นร้อยละ 50.37 รองลงมา อยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 27.65 และอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็น
ร้อยละ 21.98 ตามล าดับ 

ในด้านการเข้าร่วมโครงการพัฒนาบุคลากรในปีงบประมาณ 2554 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับได้เข้าร่วมโครงการพัฒนาบุคลากรในปีงบประมาณ 2554  จ านวน 2 ครั้ง   คิดเป็น
ร้อยละ 61.48  รองลงมา จ านวน 1 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 24.94 และจ านวนมากกว่า 2 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 
13.58 ตามล าดับ 

ในด้านการติดตามประเมินผลหลังจากด าเนินการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการติดตามประเมินผลหลังจากด าเนินการจัด
โครงการพัฒนาบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 79.26  และไม่มีการติดตามฯ  คิดเป็นร้อยละ 20.74 ตามล าดับ 

ในด้านการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงานของหน่วยงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงานให้กับท่าน คิดเป็นร้อย
ละ 84.44 และไม่มีการจัดสัมมนาฯ คิดเป็นร้อยละ 15.56  ตามล าดับ 

ในด้านการติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนา อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติงาน พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการติดตามประเมินผลหลังจากการจัดสัมมนา อบรม
หรือประชุมเชิงปฏิบัติงานให้กับท่าน  คิดเป็นร้อยละ 77.53  และไม่มีการติดตามประเมินผลหลังจากการจัด
สัมมนาฯ คิดเป็นร้อยละ 22.47 ตามล าดับ 
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ในด้านได้น าความรู้ที่ได้จากการสัมมนา  อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการปฏิบัติงาน

เพียงใด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้น าความรู้ที่ได้จากการสัมมนา  
อบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการปฏิบัติงานเพียงใด อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 66.17  
รองลงมาอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.62  และอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็น 3.21 ตามล าดับ 

ในด้านแผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อในหน่วยงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานใดมีแผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อ  คิดเป็นร้อยละ 62.96  และไม่มี
แผนพัฒนาบุคลากรในด้านการศึกษาต่อ คิดเป็นร้อยละ 37.04 ตามล าดับ 

ในด้านข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาเพ่ือศึกษาต่อทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษาเพ่ือศึกษาต่อทั้ง
ภายในประเทศ และต่างประเทศ อยู่ในระดับ ปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 58.52  รองลงมาอยู่ในระดับ มาก  
คิดเป็นร้อยละ 31.11 และอยู่ในระดับ น้อย  คิดเป็นร้อยละ 10.37 ตามล าดับ 

ในด้านหน่วยงานได้มีการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนได้รับการศึกษาต่อในระดับสูงเช่น  
การอบรมภาษาอังกฤษ  คอมพิวเตอร์ การเขียนบทความ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับหน่วยงานได้มีการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรก่อนได้รับการศึกษาต่อในระดับสูงเช่น  การอบรม
ภาษาอังกฤษ  คอมพิวเตอร์ การเขียนบทความ อยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 48.89  รองลงมา อยู่ใน
ระดับ น้อย  คิดเป็นร้อยละ 25.19  และอยู่ในระดับมาก  คิดเป็นร้อยละ 18.27 ตามล าดับ 

ในด้านการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรในการศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้น คิดเป็นร้อยละ 80.49  และไม่มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรฯ  คิดเป็นร้อยละ 
19.51 ตามล าดับ 

และ ในด้านการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 35.80  รองลงมาอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 31.61  
และอยู๋ในระดับ มากที่สุด 21.23 ตามล าดับ 

ในด้านการก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อและแจ้งให้บุคลากรทราบโดยทั่ว
กัน พบว่า หน่วยงานมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่อและแจ้งให้บุคลากรทราบ
โดยทั่วกัน อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 65.43 รองลงมาอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 22.96  
และอยู๋ในระดับปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 11.61 ตามล าดับ 

ในด้านการส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่าน
รับผิดชอบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมีการส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานใน
หน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นที่เกี่ยวข้องกับภารหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ อยู่ในระดับ มาก คิดเป็นร้อยละ 54.07 
รองลงมาอยู่ในระดับ ปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 21.73  และอยู่ในระดับมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 13.09 
ตามล าดับ 
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ในด้าน การก าหนดสถานที่ในการศึกษาดูงานให้สอดคล้องกับความต้องการและภาระหน้าที่ความ

รับผิดชอบของหน่วยงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับมีการก าหนดสถานที่ใน
การศึกษาดูงานให้สอดคล้องกับความต้องการและภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงาน อยู่ในระดับ มาก 
คิดเป็นร้อยละ 65.43 รองลงมาอยู่ในระดับ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 26.42  และอยู่ในระดับปานกลาง  คิด
เป็นร้อยละ 8.15 ตามล าดับ 

ในด้านการสรุปผลการศึกษาดูงานมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานได้มีการสรุปผลการศึกษาดูงานมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  คิด
เป็นร้อยละ 89.63  และไม่มีการสรุปผลการศึกษาดูงานฯ  คิดเป็นร้อยละ 10.37 ตามล าดับ 

ในด้านการประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบว่าหน่วยงานได้มีการประเมินผลการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 86.17  และไม่มีการประเมินผลการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  คิดเป็นร้อยละ 
13.83 ตามล าดับ 

ในด้านการน าผลการประเมินพัฒนาศักยภาพบุคลากรไปใช้ด้านใดมากที่สุด พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วยงานมีการน าผลการประเมินพัฒนาศักยภาพบุคลากรไปใช้
ด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 80.49  รองลงมาด้านปรับปรุงโครงการพัฒนา
ศักยภาพของหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 13.83  และด้านบริหารบุคลากรในหน่วยงาน  คิดเป็นร้อยละ 5.68 
ตามล าดับ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ  

5.3.1 มหาวิทยาลัยควรก าหนดแผนในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง  
สม่ าเสมอและครบถ้วน  

5.3.2 เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ซึ่งอาจท าให้ยังไม่ได้ข้อมูลที่ส าคัญบางประการ ดังนั้น ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรมีการใช้เครื่องมืออ่ืน ๆ ในการศึกษาวิจัยเพ่ิมมากขึ้น โดยทั้งนี้ ผลการประเมินและข้อเสนอแนะ
ดังกล่าว จะใช้ประกอบในการปรับปรุงแผนการพัฒนาบุคลากร ด้านการจัดสรรงบประมาณและกระบวนการ
ด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยในปีงบประมาณต่อไป 
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