
รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ

THE MODEL OF CAREER ADVANCEMENT TRAINING FOR SUPPORT 
STAFF OF RAJAMANGALA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY 

KRUNGTHEP (RMUTK). 

ว่าท่ี ร.ต.หญิงนฤมล   แก้วซิ้ม 

การค้นคว้าอิสระนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ คณะบริหารธรุกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

ปีการศึกษา 2562 
ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 



 
 

 
 

รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

 
 
 
 
 
 
 
 

ว่าท่ี ร.ต.หญิงนฤมล   แก้วซิ้ม 
 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ คณะบริหารธรุกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

ปีการศึกษา 2562 
ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ



 
 

 
 

THE MODEL OF CAREER ADVANCEMENT TRAINING FOR SUPPORT 
STAFF OF RAJAMANGALA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY 

KRUNGTHEP (RMUTK). 
 
  

 
 
 

 
 

ACTING SUB LT.  NARUMON   KAEWSIM 
 
 
 
 
 
 
 
AN INDEPENDENT STUDY SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT 

OF THE REQUIREMENTS FOR THE MASTER DEGREE 
OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM 

RAJAMANGALA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY KRUNGTHEP 
ACADEMIC YEAR 2019 

COPYRIGHT OF RAJAMANGALA UNIVERSITY 
OF TECHNOLOGY KRUNGTHEP 



 
 

 
 

ชื่อการค้นคว้าอิสระ รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ 

โดย ว่าที่ ร.ต.หญิง นฤมล  แก้วซิ้ม 
สาขาวิชา - 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กิ่งแก้ว  เอ่ียมแฉล้ม 
 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อนุมัติให้นับการค้นคว้าอิสระนี้
เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
 

…………………………………..........คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กิ่งแก้ว  เอ่ียมแฉล้ม) 

 
คณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ 
 
 

…………………………………..........ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวรรธนา  เทพจิต) 
 
 
…………………………………...........กรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พิลาพรรณ  โพธิ์นรินทร์) 
 
  
………………………………...….........กรรมการและอาจารย์ที่ปรึกษา 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กิ่งแก้ว  เอ่ียมแฉล้ม) 

 

 



 
 

 
 

Independent study The Model of Training for Career Advancement of 
Support Staff in Rajamangala University of 
Technology Krungthep (RMUTK). 

Author Acting Sub LT. Narumon Kaewsim 

Major -  
Advisor Assistant Professor Dr. Kingkaew Eiamchalam 
 
 

Faculty of Business Administration Rajamangala University of Technology 
Krungthep approved this Independent study as partial fulfillment of the requirement 
for the master degree of Business Administration.  
 
 

..............................................Dean of Faculty of Business Administration  
(Assistant Professor Dr. Kingkaew Eiamchalam)   

 
Examination Committee 
 
 

........................................................Examination Committee Chairperson 
(Assistant Professor Dr. Suwattana  Thepchit)) 
 
 
........................................................Committee  
(Assistant Professor Dr.Pilapan  Phonarin) 
 
 
.........................................................Committee and Advisor  
(Assistant Professor Dr. Kingkaew Eiamchalam) 



ก 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 
การค้นคว้าอิสระเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  
เนื่ องจากผู้ วิจัย ได้ รับความอนุ เคราะห์ของบุคลากรหลายท่ าน ขอกราบขอบพระคุณคือ   
ผู้ช่วยศาสตราจารย์กิ่งแก้ว เอ่ียมแฉล้ม อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ความรู้ ค าแนะน า ตรวจสอบ  
ติดตามความก้าวหน้าด้วยความเอาใจใส่  เพ่ือให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้สมบูรณ์ที่สุด ขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาส นี้ ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.หทัยกร พันธุ์งาม  
รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ นางสุดารัตน์ ผดุง ผู้อ านวยการกอง
บริหารงานบุคคล กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคลกรุงเทพ และ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พิลาพรรณ  โพธิ์นรินทร์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาระบบสารสนเทศ   
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่สละเวลาในการตรวจทานแก้ไข
ข้อบกพร่องของเนื้อหา ให้ค าแนะน า และพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือที่ใช้ใน 
การค้นคว้าอิสระ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหาร และบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่ให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ 

ขอขอบพระคุณบุคลากรบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ใน  
การประสานงานในด้านต่าง ๆ  ที่เก่ียวข้องกับการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ 

ขอขอบพระคุณนายณัฐกรณ์ ยาวขันแก้ว นักศึกษาปริญญาโท รุ่น 3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ ในการให้ค าแนะน า ค้นคว้าหาข้อมูล และให้ก าลังใจ เพ่ือให้การค้นคว้าอิสระฉบับ
นี้สมบูรณ์ที่สุด 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดา มารดา  เพ่ือนร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้องทุกคนที่ไม่ได้
กล่าวนาม ที่ให้ค าแนะน าในการค้นคว้าข้อมูล ความรู้ในด้านต่าง ๆ ในการสืบค้นข้อมูล แลกเปลี่ยน
ความรู้ความคิด และให้ก าลังใจในการศึกษาค้นคว้าตลอดมา 
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บทคัดย่อ 

  
การว ิจ ัย ในครั ้งนี ้ม ีว ัตถ ุประสงค ์เพื ่อศ ึกษาท ัศนะเกี ่ยวก ับการฝ ึกอบรมที ่ส ่งผลต ่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน และรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ประกอบด้วย 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 136 คน ได้แก่  ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา จ านวน 10 คน พนักงานมหาวิทยาลัย 126 คน การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กลุ่มผู้ให้การสัมภาษณ์ประกอบด้วย 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 6 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ การทดสอบที 
(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance ANOVA) 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรเห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยในระดับมากที่สุด การฝึกอบรมในรูปแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Work Shop) ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพใน
ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ส่ งผลต่อ รูปแบบ 
การพัฒนาการฝึกอบรมที่ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ประเภทต าแหน่ง ประเภทบุคลากร พบว่ารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ดีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพคือ รูปแบบการ
สัมมนาเชิงปฏิบัติการ โดยน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการฝึกอบรมเป็นการพัฒนารูปแบบการ
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ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to study the training viewpoints affecting 
career advancement of support staff in Rajamangala University of Technology 
krungthep and to study the model of training for career advancement of support 
staff in Rajamangala University of Technology krungthep. A mixed method research is 
used. The quantitative surveys were administered to 136 support staffs the data was 
analyzed by percentage, frequency, mean, standard deviation, t-test statistics and f- 
test statistics.The In-Depth interview was used with executives. The research revealed 
that the support staffs agreed that training could increase working skill at the first 
rank. Workshop training created understanding and be able to put into action for 
staff at high level. The demographic factors that affecting the model of training for 
career advancement of support staff in Rajamangala University of Technology 
krungthep were gender, age,educational level, duration of work, position types and 
personnel types .The good training model for career advancement affected career 
advancement of support staff in Rajamangala University of Technology krungthep. 
The expectation for model that could enhance career advancement was digital 
workshop. 
 
Keywords :  Training/  Support staff/  Career advancement 



จ 
 

 
 

สารบัญ 

 
 หน้า 
กิตติกรรมประกาศ ก 
บทคัดย่อ ข 
ABSTRACT ง 
สารบัญ จ 
สารบัญตาราง ช 
สารบัญภาพ ณ 
บทที่ 1 บทน า 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 1 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 3 
1.3 ค าถามในการวิจัย 3 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 3 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 6 
1.6 นิยามศัพท์ 6 
1.7 กรอบแนวคิดของการวิจัย 7 

บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 8 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 8 
2.2 รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 20 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 23 
2.4 ทฤษฎีล าดับความต้องการ (HIERACHY OF NEEDS THEORY) 25 
2.5 ทฤษฎี  FIVE FORCE MODEL 28 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับรูปแบบการฝึกอบรม 31 
2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 32 
2.8 งานวิจัยต่างประเทศ 33 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย 35 
3.1 การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 35 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 36 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 38 
3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 42 



ฉ 
 

 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

หน้า 
บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 44 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 44 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัย    52 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพของรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ 141 

4.4 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 143 
บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 144 

5.1  สรุปผลการวิจัย 144 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 147 
5.3  ข้อเสนอแนะ 150 

บรรณานุกรม 152 
ภาคผนวก 155 

ภาคผนวก ก. รายชื่อผู้เชี่ยวชาญและผลการสัมภาษณ์ 156 
ภาคผนวก ข. แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 170 
ภาคผนวก ค. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 173 
ภาคผนวก ง. หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 182 
ภาคผนวก จ. ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 186 
ภาคผนวก ฉ. ผลการเผยแพร่ผลงานวิจัย 192 

ประวัติผู้จัดท า 194 
 

 



ช 
 

 
 

สารบัญตาราง 

 
หน้า  

ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนร้อยละของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงาน  ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพประเภทบุคลากรสายสนับสนุน 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  44 

ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ  48 

ตารางที่ 4.3 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัย 
ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 52 

ตารางที่ 4.4 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน 
ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 53 

ตารางที่ 4.5 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง 
และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 54 

ตารางที่ 4.6 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากร 
ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และ
เชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความสาคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 55 

ตารางที่ 4.7 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรม
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 56 

ตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของ 
บุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 57 

ตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม          
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 58 

ตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 59 

ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่ง                      
การปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 60 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที ่4.12 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ  

มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง 61 
ตารางที่ 4.13 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความสามารถคิดวิเคราะห์งานเพ่ือแก้ไขปัญหา                    

และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 62 
ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ใน 

ปัจจุบัน 63 
ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับรูปแบบการฝึกอบรมท าให้ท่านเข้าใจและ 

สามารถน าไปปฏิบัติได้จริงเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 63 
ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อ                 

ความเข้าใจในการฝึกอบรม 64 
ตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคล 

ที่เก่ียวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อการให้ความร่วมมือในการเข้ารับ 
การฝึกอบรมครั้งต่อไป 65 

ตารางที่ 4.18 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัย                            
ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 66 

ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน                      
ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 67 

ตารางที่ 4.20 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง                          
และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 68 

ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง 
บุคลากร ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ 
เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมี
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 69 

ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 70 

ตารางที่ 4.23 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของ
บุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 71 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.24 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับ 

การฝึกอบรม เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 72 
ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิด

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 73 
ตารางที่ 4.26 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่ง                     

การปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 74 
ตารางที่ 4.27 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ  

มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง 75 
ตารางที่ 4.28 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความสามารถคิดวิเคราะห์งานเพ่ือแก้ไขปัญหา                      

และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 76 
ตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ใน 

ปัจจุบัน 77 
ตารางที่ 4.30 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับรูปแบบการฝึกอบรม ท าให้ท่านเข้าใจและ 

สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 78 
ตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม   

ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม 79 
ตารางที่ 4.32 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการติดตามผลจากหน่วยงานหรือบุคคล 

ที่เก่ียวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับ 
การฝึกอบรมครั้งต่อไป 80 

ตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษา กับการรับทราบถึงนโยบายของ
มหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า ในสายอาชีพ 81 

ตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะใน  
การท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 82 

ตารางที่ 4.35 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับ                     
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 83 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.36 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษา กับการก าหนดระดับต าแหน่งและ  

การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล  
และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 84 

ตารางที่ 4.37 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับ                  
การฝึกอบรมเก่ียวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 85 

ตารางที่ 4.38 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ 
ต าแหน่ง ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 86 

ตารางที่ 4.39 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อ 
เข้ารับ  การฝึกอบรม เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 87 

ตารางที่ 4.40 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม  
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 88 

ตารางที่ 4.41 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ                   
ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 89 

ตารางที่ 4.42 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง 90 

ตารางที่ 4.43 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไข
ปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 91 

ตารางที่ 4.44 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรม 
ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 92 

ตารางที่ 4.45 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับรปูแบบการฝึกอบรมท าให้ท่าน 
เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 93 

ตารางที่ 4.46 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม                  
ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม 94 

ตารางที่ 4.47 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการติดตามผลจากหน่วยงาน หรือ 
บุคคล ที่เก่ียวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป 95 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.48 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการรับทราบถึงนโยบาย                     

ของมหาวิทยาลัย ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 96 

ตารางที่ 4.49 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการจัดฝึกอบรม   
เพ่ือเพ่ิมทักษะ ในการทางานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 97 

ตารางที่ 4.50 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความเข้าใจเกี่ยวกับ  
การก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 98 

ตารางที่ 4.51 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการก าหนดระดับ 
ต าแหน่ง และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ 
ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ 
แต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 99 

ตารางที่ 4.52 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความจ าเป็นใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 100 

ตารางที่ 4.53 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความเข้าใจในการเปลี่ยน
ระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 101 

ตารางที่ 4.54 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับการเห็นถึง 
ประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 102 

ตารางที่ 4.55 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจที่เข้ารับ การ
ฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 103 

ตารางที่ 4.56 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความเข้าใจกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 104 

ตารางที่ 4.57 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความสามารถในการใช้
อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง 105 

ตารางที่ 4.58 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับสามารถคิด 
วิเคราะห์งาน 106 

ตารางที่ 4.59 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการทราบถึงรูปแบบ                      
การฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 107 



ฏ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.60 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการรูปแบบการฝึกอบรม  

ที่ท าเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 108 
ตารางที่ 4.61 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับระยะเวลาในการเข้ารับ  

การฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม 109 
ตารางที่ 4.62 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับการติดตามผลจาก

หน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความ
ร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป 110 

ตารางที่ 4.63 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการรับทราบถึง
นโยบายของมหาวิทยาลัย ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 111 

ตารางที่ 4.64 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการจัดฝึกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทางานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 112 

ตารางที่ 4.65 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความเข้าใจ 
เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 113 

ตารางที่ 4.66 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ  
ช านาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ  ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้า ในสายอาชีพ 114 

ตารางที่ 4.67 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความจ าเป็นใน  
การเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 115 

ตารางที่ 4.68 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความเข้าใจใน  
การเปลี่ยนระดับตาแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน  
สายอาชีพ 116 

ตารางที่ 4.69 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ กับการเห็นถึง
ประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 117 

ตารางที่ 4.70 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับแรงจูงใจที่ 
เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 118 



ฐ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.71 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความเข้าใจ 

กฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 119 

ตารางที่ 4.72 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความสามารถใน
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง120 

ตารางที่ 4.73 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการคิด 
วิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 121 

ตารางที่ 4.74 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการทราบถึง
รูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 122 

ตารางที่ 4.75 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับรูปแบบ  
การฝึกอบรมท าให้ท่านเข้าใจและสามารถนาไปปฏิบัติได้จริงเก่ียวกับความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 123 

ตารางที ่4.76 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับระยะเวลาใน  
การเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม 124 

ตารางที่ 4.77 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการติดตามผล                
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เก่ียวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อการให้ 
ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป 125 

ตารางที่ 4.78 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ  
การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 126 

ตารางที่ 4.79 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ  
การจัดฝึกอบรม เพื่อเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย 127 

ตารางที่ 4.80 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ  
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง  และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น 128 



ฑ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.81 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย กับ  

การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากร ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก 
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อ 
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 129 

ตารางที่ 4.82 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับการเห็น 
ถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 130 

ตารางที่ 4.83 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าใน สายอาชีพ 131 

ตารางที่ 4.84 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับการเห็น 
ถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 132 

ตารางที่ 4.85 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
แรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 133 

ตารางที่ 4.86 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย กับ 
ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 134 

ตารางที่ 4.87 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ
ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือ
ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง 135 

ตารางที่ 4.88 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ
ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และนาไปสู่การปรับปรุงงาน 
ให้ดีขึ้น 136 

ตารางที่ 4.89 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
การทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่อยู่ในปัจจุบัน 137 

ตารางที่ 4.90 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับรูปแบบ
การฝึกอบรมที่ท าให้ท่านเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 138 



ฒ 
 

 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.91 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 

ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม 139 
ตารางที่ 4.92 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับการ

ติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อ
การให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป 140 
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บทท่ี  1 

บทน า 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 หลายประเทศมีการก าหนดโมเดลเศรษฐกิจรูปแบบใหม่ 

เพ่ือสร้างให้เกิดความมั่งคั่ง โดยอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ส านักงานบริหารและพัฒนาองค์ความรู้  
ส านักนายกรัฐมนตรี, 2560) อาทิเช่น สหรัฐอเมริกามีเป้าหมายในการสร้างผู้ผลิตรุ่นใหม่ที่สร้างงาน
และธุรกิจใหม่ ๆ จากการพัฒนาระบบการศึกษาและหลักสูตร  STEM (Science, Technology, 
Engineering and Mathematics) ที่จะน าไปสู่การเกิดไอเดีย และนวัตกรรม สหราชอาณาจักร
มุ่งเน้นที่กลยุทธ์เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy Strategy) เพ่ือส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี ดิจิทัล
ในการสร้างนวัตกรรม สาธารณรัฐประชาชนจีน ยกระดับอุตสาหกรรมการผลิต ด้วยเทคโนโลยีที่
ทันสมัย ปรับปรุงการใช้ทรัพยากรและพลังงานให้มีประสิทธิภาพ ไม่เป็นภัยต่อสิ่งแวดล้อม และแก้ไข
ปัญหา ด้านคุณภาพของสินค้าจีน สิงคโปร์ น าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาแก้ปัญหาต่าง ๆ โดยมุ่งเน้นไปที่
อุตสาหกรรมคมนาคมขนส่งและสุขภาพเป็นหลัก สนับสนุนประชาชนและธุรกิจให้น าเทคโนโลยี
สารสนเทศไปใช้ซึ่ง จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  ส าหรับประเทศไทยในอดีต
จนถึงปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตามการเปลี่ยนแปลงของหลาย ๆ ประเทศในโลก จน
มาถึงยุค Thailand 4.0 มีการก าหนดวิสัยทัศน์ (สุวิทย์ เมษินทรีย์, 2559) โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจใหม่
ของรัฐบาลที่ต้องการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่  "Value-based Economy" หรือ 
"เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม" โดยเปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” ไปสู่สินค้า 
เชิง “นวัตกรรม” เปลี่ยนการขับเคลื่อนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรมไปสู่ การขับเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี  ความคิดสร้างสรรค์และนวัตรกรรม เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้าไปสู่การเน้น
ภาคบริการมากขึ้น และเปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ าไปสู่แรงงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และ
ทักษะสูง เมื่อบทบาททางเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่
การเป็ น  HR 4.0  เพ่ื อให้ทั นต่อการเปลี่ ยนแปลงของโลก  พัฒนาการ HR จากยุค  1.0 - 3.0  
(สมบัติ กุสุมาวลี, 2559) HR 1.0 ยุคเริ่มแรกของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่งานของ HR ยังคงมี
ลักษณะเป็น “งานบุคคล” (Personnel) หรือมีลักษณะเป็น “งานธุรการ” โดยองค์กรยังมองว่า ฝ่าย 
HR ไม่ใช่ส่วนงานส าคัญเพราะไม่ท าให้เกิดรายได้ และไม่ได้มีมุมมองต่อ “คน” ในองค์กรว่าเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญสูงสุด HR 2.0 เป็นยุคที่เริ่มมีแนวคิดว่า โลกมีการแข่งขันสูงมาก HR จึงต้อง
ปรับเปลี่ยนบทบาทจากการท างานวันต่อวัน (Day-to-Day Routine) ไปสู่การเป็นคู่คิดทางธุรกิจ/
คู่คิดเชิงกลยุทธ์ (Business Partner/Strategic Partner) และต้องมีหน้าที่เป็น Change Agent ที่มี
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ความสามารถในการเตรียมพร้อมคนให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลง HR 3.0 คือการท างานของ HR ใน
ยุคปัจจุบันนี้ที่มีการก าหนดขีดสมรรถนะของคนท างาน HR (HR Competency) อย่างชัดเจนว่า มี
ความเป็นมืออาชีพต้องให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงปัจจัยแวดล้อมภายนอกเข้ากับการบริหารงาน 
HR ภายในองค์กรด้วย (HR from the Outside-In) เป็นคนท างานที่มีความน่าเชื่อถือต้องเป็น 
Innovator ที่สามารถคิดค้นนวัตกรรมออกแบบเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม
กับองค์กรของตนเองได้ ตลอดจนเป็นนักวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่สามารถก าหนดต าแหน่งเชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร และเสนอแนะแนวทางให้แก่ผู้บริหารได้ในยุค “Thailand 4.0” ประเทศไทยต้องปรับตัวให้
ทันกระแสโลกด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ในด้านการฝึกอบรม HR ควรต้องเริ่ม
ถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงานรุ่นเก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่ ต้องมีความเข้าใจในตัวพนักงานและมี
ความยืดหยุ่นสูงขึ้น  เพราะการใช้วิธีการฝึกอบรมแบบ One Size fits all อาจไม่ได้ผลกับคนรุ่นใหม่
อีกต่อไป แต่ต้องมีการออกแบบให้เหมาะกับพนักงานแต่ละคน (Tailor-Made) ในขณะที่รูปแบบของ
เศรษฐกิจก าลังจะเปลี่ยนไป  การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่ เรียกว่า Digital Workplace ค าว่า 
“Internet of Things” จะสร้างการปลี่ยนแปลงให้แก่โลกอย่างมาก ข้อมูลแทบทุกอย่างในอนาคตจะ
ถูกเชื่อมโยงอยู่ ในโลกอินเตอร์เน็ต  HR จึงต้องเตรียมเปลี่ยนวิธีการท างานของตัวเอง เช่น  
การฝึกอบรมโดยท าผ่าน Mobile Technology ในอนาคตสังคมจะต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้น 
การแลกเปลี่ยนแนวคิดเป็นสิ่งจ าเป็นองค์กรควรสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และสร้าง
โอกาสให้พนักงานให้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้และความคิดสร้างสรรค์
กันได้ตลอดเวลา สิ่งส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของพนักงานยุคใหม่ คือ การเรียนรู้ผ่านสื่อสังคม
ออนไลน์ที่ เขาสามารถเรียนรู้ ได้ด้วยตัวเอง หน้าที่ของ HR จึงต้องเปลี่ยนจาก Trainer หรือ 
Instructor ไปสู่  facilitator หรือเป็นผู้ที่คอยอ านวยความสะดวก หาช่องทางในการส่งเสริมให้
พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตนเอง   

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพก าหนดวิสัยทัศน์  ผู้น าแห่งเทคโนโลยีเชิงสร้างสรรค์
ยุค 4.0  โดยมีเป้าหมายในการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  มีกลยุทธ์ในการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรให้เป็นที่ยอมรับ ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารมหาวิทยาลัยราชมงคลกรุงเทพ               
พ.ศ. 2560 - 2564 เพ่ือให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยที่ว่า ต้องมีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรให้เป็นที่ยอมรับ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพจึงสนับสนุนให้มีการจัดโครงการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของสายสนับสนุน เพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรสายสนับสนุน
ภายในมหาวิทยาลัยได้รับความรู้ เพ่ิมประสบการณ์ พัฒนาตนเอง  เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ซึ่ง
จะท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นนั้น การฝึกอบรมไม่เพียงแต่จะท าให้
เกิดความเข้าใจ ยังท าให้ผู้ที่ยังได้รับความรู้ไม่เพียงพอได้เพ่ิมพูนความรู้ การฝึกอบรมนั้นมีหลายปัจจัย
ตัวอย่างเช่น รูปแบบที่ใช้ในการฝึกอบรม ระยะเวลาในการฝึกอบรม ความรู้ความเข้าใจพ้ืนฐาน เช่น  
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ระเบียบที่เก่ียวข้องของผู้เข้ารับการอบรม จ านวนผู้เข้ารับการอบรม การติดตามผลหลังจากการอบรม  
ซึ่งทางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพนั้นได้จัดการฝึกอบรมโดยใช้รูปแบบอยู่ 3 รูปแบบ  
คือ การบรรยาย การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ ซึ่งหลังจากการเสร็จสิ้นการฝึกอบรมทาง
หน่วยงานที่รับผิดชอบมีการติดตามผลประเมินผลแล้วพบว่า ผู้เข้ารับการอบรมส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจ
แนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เมื่อฝึกอบรมเรียบร้อยแล้วไม่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนา
ตนเองให้ขึ้นสู่ระดับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นได้  จึงท าการจัดโครงการอบรมในบางครั้งไม่ค่อยได้รับความ
สนใจในการเข้ารับการฝึกอบรม จึงไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร อาจท าให้เสียเวลา และเสีย
งบประมาณไปโดยไม่เกิดประโยชน์   

ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัญหาและอุปสรรคจากรูปแบบ  
การฝึกอบรม และหาแนวทางการพัฒนาจากการศึกษารูปแบบการฝึกอบรมดังกล่าว เพ่ือน ามาพัฒนา
บุคลากร  สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ให้เกิดการเรียนรู้ที่แท้จริง เพ่ิมความ
เข้าใจในการปฏิบัติงาน เพ่ิมความรู้ ทักษะ เพ่ิมสมรรถนะเฉพาะด้าน มีความช านาญในการปฏิบัติงาน 
และเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด ซึ่งจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่งผลต่อ
การพัฒนาองค์กรให้เป็นที่ยอมรับและน่าเชื่อถือต่อไป โดยจะศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุน  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ   

 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1.2.1 เพ่ือศึกษาทัศนะเกี่ยวกับการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
1.2.2 เพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 

1.3  ค าถามในการวิจัย 

รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ดีส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสาย
สนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านภูมิศาสตร์ 
ผู้ บ ริห ารและบุ คลากร  มห าวิทยาลั ย เทคโน โลยี ราชมงคลกรุ ง เทพ  จั งหวัด

กรุงเทพมหานครกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ  ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาสาย
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สนับสนุน และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน   

1.4.2. ขอบเขตด้านประชากรศาสตร์ 
ผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวนทั้งสิ้น 216  

คน ผู้บริหาร จ านวน 6 คน บุคลากรสายสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 210 คน ซ่ึงบุคลากรสายสนับสนุน
ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน จ านวน 22 คน พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จ านวน 188 คน   

จากการเปิดตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Robertr.krejcie and Earyle 
W.Morgan, 1970) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 136  
คน ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 10 คน พนักงานมหาวิทยาลัย  
126 คน โดยยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้เท่ากับ 5% มีระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ 95%       

1.4.3 ขอบเขตด้านประเด็นที่ศึกษา 
 ขอบเขตด้านตัวแปร   
1)  เพศ 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2)  อายุ 
2.1)  ต่ ากว่า 25  ปี 
2.2)  25  -  35  ปี 
2.3)  36  -  45  ปี 
2.4)  45  ปี  ขึ้นไป 

3)  ระดับการศึกษา 
3.1) ระดับปริญญาตรี 
3.2) ระดับปริญญาโท 
3.3) ระดับปริญญาเอก 

4) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
4.1) 1 - 5 ปี 
4.2) 6 - 10 ปี 
4.3) 11 - 20 ปี 
4.4)  มากกว่า 21 ปีขึ้นไป 
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5)  ประเภทต าแหน่ง 
5.1)  ผู้บริหาร  ประกอบด้วย 

5.1.1)  อธิการบดี 
5.1.2)  รองอธิการบดี 
5.1.3)  คณบดี 
5.1.4)  ผู้อ านวยการ 

5.2)  บุคลากรสายสนับสนุน  ประกอบด้วย 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
นักวิทยาศาสตร์ 
นักวิชาการเงินและบัญชี 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
นักเอกสารสนเทศ 
บรรณารักษ์ 
นักวิชาการศึกษา 
นักวิจัย 
เจ้าหน้าที่วิจัย 
บุคลากร 
นิติกร 
นักวิชาการพัสดุ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักประชาสัมพันธ์ 
นักตรวจสอบภายใน 
อ่ืนๆ ........................................................ 

6)  ประเภทบุคลากรของกลุ่มประชากรที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้บริหาร 
บุคลากร ประกอบด้วย 
-  ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน 
-  พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
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1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ดีที่ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากร 
สายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

 

1.6  นิยามศัพท์ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของสายสนับสนุน หมายถึง ระดับต าแหน่ง ประกอบด้วย ระดับ

ช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 
บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุน ประจ าส านักงานอธิการบดี 

ส านัก สถาบัน และคณะ ประกอบด้วย  ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงาน
มหาวิทยาลัย พนักงานราชการ พนักงานเงินรายได้ ลูกจ้างชั่วคราว   

ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง บุคลากรต าแหน่งข้าราชพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา (ค) ประกอบด้วย ต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชี่ยวชาญ

เฉพาะ ได้แก่ (1) ระดับเชี่ยวชาญพิเศษ  (2) ระดับเชี่ยวชาญ (3) ระดับช านาญการ (4) ระดับปฎิบัติ
การ  (5) ระดับอ่ืนตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ท างาน
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณ
แผ่นดิน งบอุดหนุนทั่วไปรายการเงินอุดหนุนค่าใช้จ่ายบุคลากร หรืองบประมาณเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลัยหรือคณะ 

ฝึกอบรม หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญ หรือประสบการณ์ด้วยการเรียนหรือ 
การวิจัยตามหลักสูตรของการฝึกอบรม  

มหาวิทยาลั ย เทค โน โลยี ราชมงคล  สืบ เนื่ อ งจากแนวทางการปฏิ รูป การศึ กษ า  
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542 ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหาร
จัดการ สู่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษาของรัฐด าเนินการโดยบริหารจัดการได้โดย
อิสระ และมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการภายใต้การก ากับดูแลของสภาการศึกษาแห่งชาติ 
ดังนั้นเพ่ือให้สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล มีความคล่องตัวในการบริหารจัดการและยกระดับสถานะ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เน้นทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อีกทั้งสามารถจัดการศึกษาได้ถึง
ระดับปริญญาโท ปริญญาเอก จึงได้มีการยกร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 
9 แห่งขึ้น โดยมีการรวมวิทยาเขตที่อยู่ใกล้เคียงกันจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 
9 แห่ง จากพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ .ศ. 2548 ซึ่งได้ประกาศใช้ในราช
กิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ .ศ. 2548  มีผลให้สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลเดิมตาม
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พระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2518 ปรับเปลี่ยนเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลทั้ง 9 แห่ง  ดังต่อไปนี้ 

1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
6. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
9. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
 

1.7  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

  ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 
 
 

 

 
 

 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

  

1.   เพศ 
2.   อายุ 
3.   ระดับการศึกษา 
4.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
5.   ประเภทต าแหน่ง 
6.   ประเภทบุคลากร 
 

 

รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสาย

สนับสนุน   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

 

https://www.rmutt.ac.th/
https://www.rmutt.ac.th/
http://www.rmutk.ac.th/
http://www.rmutk.ac.th/
http://www.rmutto.ac.th/
http://www.rmutto.ac.th/
http://www.rmutp.ac.th/
http://www.rmutp.ac.th/
http://www.rmutr.ac.th/
http://www.rmutr.ac.th/
http://www.rmutl.ac.th/home/
http://www.rmutl.ac.th/home/
http://www.rmutsv.ac.th/
http://www.rmutsv.ac.th/
http://www.rmutsb.ac.th/2009/
http://www.rmutsb.ac.th/2009/
http://www.rmuti.ac.th/
http://www.rmuti.ac.th/


 

 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ ต าราวิชาการ  สิ่งตีพิมพ์และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 
2.2 รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ/ต่างประเทศ 
2.4 ทฤษฎีล าดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) 
2.5 ทฤษฎี Five Force Model 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 

   2.1.1  แนวคิดของค าว่า รูปแบบ 
2.1.1.1 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ให้ความหมายของค าว่า รูปแบบ

ไว้ 2 ความหมาย คือ (1) รูปที่ก าหนดขึ้นเป็นหลักหรือเป็นแนวซึ่งเป็นที่ยอมรับ เช่น รูปแบบร้อยกรอง
และ (2) สิ่งที่แสดงให้เห็นว่าเป็นเช่นนั้น ๆ อย่างรูปคน รูปบ้าน รูปปลา รูปใบไม้ เช่น รูปแบบผู้หญิง               
รูปแบบเป็ด รูปแบบวัด 

กล้าศักดิ์  จิตต์สงวน (2555) สรุปความหมายของรูปแบบ หมายถึง การจ าลอง
ภาพในอุดมคติที่น าไปสู่การอธิบายคุณลักษณะส าคัญของปรากฎการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพ่ือให้ง่าย
ต่อการท าความเข้าใจที่ไม่มีองค์ประกอบแน่นอนหรือรายละเอียดทุกแง่มุม  โดยผ่านกระบวน 
การทดสอบอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดการถูกต้องและเชื่อถือได้ 

จากแนวคิดของค าว่ารูปแบบสรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง รูปที่ถูกก าหนดให้เป็น
ที่ยอมรับและสามารถอธิบายได้โดยผ่านกระบวนการทดสอบอย่างถูกต้องและเชื่อถือได้  

2.1.2  ประเภทของรูปแบบ 
Keeves (1988, p.561-565) แบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็น 4 ประเภท คือ 
1)  Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใช้การอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฎการณ์ซึ่งเป็น

รูปธรรมเพือ่สร้างความเข้าใจในปรากฎการณ์ที่เป็นนามธรรม 
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2)  Semantic Model เป็นรูปแบบที่ ใช้ภาษาเป็นสื่อในการบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฎการณ์ ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพ่ือให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ 
และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ  

3)  Mathematical Model เป็นรูปแบบที่ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใช้กันทั้งในสาขาจิตวิทยาและศึกษาศาสตร์ 
รวมทั้งการบริหารการศึกษาด้วย   

4)  Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า Path Analysis และ
หลักการสร้าง Semantic Model โดยการน าเอาตัวแปรต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น 
  2.1.3 ลักษณะของรูปแบบที่ดี 
 Keeves (1988) รูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
 1)  รูปแบบควรประกอบด้วย ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่า
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา  อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงก็มีประโยชน์  ในช่วงของ 
การพัฒนารูปแบบ  

2)  รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูล 
เชิงประจักษ์โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์รูปแบบนั้น
ต้องถูกยกเลิก    

3)  รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษาได้อย่าง
ชัดเจน 
 4)  รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (concept) ใหม่ และ 
การสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมองค์ความรู้ (body of knowledge) ในเรื่อง
ที่ก าลังศึกษา  

5)  รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเช่นไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้น ๆ 
2.1.4  ความหมายของการฝึกอบรม  

 เอกสารประกอบการบรรยายเรื่อง นโยบายฝึกอบรม การฝึกอบรมหลักสูตรเจ้าหน้าที่
ฝึกอบรม, ฝ่ายฝึกอบรม, กองวิชาการ, ส านักงาน ก.พ. (2552) การฝึกอบรมคือ การถ่ายทอดความรู้
เพ่ือ เพ่ิมพูนทักษะความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติ ในทางที่ถูกที่ควร เพ่ือช่วยให้  
การปฏิบัติงาน และภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2554, ออนไลน์) ได้อธิบายว่า นิยามของการฝึกอบรมมี
มากมายขึ้นอยู่กับว่ามองการฝึกอบรมจากแนวคิด (Approach) โดยมีนิยามดังนี้ การฝึกอบรม คือ 
"การถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร 
เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคต เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ



10 
 

 
 

มากขึ้นและไม่ว่าการฝึกอบรมจะมีขึ้นที่ใดก็ตามวัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงาน หรือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดรูปขององค์การ" 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2554, หน้า 52) การฝึกอบรม (training) คือ กระบวนการจัดการ
เรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างความรู้หรือเพ่ิมพูนความรู้ (knowledge)  ทักษะ (Skill)  ความสามารถ 
(ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

P.Nick Blanchard and James W.Thacker, 2007 การฝึกอบรม หมายถึง การจัดการ
อย่างเป็นระบบในการจัดกระบวนการเรียนรู้ในลักษณะต่าง ๆ เพ่ือสร้างความรู้ ทักษะทัศนคติส าหรับ
ใช้ในการท างานทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร, ปุณณ์พิชญา รอดเปล่ง และอาริยาพัชร์ น้อยวิไล : การฝึกอบรม 
หัวใจส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2559) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นอย่าง
เป็นระบบ เพ่ือที่จะหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติของพนักงาน เพ่ือที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน  ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร   

ศศิกาญจน์ ทวิสุวรรณ เรื่อง รูปแบบและวิธีการฝึกอบรมการศึกษานอกระบบในประมวล
สาระชุดวิชาการศึกษานอกระบบ (2545) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบเพ่ือ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้บุคคลได้เพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติและประสบการณ์
เกี่ยวกับงาน  

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เอกสารประกอบการฝึกอบรมเรื่อง "การบริหารงาน
ฝึกอบรม" การฝึกอบรมหลักสูตรการบริหารงาน ฝึกอบรม การฝึกอบรม (2553)  คือ การพัฒนา
บุคลากรให้มี ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่ เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิด  
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางท่ีต้องการ   

Hoffer, A., George, F.J., & Valacich, S.T. (n.d.). Modern System Analysis and 
Design: Benjamin Cummings Publishing Company, Inc การฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้อย่างหลากหลายในงานต่าง ๆ  

ที่ตนเองเกี่ยวข้อง ในองค์การและให้มีความสามารถในการใช้เครื่องมือที่ ต้องน าไปใช้
ปฏิบัติหน้าที่จนเกิดความช านาญ   

สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2549, หน้า 5) การฝึกอบรมบุคลากรใน
องค์การสามารถช่วยวางแผนอัตราก าลังพนักงานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ การโยกย้าย
เลื่อนต าแหน่งแต่งตั้ง ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมจะท า
ให้องค์การได้ประโยชน์อย่างเต็มที่จากความสามารถของพนักงาน  

ดังนั้น  จ ึงส ร ุป ได ้ว ่าก ารฝ ึกอบรม  ค ือ การ เพิ ่มพ ูน ความรู ้ เพื ่อพ ัฒ นาท ักษะ  
ความสามารถ ความช านาญ เพ่ิมประสบการณ์ ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
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ด้านแนวคิด หรือวิธีปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ท าให้มีเกิดความต้องการในการก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ซึ่งจะส่งผลให้มีประสิทธิภาพในงานดีขึ้น และท าให้องค์กรเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

2.1.5  ความส าคัญของการฝึกอบรม 
การบริหารงานในองค์กรต่าง ๆ นั้น ความรู้ ความช านาญ และความสามารถใน 

การปฎิบัติงานบุคลากร เป็นสิ่งจ าเป็นในการที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย อย่างไรก็
ตามแม้ว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วนดังกล่าวอยู่แล้ว แต่ความเจริญก้าวหน้าของ
วิทยาการและเทคโนโลยีที่ได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็วมาก องค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องน าวิทยาการ
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และการที่น าความรู้ใหม่ ๆ เข้ามาใช้
ในการปฏิบัติงานนั้น จ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะรับความเจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีและความรู้ ใหม่ เพ่ือให้องค์การอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน  ๆ ได้  
การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่องค์การต่าง ๆ น ามาใช้เพ่ือพัฒนาบุคลการของตนให้มีความรู้ความสามารถ
ที่ทันสมัย อีกทั้งเป็นการเพ่ิมพูนทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานด้วย มีผู้กล่าวถึงความส าคัญของ
การฝึกอบรมไว้หลายประการ (น้อย ศิริโชติ, 2524, หน้า 9-10) ดังนี้    

 1) การฝึกอบรมท าให้บุคคลสามารถที่จะท างานในต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบันได้                           
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 2) การฝึกอบรมท าให้พัฒนาบุคคลให้ถึงขีดความสามาถ เพ่ือการสับเปลี่ยนโยกย้าย
ตัวบุคคล ในการปฏิบัติหน้าที่การงาน และเพ่ือเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งต่อไปในอนาคต 

 สุปราณี  ศรีฉัตราภิมุ ข (2524, หน้ า 3-4) นอกจากจะมองความส าคัญของ 
การฝึกอบรมตามลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงแล้ว ยังมองไปถึงปัจจัยอีกสองประการ คือ ตัวองค์การ
และพนักงาน ความอยู่รอดขององค์การภายใต้สภาพการแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบันการเจริญเติบโต
ขององค์การในการเพ่ิมและขยายงานออกไปการพัฒนาพนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ให้เรียนรู้วิธี 
การท างาน การพัฒนาพนักงานเก่าที่เกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน และการเตรียมพนักงานไว้
ส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโยกย้ายหน้าที่ สิ่งเหล่านี้ต้องใช้การฝึกอบรมเข้ามาเป็นเครื่องมือทั้งสิ้น 

2.1.6  กระบวนการฝึกอบรม 
เครือวัลย์  ลิ่มอภิชาต (2537, หน้า 7)  และอาชัญญา  รัตนอุบล (2540 , หน้า 51) 

ได้สรุปเป็นล าดับขั้นตอนกระบวนการฝึกอบรม  ดังนี้  
ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ก่อนการฝึกอบรมใด ๆ ผู้จัดการ

ฝึกอบรมควรศึกษาข้อมูลของปัญหา สาเหตุของปัญหา หนทางที่จะไปสู่การแก้ไขปัญหา โดยติดต่อ
ประสานงานกับผู้รับผิดชอบ และผู้เกี่ยวข้อง รวมทั้งตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง เพ่ือการวิเคราะห์
ข้อมูลที่เกี่ยวกับผู้รับการฝึกอบรมในเรื่องของพ้ืนฐานทั่วไป เช่น คุณสมบัติ คุณวุฒิ เพศ วัย จ านวน 
การท างาน ประสบการณ์เดิม พ้ืนฐานการศึกษา ความสามารถพิเศษ ความสนใจ ซึ่งผู้จัดการฝึกอบรม
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อาจใช้วิธีการศึกษาข้อมูลต่าง ๆ เหล่านี้ และวิเคราะห์ความต้องการ ความจ าเป็นได้ จากการใช้
แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ หรือการสัมภาษณ์ การพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ การส ารวจ  
การทดสอบบุคลากรที่ท างานและประสบปัญหาโดยตรง การวิเคราะห์หาความต้องการนับว่าเป็น
ประโยชน์ และมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการจัดการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการจัดการฝึกอบรมที่
เกิดขึ้นจากความต้องการ และความสนใจที่แท้จริงของผู้รับการฝึกอบรมมากกว่าจะจัดขึ้นตามความพึง
พอใจของผู้จัดการฝึกอบรม ซึ่งจะท าให้การฝึกอบรมมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อผู้รับการฝึกอบรมอย่าง
แท้จริง นองจากนี้แล้วข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ยังจะเป็นประโยชน์ต่อ 
การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมที่จัดขึ้นน าไปใช้ในการก าหนดเนื้อหาหลักสูตรของ 
การฝึกอบรมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ออกแบบเทคนิควิธีการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์  
เนื้อหา และกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมตลอดจนสามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมได้เป็นอย่างดี 

ขั้นที่ 2 สร้างหลักสูตรฝึกอบรม หลักสูตรการฝึกอบรม หมายถึง ประมวลความรู้  
เนื้อหา สาระ และประสบการณ์ ความรู้ตามที่ผู้จัด ผู้บริหาร โครงการฝึกอบรมได้จัดเสนอให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมพึงได้รับการพัฒนา โดยให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมได้จัดเสนอให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม พึงได้รับการพัฒนา โดยให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมที่ได้
ก าหนดไว้ ดังเช่น อาชัญญา รัตนอุบล (2540, หน้า 58) ได้เสนอลักษณะของวัตถุประสงค์ของ 
การฝึกอบรมไว้ ดังนี้ 

1) ต้องระบุพฤติกรรมที่คาดหวังให้เกิดขึ้นในตัวผู้เข้ารับการอบรม หลังจากได้สอนวิชา
นั้น ๆ จบลงแล้ว 

2) ต้องมุ่งไปที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นหลักส าคัญ 
3) ค าที่บ่งบอกพฤติกรรมต้องชัดเจนไม่ก ากวม เช่น ค าว่า สามารถจ าแนกเพ่ือช่วยให้

วิทยากรมองเห็นวิธีการจัดประสบการณ์ในการเรียนรู้  เช่น การเตรียมการสอนการใช้เทคนิคและ
อุปกรณ์และระยะเวลาที่ใช้ในการสอนให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

4) ต้องช่วยให้วิทยากรได้มองเห็นถึงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม ที่จะแสดงออก
ซึ่งจะน าไปสู่การจัดการเรียนการสอนและการประเมินผล โดยควรระบุเกณฑ์ขั้นต่ าของพฤติกรรที่
คาดหวัง เพ่ือใช้ในการวัดการประเมินผลการอบรม 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้จัดการฝึกอบรม จึงจ าเป็นต้องเขียนวัตถุประสงค์การฝึกอบม
ในลักษณะของวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ ทักษะ 
ทัศนคติของบุคลากรในเรื่องที่ขาดหายไปให้พัฒนาขึ้นมา ซึ่งส่วนใหญ่จะประกอบด้วยส่วนส าคัญ 4 
ส่วน คือ 
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1)  ตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรมหรือบุคคลเป้าหมาย บุคคลที่ผู้จัดการฝึกอบรมต้องการ
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

2) พฤติกรรมที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากผู้ที่ไม่มีความรู้เป็นผู้ที่มีความรู้
จากผู้ที่ขาดทักษะเป็นผู้ที่มีความรู้ มีทักษะ 

3)  เงื่อนไขของพฤติกรรมการแสดงออกภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนดให้ 
4)  หลักเกณฑ์หรือระดับความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย 
การสร้างหลักสูตร และเนื้อหาในการฝึกอบรมจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

การฝึกอบรมที่ก าหนดไว้ ซึ่งควรน าข้อมูลมาจากแนวคิด หลักการ ทฤษฎี  ความต้องการ โดยควร
ก าหนดในลักษณะของโครงสร้างของหลักสูตรก่อน แล้วจัดแบ่งโครงสร้งของหลักสูตรออกเป็นหมวด
วิชาต่าง ๆ ก าหนดเนื้อหาสาระที่เหมาะสมภายใต้หมวดหมู่วิชาในแต่ละหมวดหมู่ เพ่ือให้เกิดความ
เหมาะสมต่อไป 

หลักสูตรและเนื้อหาการฝึกอบรมที่ดี จะช่วยให้ผู้จัดการฝึกอบรมหรือผู้บริหาร
โครงการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติ และด าเนินการได้อย่างถูกต้อง ได้ทราบถึงแนวทางที่จะจัดวิธีการ
เทคนิค รวมทั้งกิจกรรมการฝึกอบรมที่จะท าให้ผ้เข้ารับการฝึกอบรมได้พัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ  
และความสามารถซึ่งจะท าให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ตามที่ได้เสนอไว้  
โดยสรุปแล้วขั้นตอนของการสร้าหลักสูตรและเนื้อหาในการฝึกอบรม มีดังต่อไปนี้ 

1)  ทบทวนข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี  หลักการ มาตรฐานของงาน ความต้องการใน 
การฝึกอบรม 

2)  ก าหนดโครงการหลักสูตร หรือก าหนดหัวข้อวิชาตามข้อมูลที่ได้วิเคราะห์  
3)  ก าหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตร โดยแบ่งโครงสร้างของหลักสูตรออกเป็นหมวดหมู่

ของวิชา 
4)  ก าหนดรายละเอียดของเนื้อหาสาระ ให้สอดคล้องกับหัวข้อวิชาในแต่ละ

หมวดหมู่ 
5)  ก าหนดขอบเขตของเนื้อหาวิชาตลอดจนประเด็นส าคัญในแต่ละหัวข้อวิชา 
6)  ก าหนดวัตถุประสงค์ของแต่ละหัวข้อวิชา 
7)  ก าหนดเทคนิค วิธีการฝึกอบรม กิจกรรม อุปกรณ์ สื่อการฝึกอบรม ที่เหมาะสม

กับเนื้อหาของแต่ละหัวข้ออบรม 
2.1.7  ประเภทของรูปแบบการฝึกอบรม   

ธนพร โฉมศรี (2559) ได้แบ่งประเภทของรูปบบการฝึกอบรมออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  
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1)  การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ (knowledge) เป็นการฝึกอบรมที่มุ่งเสริมสร้างและ
พัฒนาผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรม อาทิ  
การบรรยาย การอภิปราย และการระดมสมอง 

2) การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ (skill) เป็นการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ทางด้านทักษะในการท างาน โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรม อาทิ การแสดงบทบาทสมมติ เกมการจัดการ  
การสาธิต การสอนงาน และการฝึกปฏิบัติ 

3) การฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างเจตคติ (attitude) เป็นการฝึกอบรมที่มุ่งให้ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมเปลี่ยนแปลงเจตคติ ยอมรับความรู้สึก ความเชื่อใหม่  โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรม อาทิ  
การแสดงบทบาทสมมติ และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2542, หน้า 172) กล่าวว่า วิธีการฝึกอบรม หมายถึง เครื่องมือหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารและถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ระหว่างผู้ฝึกอบรมกับ
ผู้รับการฝึกอบรม และระหว่างผู้รับการอบรมด้วยกันเอง เพ่ือท าให้ผู้รับการอบรมมีความรู้ ทักษะ  
ความสามารถและทัศนคติตรงตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เทคนิคการฝึกอบรม แบบต่าง ๆ  
6  ประเภท ดังนี้ 
 1)  เทคนิคการฝึกอบรม ซึ่งมุ่งเน้นความรู้และการเรียนรู้เป็นกลุ่ม ได้แก่ 

1.1) การบรรยาย (Lecture) คือ การบรรยายสาระความรู้ต่าง ๆ โดยวิทยากร เป็น
การสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่ผู้รับการอบรม อาจใช้สื่อ อุปกรณ์การฝึกอบรมรมประกอบการ
บรรยาย 

1.2) การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) คือ การแบ่งผู้รับการอบรมเป็นกลุ่ม
ย่อย จ านวนตั้งแต่ง 4-12 คน และให้สมาชิกในแต่ละกลุ่มได้อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือ
ประสบการณ์ ซึ่งกันและกัน เพ่ือค้นหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นใดประเด็นหนึ่ง 

1.3) การอภิปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) คือ การอภิปรายร่วมกัน โดยกลุ่ม
ผู้ทรงคุณวุฒิ ประมาณ 3-5 คน โดยมีพิธีกร (Moderator) เป็นผู้ด าเนินรายการ ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละ
ท่านจะอภิปรายประเด็นต่าง ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย และเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมซักถาม
ปัญหาได ้

1.4) การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การประชุมกลุ่มซึ่งเปิดโอกาสและกระตุ้น
ให้สมาชิกทุกคน ได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี โดยปราศจากข้อจ ากัด การวิพากษ์วิจารณ์หรือ 
การตัดสินคุณค่าใด ๆ 

2) เทคนิคการฝึกอบรมซึ่งมุ่งเน้นความรู้และการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
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2.1) โปรแกรมกรเรียนด้วยตนเอง (Programmed Instruction) คือ แบบเรียน
ส าหรับการเรียนด้วยตนเอง โดยผู้เรียนจะต้องศึกษาเนื้อหาตามล าดับที่ได้จัดวางไว้เรียบร้อยแล้ว
ระหว่างเรียน ผู้เรียนจะต้องตอบค าถามต่าง ๆ ซึ่งได้แทรกอยู่ในแบบเรียนเป็นระยะ ๆ 

2.2) การสอนโดยใช้คอมพิวเตอร์ (Computer-Assisted Instruction) เป็นการเรียน
ซึ่งผู้เรียนจะต้องมีปฏิสัมพันธ์โดยตรงกับคอมพิวเตอร์ ซึ่งได้เก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ 
การเรียนไว้แล้ว 

3) เทคนิคการฝึกอบรมซึ่งมุ่งเน้นทักษะ ความสามารถ และการเรียนรู้เป็นกลุ่ม ได้แก่ 
3.1) การสาธิต (Demonstration) คือ การแสดงให้ผู้รับการอบรมเห็นถึงการปฏิบัติ

จริง และเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรมได้ทดลองปฏิบัติตามและซักถามปัญหา 
3.2) กลุ่มฝึกแก้ไขปัญหา (Task Force Exercise) คือ การมอบหมายให้สมาชิก

ตั้งแต่ 3-8 คน ร่วมกันท างานเพ่ือแก้ไขปัญหาใดปัญหาหนึ่ง และเสนอหนทางการแก้ไขปัญหาให้แก่ที่
ประชุม 

3.3) กรณีศึกษา (Case Studies) คือ การบรรยายสถานการณ์ในรูปของการเขียน 
เทป บันทึกเสียง หรือวีดีทัศน์  เพ่ือให้ผู้รับการอบรมศึกษาและอภิปราย ภายใต้การแนะน าของ
วิทยากร 

3.4) การจ าลองสถานการณ์ (Simulation) คือ แบบฝึกหัดซึ่งจ าลองสถานการณ์ใน
การท างาน และเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรมได้ฝึกฝนทักษะ และประยุกต์ความรู้ภายในระยะเวลาอัน
จ ากัด และภายใต้สภาพการณ์ที่ไม่มีความเสี่ยง 

3.5) เกมส์ เชิ งธุรกิจ (Business Games) คือ สถานการณ์ จ าลองด้านธุรกิจซึ่ ง
ก าหนดให้ผู้รับการอบรมต้องท าการตัดสินใจเป็นระยะ ๆ และการตัดสินใจแต่ละครั้งจะส่งผลกระทบ
ต่อสภาพการณ์ภายหลัง 

3.6) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) คือ กิจกรรมซึ่ งก าหนดให้ผู้ รับ 
การอบรมแสดงบทบาทตามสถานการณ์ที่ได้ก าหนดไว้ จากนั้นก็มีการอภิปราย และการวิเคราะห์เพ่ือ
พิจารณาว่ามีสิ่งใดเกิดขึ้นบ้างและเพราะอะไร 

3.7) การแสดงแบบพฤติกรรม (Behavior Modeling) คือ การแสดงแบบพฤติกรรม
ซึ่งใช้ในกาจัดการกับสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างเป็นขั้นตอนทีละขั้น และเปิดโอกาสให้ผู้รับการอบรมได้
ฝึกปฏิบัติตามข้ันตอนที่ได้แสดง พร้อมทั้งมีการให้ความคิดเห็นหรือวิจารณ์การเลียนแบบนั้นด้วย 

พรชัย เจดามาน (2545) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิธีการฝึกอบรม ที่ใช้กันมากที่สุด                     
ในปัจจุบันมี 9 ประเภท ดังนี้  

1) การบรรยาย (Lecture) วิธีนี้เหมาะที่จะใช้กับการที่มีผู้เข้ารับการอบรมเป็นจ านวน
มาก เสียค่าใช้จ่ายต่ า สามารถควบคุม และก าหนดระยะเวลาเสร็จสิ้นได้แน่นอน แต่มีข้อจ ากัดที่มี
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ลักษณะ One-way Communication ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ฟังโต้แย้ง หรือแสดงความคิดเห็นตอบโต้มานัก 
และค่อนข้างยากที่จะวัดผลได้ว่าผู้ฟังด้รับความรู้และความเข้าใจจากการบรรยายมากน้อยเพียงใด 

2) การประชุมอภิปราย (Conference/Discussion) วัตถุประสงค์ของวิธีนี้คือ เพ่ือเปิด
โอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรม รู้จักแสดงออกซึ่งความคิดของตนอย่างอิสระ ซึ่งในการอภิปรายถกเถียง
ประเด็นปัญหาส าคัญใดส าคัญหนึ่ง อาจจะเกิดการโต้เถียงเพ่ือเอาชนะซึ่งกันและกันได้ และยังต้องใช้
เวลามาก 

3) การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) คือการน าเอาประเด็น เรื่องราว หรือ
เหตุการณ์ อย่างใดอย่างหนี่งมาให้ผู้เข้ารับการอบรมศึกษา วิเคราะห์ และอภิปรายแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น 

4) การสร้างสถานการณ์จ าลอง (Simulation) คือ การอบรมโดยการจ าลองสถาณการณ์
ต่าง ๆ ให้มีลักษณะคล้ายคลึงกับสภาพความเป็นจริงให้มากที่สุด วิธีนี้มีลักษณะคล้ายกับ การศึกษา
กรณี ข้อดีของวิธีนี้ คือ เป็นวิธีการที่เหมาะสมในการฝึกฝนให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม รู้จักวิธีการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนจริง ข้อเสียคือ เสียค่าใช้จ่ายและเวลามาก 

5) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing Training) ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคน
จะได้ รับมอบหมายให้แสงดบทบาทอย่างใดอย่างหนึ่งตามที่ก าหนดขึ้น วิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนา
พฤติกรรมของบุคคลในด้านต่าง ๆ คือ 

-  เพ่ือฝึกฝนให้รู้จักวิธีการวิเคราะห์ปัญหา หรือประเด็นทางบริหารอย่างใดอย่างหนึ่ง 
-  เพ่ือฝึกฝนรู้วิธีการปรับปรุง และวิธีการปฏิบัติงานของต าแหน่งใด ต าแหน่งหนึ่ง 
-  เพ่ือสามารถวิจารณ์พฤติกรรมผู้อื่น และสามารถยอมรับการวิจารณ์จากผู้อื่น 
-  เพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
-  เพ่ือให้ความคุ้นเคยกับการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
ข้อดีคือ ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม ท าให้ทุกคนมีโอกาส

แสดงออก และผู้เข้าอบรมมีโอการฝึกฝนความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยต้นเอง 
ข้อเสีย คือ เป็นวิธีค่อนข้างยากในทางปฏิบัติ โอกาสที่จะบิดเลือนเป้าหมายมีได้ง่าย 

และสร้างความล าบากใจแก่ผู้แสดง 
6) การสาธิต (Demonstration) คือ การแสดงให้เห็นของจริง ซึ่งวิธีการเช่นนี้จะท าให้ผู้

เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความเข้าใจง่ายและรวดเร็ว ดังลักษณะสุภาษิตไทย "สิบปากว่าไม่เท่าตาเห็น"
วิธีนี้ใช้ได้เฉพาะกับบุคคลบางประเภทเช่นช่างฝีมือ หรือผู้ใช้แรงงาน แต่ไม่เหมาะสมกับการพัฒนานัก
บริหาร 

7)  การประชุมแบบซินดิเคท (Syndication) วิธีนี้ เริ่มขึ้นที่ประเทศอังกฤษ ต่อมา
แพร่หลาย ไปยังประเทศในเครือจักรภพ และประเทศอ่ืน ข้อดีของวิธีนี้ คือ  เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับ 
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การฝึกอบรมได้แลกเปลี่ยนความรู้ท าให้ได้คุ้นเคยกับวิธีการประชุมกลุ่ม เพ่ือพิจารณาประเด็นปัญหา 
และฝึกฝนให้มีความเป็นผู้น า ข้อบกพร่อง คือ เสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการด าเนินการมาก และ
ความส าเร็จขึ้นอยู่กับบุคคลเป็นส าคัญ 

8) การระดมสมอง (Brain Storming) เป็นการที่สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
อย่างเสรี โดยปราศจากข้อจ ากัด กฎเกณฑ์ และความเห็นนั้นจะได้รับการยอมรับฟังจากสมาชิกทุกคน 
วิธีการนี้นิยมใช้เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา โดยผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมเป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญและมี
ประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ โดยตรง 

9) การใช้แหล่งเรียนรู้ในชุมชน (Community College Training) เป็นการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากร โดยใช้สถาบัน วิทยาลัย หรือหน่วยงานของชุมชน เป็นแหล่งฝึกปฏิบัติ เช่น โรงเรียน
สารพัดช่าง ปราชญ์ท้องถิ่น 

การจะเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเป็น
ส าคัญรวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น จ านวนผู้เข้าอบรม ตลอดจนระดับที่ท าการอบรม  
  วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์มหาวิทยาลัยบูรพา (2559)  วิธีการฝึกอบรมที่เน้นผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมเป็นจุดศูนย์กลางมีหลายวิธี ซึ่งในแต่ละวิธีจะต้องเลือกให้เหมาะกับประเภท วัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้อาจจะต้องใช้ประกอบกันหลาย ๆ วิธี ในการฝึกอบรมครั้งหนึ่ง ๆ ดังนี้ 

1) การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ร่วมกันศึกษา
ค้นคว้าในหัวข้อประเด็นปัญหาที่วิทยากรได้เสนอให้ ภายใต้ค าแนะน าจากวิทยากรหรือผู้ทรงคุณวุฒิ  
โดยส่วนใหญ่การสัมมนาจะจัดให้แก่ผู้ที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกันหรือคล้ายคลึงกันและประสบปัญหาใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน จึงน าปัญหานั้นมาสัมมนา เพ่ือหาแนวทางการแก้ไขปัญหา โดยปกติของ 
การจัดการสัมมนาจะเป็นการจัดสัมมนาในกลุ่มย่อยก่อนแล้วน าผลการสัมมนากลุ่มย่อยมาเสนอต่อที่
ประชุมใหญ่อีกครั้ง การสัมมนาเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคน ได้มีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นอย่างเต็มที่ และผลที่ได้จากการสัมมนา จะสามารถน าไปเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนได้จริง  

2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เป็นเทคนิคการฝึกอบรม ที่สนับสนุนให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ร่วมกันลงมือท างาน เพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นหรือเพ่ือการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานให้ดีขึ้น ส่วนใหญ่การประชุมเชิงปฏิบัติการทั่วไป วิทยากรจะบรรยายให้ความรู้ทฤษฎี
พ้ืนฐานที่เกี่ยวข้องก่อนแล้วเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ลงมือฝึกปฏิบัติจริงในกลุ่มย่อย โดย
อาจเป็นการเสนอปัญหาให้แก้ไขหรือฝึกการใช้อุปกรณ์เครื่องมือใหม่  ๆ ที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การท างานหรือร่วมกันสร้างเครื่องมือใหม่ คู่มือการปฏิบัติใหม่ การประชุมเชิงปฏิบัติการจึงเป็นเทคนิค
การฝึกอบรมที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมมากและได้ลงมือปฏิบัติจริง หากเป็นกิจกรรมที่ต้องใช้
เวลามากและงบประมาณสูง 
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3)  ก ารอภิ ป รายกลุ่ ม  (Group Discussion) เป็ น การรวมกลุ่ ม อภิ ป ราย  เพ่ื อ 
การแลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม จ านวนประมาณ 5 -20 คน 
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่วิทยากรก าหนดให้อภิปราย ข้อสรุปที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อการเพ่ิมพูนความรู้  
และประสบการณ์ สมาชิกในกลุ่มจะเลือกให้สมาชิกคนใดคนหึ่งในกลุ่มเป็นผู้น าการอภิปราย และคอย
กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนได้แสดงความคิดเห็นเพ่ือหาข้อสรุปของกลุ่มแล้วน าเสนอผลต่อ
กลุ่มใหญ่ต่อไป 

4) การประชุมแบบซินดิ เกต (Syndicate Method) จัดแบ่งผู้ เข้ารับการฝีกอบรม
ออกเป็นกลุ่มย่อย เพ่ือแก้ไขพิจารณาหาค าตอบในปัญหาตามที่วิทยากรได้มอบหมายให้ หรือเพ่ือ 
การปฏิบัติงาน ที่ได้รับมอบหมายอย่างเฉพาะเจาะจง สมาชิกของการประชุมแบบซินดิเกต จะมาจากผู้
ที่มีความรู้และประสบการณ์หลายด้าน เริ่มต้นจาการให้ความรู้หรือมีกิจกรรมปฏิบัติร่วมกันโดย
วิทยากร หลังจากนั้นจึงแบ่งกลุ่มประมาณ 6-12 คน เพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างเฉพาะเจาะจงในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งภายใต้ความช่วยเหลือ จากวิทยากรในประเด็นเกี่ยวกับสภาพปัญหา ขอบเขตของปัญหา  
สาเหตุ แนวทางแก้ไข และข้อเสนอแนะ กลุ่มย่อยควรจะมีการเลือกประธาน เลขานุการ เพ่ือด าเนินการ
ในการประชุม และเสนอผลการประชุมในที่ประชุมกลุ่มใหญ่ต่อไป 

5) การระดมสมอง (Brain Storming) เป็น เทคนิคการฝึกอบรมที่ มุ่ งให้ผู้ เข้ารับ 
การฝึกอบรมทุกคนได้เสนอความคิดเห็นของตนเองอย่างเสรี โดยก าหนดระยะเวลาให้ในหัวข้อใดหัวข้อ
หนึ่ง แล้วเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทุกคนได้ร่วมกันแสดงความคิดเห็น โดยไม่มีการค านึงว่า
ถูกหรือผิดอย่างไร ความคิดเห็นทุกเรื่องจะได้รับการยอมรับจากกลุ่มโดยจะน าความคิดเห็นแหล่านั้น
มาอภิปรายอีกครั้ง เพ่ือคัดสรรเลือกหาความคิดเห็นของกลุ่มที่เห็นว่าเหมาะสมที่สุด สามารถน าไปใช้ได้
จริงมากที่สุด การระดมสมอง จะมีความเหมาะสมกับการฝึกอบรมกลุ่มเล็กจ านวนไม่เกิน 15 คน  
มากกว่ากลุ่มใหญ่หรืออาจจะแบ่งสมาชิกจากกลุ่มใหญ่เป็นกลุ่มย่อยก็ดี แล้วมีการน าเสนอผลการระดม
สมองให้กับกลุ่มใหญ่ต่อไป 

Desimone & Harris ( 1998) Joy-Matthews, Megginson & Surtees ( 2004) 
Mankin (2009) ได้กล่าวว่าการฝึกอบรม ได้แก่  

1)  การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ โดยผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่ผู้ฟัง แต่อาจเปิด
โอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้นการปฏิบัติ จึงเหมาะ
ส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก และมีเวลาจ ากัด 

2) การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็นวิธี 
การปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับ 
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การปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อ
ชิ้นงาน 

3) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้การบรรยาย
สาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยายเสร็จสิ้น โดยอาจท า
เพียงคนเดียว หรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการอบรมมี
ความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างานเป็นทีม 

4) การระดมสมอง (Brainstroming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดง 
ความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระ แล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก หรืออาจคัดเลือก
โดยการตัดสินใจของผู้บริหาร การฝึกอบรมวิธีนี้จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จากผู้บังคับบัญชา  
หรือเพ่ือนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creative thinking) ในการพัฒนา  
ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

5) การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และสังเคราะห์  ออกมาเป็น
ข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ หรือทางออกในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษณ์วิจารณ์ (Critical thinking) 

6) การใช้กรณีศึกษา (Case study) คือ การน าประเด็นส าคัญที่เกิดขึ้นจริงมาเรียนรู้
ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ และสั งเคราะห์ เพ่ือหาจุดแข็ง และจุดอ่อน 
รวมถึงโอกาสพัฒนา และอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา และเพ่ือ
พัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะส าหรับการฝึกทักษะการ
คิดเชิงประยุกต์และบูรณาการเพื่อการพัฒนาจากประเด็นที่เกิดขึ้นจริง 

7) การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาฝ
คกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมวิธีนี้  เน้นการ
เพ่ิมพูนทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะส่งผลต่อความปลอดภัย  
รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน นอกจากนี้ยังช่วยลดการเสียเวลาในการจัด
ฝึกอบรมอีกด้วย 

8) การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงานจริง                       
โดยมีผู้บรรยายประกอบ  การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ื อเพ่ิมประสบการณ์ให้กับผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสมกับ 
การเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
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2.2  รูปแบบทางก้าวหนา้ในสายอาชีพ   
รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ  แบ่งออกเป็น  3 รูปแบบ  อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์ (2547, หน้า 

130)  ดังนี้ 
2.2.1  แบบดั้งเดิม (Traditional Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทางความเติบโตใน

แนวตั้ง หรือแนวดิ่ง (Vertical)  ในลักษณะของการเลื่อนต าแหน่งในสายงานเดิม  หรืออยู่ในหน่วยงานเดิม  
ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

 
ภาพที่ 2.1 รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพแบบดั้งเดิม 

  
2.2.2 แบบเปิดหรือแบบเครือข่าย (Network Carreer Path) เป็นการก าหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าทั้ งในลักษณะแนวตั้ งหรือแนวดิ่ ง  (Vertical) และแนวระนาบ  (Horizontal) มี 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในระดับเดียวกันจนมั่นใจในความรู้ความสามารถแล้วจึงเลื่อนในระดับที่
สูงขึ้น 

นิติกรเชี่ยวชาญพิเศษ 

นิติกรเชี่ยวชาญ 

นิติกรช านาญการพิเศษ 

นิติกรช านาญการ 

นิติกรปฏิบัติการ 
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ภาพที่ 2.2 รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเปิดหรือแบบเครือข่าย 

 
2.2.3  แบบคู่ขนาน (Dual Career Path) เป็นการก าหนดเส้นทางความเติบโตใน

แนวตั้งหรือแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนต าแหน่งตามสายงานที่รับผิดชอบ ทั้งสาย
งานด้านบริหารหรือสายงานเชี่ยวชาญฉพาะด้าน  โดยเปิดโอกาสให้ผู้ปฎิบัติงานสามารถเลือกเสี้นทาง
ของตนได้  เช่น  ด ารงต าแหน่งทางวิชาการก็สามารถโยกย้ายสับเปลี่ยนมาด ารงต าแหน่งนายบริหารได้  
เป็นต้น 
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 ภาพที่ 2.3 รูปแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพแบบคู่ขนาน 

การเลือกน ารูปแบบแต่ละรูปแบบไปใช้ ควรจะต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานและ
โครงสร้างต าแหน่งขององค์กร ตัวอย่างเช่น หน่วยงานราชการที่มีขนาดใหญ่และมีลักษณะงานที่
หลากหลายทั้งงานด้านบริหาร บริการ งานวิชาการ และงานเทคนิคเฉพาะด้าน ซึ่งงานแต่ละด้านล้วนมี
ความส าคัญต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการไม่น้อยกว่างานด้านบริหาร ดังนั้น ส่วน
ราชการจึงไม่ควรจัดท าเส้นทางก้าวหน้าให้มุ่งสู่ "ต าแหน่งบริหาร" เพียงเส้นทางเดียว เพราะจะท าให้
การเติบโตของข้าราชการกลุ่มใหญ่แคบและสั้นลง เนื่องจากต าแหน่งบริหารซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้าย
ของการเติบโตมีจ านวนน้อยมากเมื่อเทียบกับจ านวนข้าราชการทั้งหมด อีกทั้งข้าราชการที่ปฏิบัติงาน
วิชาการ หรืองานเทคนิคเฉพาะด้านมันมีความรู้ ทักษะ หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในอาชีพ
มากกว่าการบริหารจัดการ ท าให้ไม่สามารถเติบโตขึ้นเป็นผู้บริหารของส่วนราชการได้แม้จะมีโอกาส 
ด้วยเหตุนี้ ส่วนราชการขนาดใหญ่จึงควรจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าที่ให้ความส าคัญทั้งงานบริหาร
และงานวิชาชีพเฉพาะด้านไปพร้อม ๆ กัน เพ่ือรักษาข้าราชการที่มีศักยภาพของทั้งสองกลุ่มไว้ โดย
อาจเลือกใช้รูปแบบที่ 3 คือ แบบคู่ขนาน (Dual career path) 
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2.3  แนวคิดเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากแนวคิดต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์มีผู้สรุปแนวคิดไว้หลายท่านซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2550, หน้า 139) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสิทธิภาพ  

ควรมีการปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
1) สรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและมี Competency  เหมาะสมกับต าแหน่งงานเข้ามาร่วมงาน
2) ธ ารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพ หรือพนักงานที่เป็น Talent ขององค์กร
3) ด าเนินการพัฒนางานในองค์กรทั้งการพัฒนาด้วยการฝึกอบรม และด้วยวิธีอ่ืน ๆ โดยเฉพาะ

การพัฒนาด้านทัศนคติและวิธีคิดเชิงสร้างสรรค์ รวมถึงการส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง หรือสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กร 

4) ใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรทีสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร หรือการสร้างมูลค่าเพ่ิมในทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละคน เพ่ือก่อให้เกิดทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณค่าต่อองค์กรในที่สุด 

5) หาวิธีการหรือคิดหากระบวนการหลักในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีในองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ 

6) จัดการเก็บรวบรวมองค์ความรู้ในองค์การ หรือมีการจัดการความรู้ในองค์กร (knowledge
management KM) และมีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ต่าง ๆ ในหมู่พนักงานเพ่ือการต่อยอดทาง
ความรู้ในองค์กร โดยมีการกระตุ้นและช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้จาก
ตัวบุคคลไป สู่บุคคลอื่น หรือให้มีการส่งผ่านความรู้ไปที่ส่วนกลางเพ่ือได้เรียนรู้ร่วมกัน 

7) หาแนวทางและวิธีการในการเรียนเพ่ิมเติม หรือขยายขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์
ในแต่ละบุคคลในลักษณะทวีคูณ 

Randy L.DeSimone, John M. Werner and David M. Harris (2002, p. 2) กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ชุดของกิจกรรมที่เป็นระบบและมีการวางแผน โดยกิจกรรมดังกล่าวได้มี 
การออกแบบโดยองค์กร เพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์การเรียนรู้ทักษะที่จ าเป็น มุ่งตอบสนอง 
การเปลี่ยนแปลงและบูรณาการแผนระยะยาว กลยุทธ์ขององค์การเพ่ือให้แน่ใจว่ามีการใช้ทรัพยากรที่
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ   

เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2560) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่เพ่ิมพูน
สมรรถนะการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) ในการท างานของแต่บุคคล เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งให้ดีขึ้น ท าให้บุคคลที่เข้ารับการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานที่
สูงขึน้รวมถึงทัศนคติที่ดีต่อการท างาน ให้น าไปสู่การปรับปรุงและเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน และ
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จะส่งผลที่ดีต่อการพัฒนาองค์การ สังคม และประเทศชาติต่อไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธี 
แต่ที่นิยมท ากันมีอยู่ 3 ประเภทคือ 

1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) หมายถึง การเห็นชอบให้
ผู้ปฏิบัติงาน หรือพนักงาน เข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษา ระดับ หลักสูตรต่าง ๆ ที่เป็น
รูปแบบทีส าคัญและเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ได้แก่ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ หรือ
การศึกษาตามอัธยาศัย 

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาในงาน (Development) หมายถึง การที่
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับผิดชอบอ่ืน ๆ เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่  แนะน างาน สอนงาน (Coaching)  
การเพ่ิมหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน (Job enrichment) การหมุนเวียนงาน (Job rotation) เพ่ือให้
พนักงานได้ความรู้และประสบการการท างานให้เพ่ิมทักษะในต าแหน่งหน้าที่ต่าง  ๆ วิธีนี้จะเป็น 
การเพ่ิมพูนความรู้ พัฒนาทักษะการท างาน และเพ่ิมขีดความสามารถในการท างานมากข้ึน 

3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การให้ผู้ปฏิบัติงาน หรือ
พนักงาน ได้รับความรู้เพ่ิมเติม ฝึกทักษะและปรับทัศนคติ ซึ่งเป็นหลักสูตรต่างๆที่องค์การ/ หน่วยงาน
ภายในหรือภายนอกได้ก าหนดขึ้น ซึ่งเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และทัศนคติที่เหมาะกับงานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2548, หน้า 2)  ครอบคลุมองค์ประกอบทั้ง  3 ด้าน ดังนี้ 
1) การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่จัดระเบียบแล้วที่จะช่วยเพ่ิมพูนสมรรถนะใน 

การท างานของผู้ปฏิบัติงานทั้งในด้านทัศนคติ (attiude) พฤติกรรมทั่วไป (general behavior) 
ความถนัด (aptitude) ความช านาญ (skill) ความรู้ (Knowledge)  และความสามรถ (capacity)  
ของบุคคลเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน 

2) การศึกษา เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติในเรื่องทั่วไปอย่างกว้าง ๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างคนให้มีความสมบูรณ์ เพ่ือให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ ถึงแม้ว่าการศึกษา
ในปัจจุบันจะเน้นให้ความส าคัญแก่ตัวผู้เรียนเป็นหลัก ทั้งในด้านของการจัดเนื้อหาความรู้ ระดับความ
ยากง่าย และเทคนิควิธีการเรียนรู้ เพ่ือให้ตรงกับความสนใจ ความต้องการ ระดับสติปัญญาและ
ความสามารถของผู้เรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไปก็ยังคงเป็นการตอบสนองความต้องการของบุคคล
ในการเตรียมพร้อม หรือสร้างพ้ืนฐานในการเลือกอาชีพมากกว่าการมุ่งเน้นให้น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่ง นอกจากนั้นการศึกษาเป็นเรื่องที่สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต ไม่จ ากัดเวลาอีกด้วย 

3) การพัฒนาเป็นวิธีที่จะมีส่วนท าให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีขึ้น  
สามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่ยากขึ้น และมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้นในองค์กร เรียกว่าเป็นการพัฒนา
บุคคลทั้งนั้น ซึ่งหมายความรวมถึงการให้การศึกษาเพ่ิมเติม การฝึกอบรม การสอนงาน หรือการนิเทศ
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งาน (job instruction) การสอนแนะ (coaching) การให้ค าปรึกษา (Counseling) การมอบหมาย
หน้าที่ให้ท าเป็นครั้งคราว (job assignment) การให้รักษาการแทน (acting) การโยกย้ายสับเปลี่ยน
หน้าที่การงานเพ่ือให้โอกาสศึกษางานที่แปลกใหม่ หรือการได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้  และ
ประสบการณ์จากหน่วยงานอื่น เป็นต้น 

 

2.4  ทฤษฎีล าดับความตอ้งการ (Hierachy of Needs Theory) 

เป็ น ท ฤษ ฎี ที่ พั ฒ น าขึ้ น โด ย  อั บ รา ฮั ม  ม าส โล ว์  (Abrahum Maslow) นั ก จิ ต วิ ท ย า 
แห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ เป็นทฤษฎีที่รู้จักกัน มากที่สุด ทฤษฎีหนึ่ง ซึ่งระบุว่า บุคคลมีความต้องการ
เรียงล าดับจากระดับพื้นฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด กรอบความคิดที่ส าคัญ ของทฤษฎีนี้ มีสามประการ 
คือ  

1. บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการ ความต้องการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจ ต่อพฤติกรรม 
ความต้องการที่ยังไม่ได้รับ การสนองตอบเท่านั้นที่ เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความต้องการที่ ได้รับ  
การสนองตอบแล้วจะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 

2. ความต้องการของบุคคลเป็นล าดับชั้นเรียงตามความส าคัญจาก ความต้องการพ้ืนฐาน  ไป
จนถึงความต้องการที่ซับซ้อน 

3. เมื่อความต้องการล าดับต่ าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้วบุคคลจะก้าวไปสู่ความต้องการ
ล าดับที่สูงขึ้นต่อไป 

มาสโลว์ เห็นว่าความต้องการของบุคคลมีห้ากลุ่มจัดแบ่งได้เป็นห้าระดับจากระดับต่ าไปสูง เพ่ือ
ความเข้าใจ มักจะแสดงล าดับของความต้องการเหล่านี้ โดยภาพ ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.4 แสดงล าดับความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ 

ที่มา: ทฤษฎีความต้องการ, ออนไลน์. 2561. 
  

1)  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการล าดับต่ าสุด และเป็น
พ้ืนฐานของชีวิต เป็นแรงผลักดันทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย หาก
พนักงานมีรายได้จากการปฏิบัติงานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยมีอาหารและที่พักอาศัย
เขาจะมีก าลังที่จะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม เช่น ความสะอาด 
ความสว่าง การระบายอากาศที่ดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความต้องการในล าดับนี้ได้ 

2)  ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้นหลังจากที่
ความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง ความต้องการ
สภาพแวดล้อม ที่ปลอดจากอันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ  
การสนองความต้องการนี้ ต่อพนักงาน ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ
ข้อบังคับท่ียุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภัยใน การปฏิบัติงานเป็นต้น 

3)  ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและมั่นคงใน  
การงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน ต้องการเพ่ือน การมีโอกาสเข้า
สมาคมสังสรรค์กับผู้อ่ืน ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 
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4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการทางสังคมได้รับ 
การตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้าง  
การนับถือตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สึกม่ันใจในตัวเองแลเกียรติยศ ความต้องการ
เหล่านี้ได้แก่ ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน มีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 

5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการ
ระดับสูงสุด คือต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของ
ตัวเอง ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขึดสุดยอด มีความเป็นอิสระใน  
การตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน เป็นต้น 

มาสโลว ์แบ ่งความต ้องการเหล่านี ้ออกเป ็นสองกลุ ่ม  ค ือ  ความต้องการที ่เก ิดจาก 
ความขาดแคลน (deficiency needs) เป็นความต้องการระดับต่ า ได้แก่ ความต้องการทางกายและ
ความต้องการความปลอดภัย  อีกกลุ ่มหนึ ่งเป็น  ความต้องการก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง 
(growth needs) ได ้แก ่ ความต้องการทางสังคม  เกียรติยศชื่อเสียง และความต้องการเติม 
ความสมบูรณ์ให้ชีวิต จัดเป็นความต้องการระดับสูง และอธิบายว่า ความต้องการระดับต่ าจะได้รับ  
การสนองตอบจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ส่วนความต้องการระดับสูงจะได้รับการสนองตอบ จาก
ปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ความต้องการที่รับการตอบสนองอย่างดีแล้ว จะ
ไม่สามารถเป็นเงื่อนไขจูงใจบุคคลได้อีกต่อไป  แม้ผลวิจัยในเวลาต่อมา ไม่สนับสนุนแนวคิดทั้งหมด
ของมาสโลว์ แต่ทฤษฎีล าดับความต้องการของเขา ก้เป็นทฤษฎีที่ เป็นพ้ืนฐานในการอธิบาย
องค์ประกอบของ แรงจูงใจ ซึ่งมีการพัฒนาในระยะหลัง ๆ  

 

https://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Maslow_Theories.htm
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2.5  ทฤษฎี  Five Force Model    
 

 
 

ภาพที่ 2.5 การวิเคราะห์ Five Force Model 

ที่มา:  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม Department Of Industrial Promotion, ออนไลน์, 2016. 
   

Five Forces Model คือ เครื่องมือที่ ใช้วิเคราะห์สภาวะการแข่งขันทางการตลาดของ 
Michael Potter ซึ่ งเป็นที่นิยมใช้อย่างแพร่หลายทั่ วโลก โดยเครื่องมือนี้ ถูกน ามาวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมของตลาดที่เราก าลังด าเนินธุรกิจอยู่ หรือก าลังจะเริ่มด าเนินธุรกิจเพ่ือเตรียมพร้อม
รับมือกับสภาพตลาดที่เราอยู่ ซึ่งไม่จ าเป็นว่าธุรกิจที่ท าจะต้องเป็นขนาดใหญ่เสมอไป เพราะความเป็น
จริงแล้วธุรกิจเล็ก ๆ อย่างร้านขายเสื้อผ้าแฟชั่นในตลาดก็ควรที่จะใช้เครื่องมือนี้ เข้ามาช่วยใน 
การวิเคราะห์เพ่ือลดความเสี่ยงในการด าเนิธุรกิจ โดยแบ่งปัจจัยที่จะท าการวิเคราะห์เป็น 5 ปัจจัยที่มี
แรงกระท ากับธุรกิจโดยตรง ดังนี้ 

https://www.dip.go.th/
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1)  อ านาจต่อรองจากลูกค้า (Power of Customers) สภาวะการแข่งขันที่สูงขึ้นในปัจจุบัน 
ผู้ค้าต้องตระหนักว่าผู้ซื้อหรือลูกค้านั้นก็มีอ านาจการต่อรองเช่นกัน อย่างเช่นการก าหนดราคาซื้อสินค้า
ให้ต่ าลง หรือการขอเพ่ิมคุณภาพสินค้ามากขึ้น หากผู้ค้ายืนกรานที่จะไม่ตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าก็อาจจะท าให้ลูกค้าหันไปซื้อสินค้าจากเจ้าอ่ืนซึ่งหากเป็นเช่นนี้ต่อไปท่านอาจจะไม่เหลือลูกค้า
เลยก็เป็นได้ แต่หากผู้ค้ายอมลดราคาสินค้าก็ท าให้รายได้ลดลง หรือหากเพ่ิมคุณภาพสินค้าก็ท าให้
ต้นทุนสูงขึ้นด้วย ซึ่งปัจจัยทั้ง 2 ทางนี้มีผลท าให้ก าไรที่ผู้ค้าได้รับลดลงไปด้วย โดยเฉพาะธุรกิจที่มี
ความสนใจจากกลุ่มลูกค้าน้อยอยู่แล้วยิ่งจะท าให้ลูกค้า มีอ านาจต่อรองมากยิ่งขึ้น และจะยิ่งน่าเป็น
ห่วงยิ่งขึ้นหากลูกค้ารวมกลุ่มกันเพื่อต่อรองในสิ่งที่พวกเขาต้องการดังนั้นการแก้ไขสถานการณ์ดังกล่าว
มีหลายหนทางด้วยการ อย่างเช่นสร้างการรวมกลุ่มกันของผู้ค้าสินค้าชนิดเดียวกันเพ่ือก าหนดราคาขั้น
ต่ าที่สุดที่สามารถจะขายได้ เมื่อเราตกลงกันกับร้านค้าหรือธุรกิจประเภทเดียวกันได้ก็จะท าให้ลูกค้าไม่
สามารถต่อรองได้มากเท่าใดนัก แต่วิธีดังกล่าวก็เป็นการยากท่ีจะร่วมมือกับผู้ค้าสินค้าประเภทเดียวกัน
ได้ทั้งหมดเพราะอย่าลืมว่าหากสภาวะตลาดโดยรวมฟ้ืนฟูขึ้นคู่แข่งที่เคยร่วมมืออาจเปลี่ยนไป อีกวิธี
หนึ่งที่ผู้ค้าสามารถเลือกใช้ได้คือการแข่งขันนอกเหนือด้านราคา เช่น ด้านคุณภาพ ด้านบริการ 
แพคเกจของสินค้า การท าแบรนด์ หรือการสร้างความแตกต่างเป็นเอกลักษณ์ของสินค้าโดยไม่ต้องลด
ราคาขายลง 

2) อ านาจต่อรองจากซัพพลายเออร์ (Power of Suppliers) แรงกะท ากับธุรกิจในข้อนี้มา
จากซัพพลายเออร์ซึ่งมีหน้าที่ส่งวัตถุดิบส าหรับการผลิตให้กับเรา เช่นนั้นยิ่งซัพพลายเออร์ที่ผลิต
วัตถุดิบชนิดนั้น ๆ  มีจ านวนน้อยรายด้วยแล้ว จะส่งผลให้อ านาจการต่อรองของเราน้อยลงไปอีก
เพราะซัพพลายเออร์ที่มีน้อยรายมักจะรวมกลุ่มกันก าหนดราคาขายหรือลดคุณภาพลง โดยที่เราไม่
สามารถต่อรองอะไรได้มากนัก และเมื่อเราซื้อวัตถุดิบมาในราคาสูงก็ส่งผลให้ต้นทุนผลิตของเราสูงขึ้น 
และหากราคาขายไม่สามารถขยับขึ้นได้ก็ยิ่งท าให้ธุรกิจอยู่ในสภาวะเสี่ยงสูงขึ้น ดังนั้นวิธีที่จะรับมือกับ
สถานการณ์ดังกล่าวมีได้หลายทางยกตัวอย่างเช่น เราสามารถรวมกลุ่มในธุรกิจที่ผลิตสินค้าชนิด
เดียวกันเพ่ือต่อรองกับซัพพลายเออร์ หรืออาจรวมกลุ่มกันเพ่ือซื้อสินค้าทีละมาก ๆ เพ่ือให้ราคาของ
วัตถุดิบถูกลง และเป็นการช่วยให้ซัพพลายเออร์ลดต้นทุนภายในลงได้อีกท าให้รู้สึกว่าได้ประโยชน์กัน
ทั้งสองฝ่าย เป็นการสร้างสัมพันธ์ที่ดีในระยะยาวอีกด้วย 

3) การคุกคามของผู้ประกอบการรายใหม่ (Threat of New Entrants) ในหัวข้อนี้เรามาว่า
กันด้วยความยากง่ายของการเข้าสู่ตลาดของผู้ประกอบการรายใหม่ซึ่งมีผลต่อการคุกคามโดยการมี
คู่แข่งเพ่ิมข้ึน โดยเราต้องเข้าใจก่อนว่าธุรกิจประเภทใด ๆ ก็ตามหากอยู่ในช่วงขาขึ้นมียอดขายสูงก าไร
ดี ก็เป็นเรื่องปกติที่คนอ่ืนจะให้ความสนใจอยากจะท าธุรกิจประเภทเดียวกันเพ่ิมข้ึน และยิ่งอุปสรรคใน
การเริ่มต้นธุรกิจมีน้อยด้วยแล้วยิ่งท าให้อัตราการเกิดใหม่ของผู้ประกอบการในธุรกิจเดียวกันเพิ่มสูงขึ้น 
และส่งผลให้ส่วนแบ่งทางการตลาดที่เราเคยได้รับลดน้อยลงไป โดยธุรกิจขนาดใหญ่อาจจะไม่กังวลใน
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ข้อนี้เท่าไหร่นักเนื่องจากก าลังในการผลิตมาก ท าให้ได้รับวัตถุดิบมาในราคาถูกกว่าธุรกิจขนาดเล็กอีก
ทั้งระบบการบริหารจัดการมีประสิทธภาพกว่าผู้ประกอบการรายใหม่จึงท าให้ไม่ค่อยมีผลกระทบเท่าใด
นัก ในส่วนขอกิจการขนาดเล็กก็ต้องมีกลยุทธ์รับมือกับสถานการณ์ดังกล่าว เช่น ข้อดีของธุรกิจขนาด
เล็กคือเข้าถึงลูกค้าโดยตรงได้มากกว่าก็อาจจะสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าโดยตรงซึ่งแน่นอนว่า
ส่งผลให้ลูกค้าที่พึงพอใจจะหันมาซื้อสินค้าและบริการกับผู้ประกอบการรายย่อยบ่อยขึ้น หรืออาจ
กลายเป็นฐานลูกค้าที่เหนียวแน่นจนน ามาซึ่งความจงรักภักดีต่อแบรนด์สินค้านั้น ๆ ในส่วนวิธีที่จะ
ป้องกันการเพ่ิมขึ้นของผู้ประกอบการรายใหม่ก็มีมากมาย ยกตัวอย่างเช่นการสร้างความแตกต่างของ
สินค้า สร้างความโดดเด่นจนเลียนแบบได้ยากซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นอุปสรรคส าหรับผู้ประกอบการราย
ใหม่ที่คิดจะเข้ามาแข่งขันในตลาด 

4)  การคุกคามจากสินค้าทดแทน (Threat of Substitutes) แรงกดดันในหัวข้อนี้กล่าวถึง
สินค้าที่มาทดแทนสินค้าท่ีเราจ าหน่ายอยู่ แต่ไม่ใช่สินค้าประเภทเดียวกันหากแต่วัตถุประสงค์ในการใช้
งานคล้ายกันหรือเหมือนกัน ท าให้เพ่ิมทางเลือกแก่ลูกค้าในการเลือกซื้อสินค้าทดแทนหากพิจารณา
แล้วว่าคุ้มค่ากว่าสินค้าของเรา ยกตัวอย่างเช่นสินค้าประเภทกล้องถ่ายรูปในอดีตใช้ฟิล์มใน  
การถ่ายภาพ ปัจจุบันเปลี่ยนเป็นกล้องดิจิตอลซึ่งมีความสะดวกมากว่าแต่วัตถุประสงค์ยังคงเป็น  
การถ่ายภาพเช่นเดิม ถึงแม้ในยุคเริ่มแรกกล้องดิจิตอลจะไม่มีคุณภาพความละเอียดเทียบเท่ากับกล้อง
ฟิล์มมีเพียงแค่ความสะดวก แต่ได้รับการพัฒนาจะมีความละเอียดสูงขึ้นจนปัจจุบันสามารถทดแทน
ฟิล์มถ่ายภาพได้เกือบทั้งหมด แต่ที่กล่าวมายังไม่ใช่ชัยชนะของสินค้าประเภทกล้องฟิล์มอย่างแท้จริง 
ปัจจุบันสมาร์ทโฟนสามารถถ่ายภาพได้มีความละเอียดและลูกเล่นไม่แพ้กัน อีกทั้งยั งมีฟังก์ชันการใช้
งานอ่ืน ๆ อาทิ เป็นโทรศัพท์ เครื่องคิดเลข แผนที่ และอีกมากมายรวมทั้งยังพกพาสะดวก ท าให้
สมาร์ทโฟนก็เป็นหนึ่งในสินค้าทดแทนกล้องถ่ายรูปได้ แต่ก็ใช่ว่าจะไม่มีหนทางรับมือกับสถานการณ์
ดังกล่าว ดังเช่นกล้องฟิล์มถึงแม้จะไม่เป็นที่นิยมแล้วแต่ยังมีกลุ่มคนที่อนุรักษ์ฟิล์มถ่ายภาพ และยังคง
ใช้กันอยู่โดยฟิล์มสามารถขายได้ในราคาที่สูงขึ้นเนื่องจากกลายเป็นของหายาก กล้องดิจิตอลถึงแม้ว่า
จะมีสมาร์ทโฟนเป็นสินค้าทดแทน ก็ยังได้รับความนิยมในหมู่คนรักการถ่ายภาพ หรืออาชีพช่างภาพ ที่
กล่าวมาแสดงให้เห็นว่าสินค้าแต่ละชนิดอาจจะมีบางฟังก์ชันที่ทดแทนกันได้ แต่ก็ไม่ใช้ทั้งหมดที่จะ
แทนกันได้จึงขอกล่าวว่าผู้ประกอบการควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพ การปรับปรุง
รูปลักษณ์ และการสร้างแบรนด์ให้ติดตลาด หากท าทุกอย่างจนมีกลุ่มลูกค้าที่ภักดีต่อแบรนด์แล้วก็จะ
ท าให้ลูกค้ากลุ่มดังกล่าวบอกปากต่อปากไปไม่รู้จบ และท าให้สินค้าของเรามีเอกลักษณ์และคุณค่า 
น่าซื้อมากกว่าสินค้าทดแทนก็ได้ 

5) การแข่งขันของผู้ที่อยู่ในอุตสาหกรรม ( Industry Rivalry) ในหัวข้อนี้คือการวิเคราะห์ 
ความรุนแรงของตลาดอันประกอบจากปัจจัย 4 ข้อข้างต้น อ านาจต่อรองจากลูกค้า อ านาจต่อรองจาก                
ซัพพลายเออร์ การคุกคามของผู้ประกอบการรายใหม่ และการคุกคามจากสินค้าทดแทน โดยหาก
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วิเคราะห์โดยรวมแล้วตลาดนั้น ๆ มีการแข่งขันสูง เราก็ควรเตรียมพร้อมให้ดี วางแผนกลยุทธ์ให้รัดกุม
หากต้องการเข้าสู่ตลาดนั้น ๆ เพ่ือลดความเสี่ยงและเสริมสร้างให้องค์กรแข็งแกร่งต่อไป 

 โดยสรุปจะสังเกตว่าจากการวิเคราะห์ 5 Forces และแนวทางแก้ปัญหาทั่วไปเมื่อเกิด
อุปสรรคต่าง ๆ ขึ้น การหันมาให้ความร่วมมือกับคู่แข่งเป็นทางออกที่ใช้อยู่เสมอ ดังเช่นการรวมกลุ่ม
กันต่อรองกับลูกค้าหรือกับซัพพลายเออร์ฉะนั้นอย่ามองว่าคู่งแข่งทางธุรกิจเป็นศัตรูเสมอไป บางครั้ง
อาจจะต้องการความร่วมมือซึ่งกันและกัน 

 ดังนั้น ในด้านขององค์กรหากไม่มีการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแก่บุคลากร อาจท าให้
องค์กรไม่มีความสามารถในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ  ในด้านของตัวบุคคลในองค์กรหากไม่พัฒนา
ตนเองจะท าให้ตัวบุคคลนั้นไม่มีความแตกต่างหรือไม่มีเอกลักษณ์ที่โดดเด่นและไม่เกิดการพัฒนา  
ส่งผลให้ไม่เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ องค์กรอาจจะต้องลงทุนในการพัฒนาบุคคลมากขึ้น
ท าให้เกิดค่าใช้จ่าย 

ที่มากขึ้น และเมื่อพัฒนาแล้วไม่เกิดประโยชน์ต่อองค์กร อาจท าให้องค์กรพัฒนาบุคคลที่
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์มากกว่า ดังนั้น บุคลากรควรจะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและในรูปแบบที่
เหมาะสม โดยอาศัยเทคโนโลยีที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุค 4.0    

 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับรูปแบบการฝึกอบรม 
นายบุญส่ง  ลีละชาต (2559)  ศึกษาเรื่อง  ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะแพทยศาสตร์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ผลการศึกษาพบว่า  ความต้องการด้าน  
การฝึกอบรม ควรมีการฝึกอบรมให้แก่เจ้าหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ ควรเป็นการอบรมในเชิงปฎิบัติการให้
มาก เน้นเรื่องการปฎิบัติงาน เช่น การอบรมการใช้โปรแกรม การจัดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่
เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือเป็นความก้าวหน้าของบุคลากรให้มีการพัฒนาและเรียนรู้ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

สุ ว เพ็ญ   ค าตุ้ ย  (2555 )  ศึ กษาเรื่ อ ง แนวทางการพัฒ นาบุ คลากรสายสนั บสนุ น  
ของมหาวิทยาลัยพะเยา ผลการศึกษาพบว่า การศึกษาดูงาน ควรมีงบประมาณที่เพียงพอและส่งเสริม
อย่างจริงจัง ด้านการประชุมและสัมมนา ควรมีระเบียบสนับสนุนให้เสนอผลงานเพ่ือปรับต าแหน่ง  
และควรมีการสัมมนาให้เหมาะสมกับบุคลากร 

นทีทิพย์ ประพันธ์วิทธ์ (2552)  ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตภ์ ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาด้าน 
การฝึกอบรม มีปัญหารุนแรงคือ บุคลากรร่วมฝึกอบรมไม่ทั่วถึง ความต้องการด้านการพัฒนาบุคลากร
ด้านการฝึกอบรม ต้องการให้จัดวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถมาให้ความรู้ ความเข้าใจแก่ผู้เข้ารับ
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การอบรม การพัฒนาตนเอง ต้องการให้หน่วยงานมีการติดตามผล เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจใน 
การปฏิบัติงาน 

พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนันสนุน  
เครือข่ายบริการสาธารณสุข จังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบว่า ผู้ปฎิบัติงานได้ไปอบรมและ
สัมมนา และประชุมสัมมนาเชิงปฎิบัติการมากที่สุด โดยวิธีการประชุมอบรมพัฒนาการฝึกปฎิบัติและ
การศึกษาดูงาน ทั้งด้วยตนเองและหน่วยงานสนับสนุน พบว่าสิ่งที่มีความจ าเป็นที่ท าให้เกิดความรู้  
ทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษา และผู้บริหารส่วนใหญ่มีความเห็น
ว่าสิ่ งที่มีความจ าเป็นที่ท าให้ เกิดความรู้ทักษะที่จ า เป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ 
การวิเคราะห์งาน การตัดสินใจเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือ
เอ้ือต่อการท างานและทักษะในการประสานงานและสื่อสาร 

ดาระกา ศิริสันติสัมฤทธิ์ (2555) ได้รายงานวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ พบว่า  บุคลากรที่มีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งกลุ่ม
งานสนับสนุนทั่วไปด้านความรู้ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรควรมีความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ 
กฎระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับงาน บุคลากรมีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
ทีทันสมัยในการช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง   

ชุตินันต์ แซ่ตั้ง (2556, หน้า ก)  แนวทางการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎร์
ธานี ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการวิจับ พบว่า หน่วยงานควรจัดการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  
พร้อมทดลองการใช้งานจริงอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วม ฝึกทักษะทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศให้มีความช านาญ 

นายสมชาย  พัทธเสน (2560) เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า กลยุทธ์ระดับมหาวิทยาลัยสนับสนุนให้มีการสัมมนาและ
อบรมเชิงปฏิบัติการในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบัแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ยุรีพร  คุณสุทธิ์ (2553) ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลนคร
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากร ด้านบุคคล ขาดควากระตือรือร้นใน
การพัฒนาตนเอง ขาดการวางแผนท าให้เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาตนเอง บุคลากรไม่เห็นความส าคัญ
และความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาตนเอง  การเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาหรืออบรมพัฒนามีผลกระทบต่อ 
การปฏิบัติงานและหน่วยงาน   

Sangahwut & Jinda (2008) ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา พบว่า รูปแบบการพัฒนาบุคลากร
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สายสนับสนุนที่ด าเนินการผ่านหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกมี 4 รูปแบบ คือ การประชุมอบรม
สัมมนา การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ และการศึกษาต่อ โดยรูปแบบที่บุคลากรเห็นว่าจ าเป็นและเกิด
ประโยชน์ต่อ การปฏิบัติงานมากที่สุด คือ การประชุมอบรมสัมมนา โครงการ/กิจกรรมส่วนใหญ่ที่
บุคลากร  เข้ารับการพัฒนา เป็นการพัฒนาความรู้ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามสายงานมากกว่า 
การพัฒนาทักษะและสมรรถนะของ บุคลากร ส าหรับรูปแบบการพัฒนาที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ด าเนินการ
เอง พบว่า พัฒนาตนเองด้วยวิธีการ แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด รองลงมาคือศึกษา
จากต ารา ระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ การสอนงานโดยผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ การศึกษาจากคู่มือ
การปฏิบัติงาน ทั้งนี้ผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้ากลุ่ม งานมีความเห็นตรงกันว่า ด้านที่บุคคลากรสาย
สนับสนุนมีความจ าเป็นในการพัฒนาศักยภาพระดับมากที่สุดมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจ
และทักษะในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ด้านแนวคิดวิธีการขั้นตอนการท างานและพัฒนาระบบงานให้
มีประสิทธิภาพ และด้านการวางแผนการวิเคราะห์งานความสามารถในการแก้ปัญหาและการคิดอย่าง
เป็นระบบ 
 

2.8  งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์  จุดเริ่มต้นส าคัญของการขยายกรอบแนวคิดเกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1989 โดยสมาคมเพ่ือ 
การบริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society of Personnel Administration - 
ASPA)  ได้ลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเป็น “สมาคมเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Society 
for Human Resource Management) จึงนับเป็นครั้งแรกที่ได้มีการใช้ ค าว่า “การบริหารทรัพยากร
มนุษย์” (Human Resource Management - HRM) ในวงการบริหาร และได้แพร่หลายเป็นที่
ยอมรับกันทั่วไป ถึงแม้ว่าทั้งสองค า จะกล่าวถึงกระบวนการเดียวกัน และยอมรับว่าพนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การทุกคน เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดในองค์การแต่แนวความคิดใหม่ของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ การจัดระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องไม่จ ากัดอยู่ในกรอบของ
หน่วยงานเดียวเท่านั้น แต่เป็นภารกิจร่วมกันของแผนกลยุทธ์ขององค์การ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การจัดหาบุคคลเข้าท างาน การสรรหาและคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทน การฝึกอบรมและ
พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การย้ายพนักงานและการทดแทน ทั้งองค์การ
นับตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบด้านการก าหนดนโยบาย และแผนกลยุทธ์ด้าน ทรัพยากร
มนุษย์ ผู้บริหารระดับกลางจะรับผิดชอบการสรรหา การพัฒนา และการธ ารงรักษาภายใต้ กรอบของ
แผนกลยุทธ์ ส่วนผู้บริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุน ส่งเสริม  สร้างแรงจูงใจ และ
สร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม Cherrington, 1995, p. 1 (อ้างถึงในจินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ 
2559, หน้า 17-18)  
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ภารกิจต่าง ๆ เหล่านี้ สะท้อนให้เห็นการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะองค์รวมที่
เป็นระบบ ในขณะเดียวกันบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นเพียงแรงงานเท่านั้น แต่เป็นทุนทาง
สังคม และสินทรัพย์ขององค์การที่มีผลต่อการสร้างโอกาสของการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้
ก้าวหน้าต่อไปในอนาคต นอกจากนี้ยังเป็นรากฐานส าคัญที่จะปรับองค์การให้สามารถโต้ตอบกับสิ่ง 
ท้าทายต่าง ๆ ที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอกได้อย่างมั่นใจผลที่ตามมาจากการยอมรับแนวคิดใหม่นี้ 
ท าให้ต าแหน่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเปลี่ยนชื่อตามไปด้วย เช่น ผู้จัดการฝ่ายฝึกอบรมเปลี่ยนเป็นผู้จัดการ
ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้อ านวยการฝ่ายฝึกอบรมเปลี่ยนเป็นผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เป็นต้น ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ไม่เพียงจ ากัดอยู่แต่ชื่อแต่ยังรวมไปถึงการขยายบทบาทอัน
เกิดจากกระแสการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ และการแข่งขันในโลกธุรกิจยุคไร้พรมแดนของศตวรรษที่ 
21 ในปัจจุบันนี้ จึงได้มีการใช้ค าว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์กันทั่วไป (DeCenzo, 1993, p. 3)   



 

 

บทท่ี  3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนะ
เกี่ยวกับการฝึกอบรมและรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้เป็นการวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยมีวิธีการด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.1  การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)   

ประชากร  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลกรุงเทพ จ านวนทั้งสิ้น 210 คน ประกอบด้วย ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 
22 คน พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จ านวน 188 คน (กองบริหารงานบุคคล, 2562) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย   
กลุ่มตัวอย่างประชากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน  

136 คน จากการเปิดตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (อ้างอิง : Robertr.krejcie and Earyle 
W.Morgan, 1970) ยอมรับใหเกิดความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางได 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% และสัดสวนของลักษณะที่สนใจในประชากรเทากับ 0.5 ขนาดของกลุมตัวอยางที่ตองการตาม
สูตรหาขนาดตัวอย่าง  ดังนี้  
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สูตรการหาขนาดตัวอย่าง 
n =   x2  Np(1-p) 

e2(N-1) x2 (p1-p) 
            

เมื่อ  n =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N =  ขนาดของประชากร 
p =  ค่าสัดส่วนของประชากร (สมมุติให้ P=.5) 
e  =  ระดับความคลาดเคลื่อจากกลุ่มตัวอย่าง 
x2  =  ค่าไคสแควร์ที่ df.=1  และระดับความเชื่อมั่น 95%  (ค่า x2 = 3.841) 

  
3.1.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative research) 

ผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  ประกอบด้วย 
1)  อธิการบดี 
2)  รองอธิการบดี 
3)  คณบดี 
4)  ผู้อ านวยการ 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.2.1  การวิจัยเชิงปริมาณ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
มีลักษณะค าถามปลายเปิด วิธีการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้  

1) ค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาข้อมูลจากต ารา 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมใน
การศึกษารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

2) สร้างแบบสอบถามให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ใน
การวิจัย 

3) น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ เพ่ือท า 
การตรวจสอบ 
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4) ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ผลการทดสอบแบบสอบถามจาก
ผู้ เชี่ยวชาญ (IOC : Index of item objective congruence) จ านวน 3 ท่าน เพ่ือหาตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรง (IOC) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 

4.1)  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.หทัยกร  พันธุ์งาม  รองอธิการบดี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

4.2)  นางสุดารัตน์   ผดุง  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

4.3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พิลาพรรณ โพธิ์นรินทร์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาระบบ
สารสนเทศ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

5) การตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาตามแบบประเมินดัชนีความสอดคล้อง
ของผู้ทรงคุณวุฒิใช้มาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดับ โดยให้ผู ้เชี ่ยวชาญพิจารณาว่าประเด็น 
ต่าง ๆ มีความเหมาะสม ไม่แน่ใจ หรือไม่เหมาะสมและใช้สูตรการค านวณดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Consistency: IOC) (กรมวิชาการ, 2545) ดังนี้ 

สูตรที่ใช้ในการค านวณ ได้แก่ 

    IOC = ΣR 
                     N 

IOC  คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างประเด็นที่ต้องการตรวจสอบ 
R     คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR   คือ ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
N     คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

โดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 
 1 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
-1 = ไม่แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบมีความเหมาะสม 
 0 = แน่ใจว่าประเด็นที่ตรวจสอบไม่มีความเหมาะสม 

โดยค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงยอมรับว่าประเด็น ที่
ประเมินนั้นๆ มีความเหมาะสม  ผลการพิจารณาความเหมาะสมของเว็บไซต์การฝึกอบรมแบบผสผม
สานจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน ผลค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC มีค่ามากกว่า 0.50 ทุกประเด็น 
สามารถน าไปใช้ได้  

6)  น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างตามท่ีก าหนด 
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3.2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
แบบสัมภาษณ์ (Interviews Schedule) เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่

ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ มีลักษณะค าถามปลายเปิด วิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ ดังนี้  

1) แหล่งข้อมูลแบบปฐมภูมิ  (Primary Data) เป็นการสัมภาษณ์ เชิงลึก In-depth 
Interview) โดยมีการคัดเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Pouposive Sampling) ใช้การสัมภาษณ์ 
แบบเจาะลึก (In-depth Interview) วิธีการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว ผู้ที่ให้ข้อมูล ประกอบด้วย  

1.1)  อธิการบดี 
1.2)  รองอธิการบดี 
1.3)  คณบดี 
1.4)  ผู้อ านวยการ 

2) น าข้อมูลที่ศึกษาสร้างแบบสัมภาษณ์   
3)  น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างเสร็จมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

เพ่ือตรวจสอบ และน าข้อเสนอมาปรับปรุงแก้ไข 
 

3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.3.1  การวิจัยเชิงปริมาณ   
1) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ  บุคลากร 
สายสนับสนุนประเภทใด จ านวน 7 ข้อ ให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว ดังนี้ 

เพศ  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  ได้แก่   
1. เพศหญิง  2. เพศชาย 

อายุ ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) โดยก าหนดช่วงอายุ
ผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 ช่วง ซึ่งอายุพนักงานต่ าสุด 25 ปี สูงสุด 45 ปี จึงใช้
ช่วงอายุเป็นเกณฑ์ในการก าหนดช่วงอายุ ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนจากการก าหนด
ดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปลความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย โดยใช้สูตร 
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด  -  ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
          จ านวนชั้น 

=  45 - 25 
4 

=  5  ปี 
จากการค านวณสามารถแสดงช่วงอายุได้  ดังนี้ 

 1) ต่ ากว่า 25  ปี       
 2) 25  -  35  ปี 
 3) 36  -  45  ปี       
 4) 45  ปี  ขึ้นไป 

ระดับการศึกษา ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) โดยก าหนดช่วง
ระดับการศึกษาสูงสุดออกเป็น 3 ช่วง ดังนี้ 

ระดับการศึกษา 
1) ระดับปริญญาตรี         
2) ปริญญาโท     
3) ปริญญาเอก  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) โดย
ก าหนดช่วงอายุงานที่ท าจนถึงปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งอายุงานต่ าสุด 1 ปี  
สูงสุด 25 ปี จึงใช้ช่วงอายุงานเป็นเกณฑ์ในการก าหนดช่วงอายุงานในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน า
คะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่า  เพ่ือแปลความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย โดยใช้สูตร 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด  -  ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 
จ านวนชั้น 

=  20 - 1 
4 

=  4.75  ปี  หรือ  5  ปี 

จากการค านวณสามารถแสดงช่วงระยะเวลาในการปฏิบัติงานได้ ดังนี้ 
1) 1  -5    ปี                                              
2) 6 - 10   ปี                 
3) 11  -  20  ปี                  
4)  มากกว่า  21  ปีขึ้นไป 
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ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
scale) ได้แบ่งต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 16 ต าแหน่ง ดังนี้ 

1) เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป     
2) นักวิทยาศาสตร์ 
3) นักวิชาการเงินและบัญชี      
4) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
5) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา      
6) นักเอกสารสนเทศ 
7) บรรณารักษ์       
8) นักวิชาการศึกษา 
9) นักวิจัย        
10) เจ้าหน้าที่วิจัย 
11) บุคลากร        
12) นิติกร 
13) นักวิชาการพัสดุ     
14) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน     
15) นักประชาสัมพันธ์ 
16) นักตรวจสอบภายใน  
ประเภทบุคลากรสายสนับสนุน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  

ได้แบ่งประเภทบุคลากรสายสนับสนุน ดังนี้ 
1) ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา         
2) พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามระดับความคิดเห็นในการศึกษารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรม
ที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close ended Question) ให้เลือกค าตอบ โดย
แบบสอบถามในส่วนนี้เป็นค าถามในแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอัตรภาคชั้น 
(Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดระดับการให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 

คะแนน   ระดับความคิดเห็น 
5  คะแนน  มากที่สุด  
4  คะแนน  มาก   
3  คะแนน  ปานกลาง  
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2  คะแนน  น้อย   
1  คะแนน  น้อยที่สุด  

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนจากการก าหนดดังกล่าวมาประเมินค่า เพ่ือแปล
ความหมายหาค่าคะแนนเฉลี่ย โดยใช้สูตร 

ความกว้างของอัตราภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ าสุด 
          จ านวนชั้น 
            =   5 - 1 
              5 
          =    0.8 

จากนั้น  ก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบ 
การฝึกอบรม ดังนี้ 

คะแนน  4.21 - 5.00  หมายถึง  มีระดับความเห็นด้วยต่อรูปแบบการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
มากที่สุด 

คะแนน  3.41 - 4.20  หมายถึง  มีระดับความเห็นด้วยต่อรูปแบบการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
มาก 

คะแนน  2.61 - 3.40  หมายถึง  มีระดับความเห็นด้วยต่อรูปแบบการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
ปานกลาง 

คะแนน  1.81 - 2.60  หมายถึง  มีระดับความเห็นด้วยต่อรูปแบบการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
น้อย 

คะแนน  1.00 - 1.80  หมายถึง  มีระดับความเห็นด้วยต่อรูปแบบการฝึกอบรม อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค ในการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ส่งแบบสอบถามไปยังหน่วยงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

กรุงเทพ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ระยะเวลาการเก็บข้อมูล 30 วัน 
3.3.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

1) เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่  1  ประวัติส่วนตัว  อายุ  ต าแหน่ง  ประสบการณ์การท างาน  
ส่วนที่  2  ค าถามเก่ียวกับนโยบาย Thailand 4.0  กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ส่วนที่  3  ค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ 
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2) ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
2.1) ติดต่อกับทางเลขาของผู้บริหารขอความอนุเคราะห์ขอวัน เวลา ที่จะเข้าไปสัมภาษณ์ 
2.2) เข้าสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลตามเวลาที่นัดหมาย ขออนุญาตใช้เครื่องบันทึกเสียง               

ใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 45 นาทีต่อ 1 คน โดยใช้ระยะเวลาการสัมภาษณ์ครบทุกคนเป็นระยะเวลา               
2  สัปดาห์ 

2.3) วิเคราะห์ข้อมูลส าคัญ สรุปผล และประมวลผลจากข้อมูลของผู้ให้ข้อมูล   
 

3.4  สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.4.1  การวิจัยเชิงปริมาณ 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยโช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Science) ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่  1  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติ งาน  ต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพ ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร ท าให้ทราบ
ถึงลักษณะพ้ืนฐานของข้อมูล สถิติที่ใช้ได้แก่   

ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิ เคราะห์ข้อมูลทั่ วไป  ได้แก่  เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ ประเภทบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean : x) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา 
การฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Devation : S.D.) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ ดังนี้ 
     การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ t-test (Independent t-test) ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน ใช้ทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ  
และประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน   

   การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ F-test (One-way Analysis of Variance ANOVA)  
ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน ใช้ทดสอบความแตกต่าง
ของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
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และประเภทต าแหน่ง 
3.4.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์  โดยวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษารูปแบบ 
การพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่ งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จากการวิเคราะห์เนื้อหาตามข้อมูลส าคัญในการสัมภาษณ์



 

 

บทท่ี  4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษาทัศนะ
เกี่ยวกับการฝึกอบรมและรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการผู้วจิัย
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
   

4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งการปฏิบัติงานใน
สายอาชีพ  ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนร้อยละของผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพประเภทบุคลากรสายสนับสนุน  ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ   

   ชาย 26 19.1 

   หญิง 110 80.9 

   รวม 136 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนร้อยละ                 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพประเภทบุคลากรสายสนับสนุน               
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

2.  อายุ   

    ต่ ากว่า 25 ปี 2 1.5 

    25 35 ปี 57 41.9 

    36 45 ปี 59 43.4 

    45 ปี ขึ้นไป 18 13.2 

   รวม 136 100 

3. ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี 96 70.6  

  

  ปริญญาโท 37 27.2 

  ปริญญาเอก 2 1.5 

   รวม 136 100 

4. ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน                

    1 -5 ปี 28 20.6 

    6 - 10 ปี 61 44.9 

   11 - 20 ปี 34 25.0 

   มากกว่า 21 ปีขึ้นไป 13 9.6 

   รวม 136 100 

5.  ต าแหน่งการปฎิบัติงานในสาย
อาชีพ 

  

    เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 76 55.9 

    นักวิทยาศาสตร์ 1 0.7 

    นักวิชาการเงินและบัญชี 12 8.8 

    นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 2 1.5 

    นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 3 2.2 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) แสดงจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนร้อยละ               
ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
5.  ต าแหน่งการปฎิบัติงานในสาย

อาชีพ (ต่อ) 
  

นักเอกสารสนเทศ 1 0.7 
บรรณารักษ์ 4 2.9 
นักวิชาการศึกษา 13 9.6 
บุคลากร 11 8.1 
นิติกร 3 2.2 
นักวิชาการพัสดุ 2 1.5 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 5 3.7 
นักประชาสัมพันธ์ 2 1.5 
รวม 136 100 

6. ประเภทบุคลากร   
ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา 

10 7.4 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 126 92.6 
รวม 136 100 

จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายสนับนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช่ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 136 คน จ าแนกตามตัวแปร
ได้ ดังนี้ 

 1. เพศ  พบว่าบุคลากรสายสนับนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 80.9 และเพศชาย จ านวน 26 คน                 
คิดเป็นร้อยละ 19.1 

 2. อายุ พบว่าบุคลากรสายสนับนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 รองลงมา เป็น
ช่วงอายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 ช่วงอายุ 45 ปีขึ้นไป จ านวน 18  
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คน  คิดเป็นร้อยละ 13.2 และอายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดับ 
 3. ระดับการศึกษา  พบว่าบุคลากรสายสนับนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ   
ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ  
70.6 รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 ระดับปริญญาเอก จ านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดับ 
 4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรสายสนับนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี จ านวน 61 คน  
คิดเป็นร้อยละ 44.9 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 25 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกว่า 21 ปีขึ้นไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 

 5. ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติในสายอาชีพ พบว่าบุคลากรสายสนับนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป จ านวน 76 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.9 รองลงมาเป็นนักวิชาการศึกษา จ านวน 13 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.6 นักวิชาการเงินและ
บัญชี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 บุคลากร จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 นักวิเคราะห์
นโยบายและแผน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 บรรณารักษ์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9  
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 นิติกร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2  
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 นักวิชาการพัสดุ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 
นักประชาสัมพันธ์ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 นักวิทยาศาสตร์ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 และ 
นักเอกสารสนเทศ จ านวน 1 คน คิดเปน็ร้อยละ 0.7 ตามล าดับ 
 6. ประเภทบุคลากร พบว่าบุคลากรสายสนับนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 92.6 และ
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ (ต่อ)  

ความคิดเห็น  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

3.74 0.86 มาก 

2. ท่านเห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะ               
ในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย 

4.26 
 

0.68 มากที่สุด 

3.  ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและ
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

3.61 0.87 มาก 

4.  การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ
ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ 
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมี
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4.04 

 

0.86 มาก 

5. ท่านเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรม
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4.34 0.65 มากที่สุด 

6. ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร 
สายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.85 
 

0.83 มาก 

7. ท่านเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4.20 
 

0.64 มาก 

8.  ท่านมีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม  เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.94 
 

0.75 
 

ปานกลาง 
 

9. ท่านมีความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่ง 
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.67 .076 มาก 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ   

ความคิดเห็น  S.D. ระดับความคิดเห็น 

10. ท่านมีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ  
มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง 

3.90 
 

0.68 
 

มาก 
 

11. ท่านรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

3.77 
 

0.70 มาก 

12. ท่านทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 
     12.1   การบรรยาย  (Lecture) 
     12.2   การสัมมนา  (Seminar) 
     12.3   การประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Work Shop) 
     12.4   การศึกษากรณีตัวอย่าง  (Case Study) 
     12.5   การสาธิต  (Demonstration) 
     12.6   การระดมสมอง  (Brain Storming) 
     12.7   การศึกษาดูงาน (Study Visit) 
     12.8   การสร้างทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude)  

4.11 
4.11 
4.10 
3.91 
3.86 
3.91 
3.98 
3.70 

0.72 
0.71 
0.74 
0.76 
0.76 
0.79 
0.86 
0.78 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

13. ท่านคิดว่ารูปแบบการฝึกอบรมต่อไปนี้ ท าให้ท่านเข้าใจ
และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  เกี่ยวกับความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

    13.1 การบรรยาย  (Lecture) 
    13.2 การสัมมนา  (Seminar) 
    13.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Work Shop) 
    13.4 การศึกษากรณีตัวอย่าง  (Case Study) 
    13.5 การสาธิต  (Demonstration) 
    13.6 การระดมสมอง  (Brain Storming) 
    13.7 การศึกษาดูงาน (Study Visit) 
    13.8 การสร้างทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude)  

 
 
 

3.90 
3.96 
4.16 
4.13 
4.08 
3.97 
4.05 
3.91 

 
 
 

0.75 
0.68 
0.70 
0.69 
0.74 
0.72 
0.76 
0.79 

 
 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ   

ความคิดเห็น  S.D. ระดับความคิดเห็น 

14. ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม  ส่งผลต่อความ
เข้าใจในการฝึกอบรม 

4.10 
 

0.64 มาก 

15. การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เก่ียวข้อง
หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม  มีผลต่อการให้ความร่วมมือ
ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป   

4.12 
 

0.69 มาก 

โดยรวม 3.99 0.95 มาก 

จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรม

เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.34) การจัดฝึกอบรมเป็นการเพ่ิม

ทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.26)  
เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก 

( = 4.20) การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อ

การให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป อยู่ในระดับมาก ( = 4.12) ระยะเวลาใน 

การเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก ( = 4.10) การก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญ 
การพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 4.04) บุคลากร มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม  

เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 3.94) บุคลากรมีความสามารถในการใช้
อุปกรณ์ เทคโนโลยีใหม่  ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้อง อยู่ ในระดับมาก  

( = 3.90) บุคลากรมีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิด

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 3.85) สามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและ

น าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น อยู่ในระดับมาก ( = 3.77) รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยใน

การจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 3.74)  
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นอยู่ใน
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ระดับมาก ( = 3.61) บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพรู้จักรูปแบบการฝึกอบรม

พิจารณาเป็นรายข้อ ดังนี้  การบรรยาย (Lecture) อยู่ ในระดับมาก (  = 4.11) การสัมมนา  

(Seminar)  อยู่ ในระดับมาก (  = 4.11) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) อยู่ ในระดับมาก  

(  = 4.10) การศึกษาดูงาน (Study Visit) อยู่ในระดับมาก (  = 3.98) การศึกษากรณีตัวอย่าง 

(Case Study) อยู่ในระดับมาก (  = 3.91) การระดมสมอง (Brain Storming) อยู่ในระดับมาก  

(  = 3.91) การสาธิต (Demonstration) อยู่ในระดับมาก (  = 3.86) การสร้างทัศนคติเชิงบวก 

(Positive Attitude) อยู่ในระดับมาก (  = 3.70) รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถ
น าไปปฏิบัติ ได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ พิจารณาเป็นรายข้อ ดังนี้ การประชุม 

เชิงปฏิบัติการ (Work Shop) อยู่ในระดับมาก (  = 4.61) การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) อยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.13) การสาธิต (Demonstration) อยู่ ในระดับมาก (  = 4.08) การศึกษาดูงาน 

(Study Visit) อยู่ ในระดับมาก (  = 4.05) การระดมสมอง (Brain Storming) อยู่ ในระดับมาก  

(  = 3.97) การสัมมนา (Seminar) อยู่ในระดับมาก (  = 3.96) การสร้างทัศนคติเชิงบวก (Positive 

Attitude) อยู่ในระดับมาก (  = 3.91) การบรรยาย (Lecture) อยู่ในระดับมาก (  = 3.90)   
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัย   

ตามตารางดังนี้  
 

ตารางท่ี 4.3 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน  
รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีคว ามก้าวหน้าใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากร                
มีความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
   H1 : การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากร                        
มีความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน  

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ       ชาย            

      หญิง              
3.96 0.77 1.44 134 0.25 0.15 

 3.69 0.87         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.3 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed)  = 0.15 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิ เสธสมมติฐานรอง   หมายความว่า  เพศชายก ับ เพศหญ ิงมี 
การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.4 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกันเห็น
ด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยของ
ผู้หญิงกับผู้ชายแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน  

             ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ ชาย 4.34 0.74 0.67 134 0.19 0.49 

หญิง 4.24 0.66     
*  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.4 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.49 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า  
แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า เพศชายกับเพศหญิงเห็น
ด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่
แตกต่างกัน   

 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
 



54 
 

 
 

ตารางท่ี 4.5 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและ
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                       
มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่าง
กัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้นของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1 : มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้นของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

               ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ             ชาย 3.76 0.86 1.02 134 0.83 0.30 

            หญิง 3.57 0.88         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.5 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.30 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า  
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า เพศชายกับเพศหญิงมีความเข้าใจ
เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ  และ
เชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความสาคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่าง
กันการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั ้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ ้นจากปฏิบัติการ  
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไม่แตกต่างกัน   
 H1  : การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคล  และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

        ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. 
Sig.  

(2-tailed) 
เพศ   ชาย 3.96 1.03 -0.53 134 0.28 0.59 

  หญิง 4.06 0.82         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.6 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.59 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า  
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า การก าหนดระดับต าแหน่งและ 
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ  
และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรม
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่าง
กันเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้ าในสายอาชีพแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

           ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ     ชาย 4.34 0.56 0.005 134 0.10 0.99 

    หญิง 4.34 0.68         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.7 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.99 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า  
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับ 
การฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความเขา้ใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร
สายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน มี
ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน 

            ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ           ชาย 3.92 1.01 0.47 134 0.15 0.63 

          หญิง 3.83 0.79         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.8 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.63 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรองหมายความว่า ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ
ต าแหน่ง ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิง                
ไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม          
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ   

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน  
เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : เห็นถึงประโยชน์ที่ ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ื อให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

          ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ ชาย 4.19 0.63 -0.11 134 0.66 0.90 

หญิง 4.20 0.65     

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.9 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.90 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรองหมายความว่า ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ
ต าแหน่ง ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                      
มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบ
สมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับ
ผู้หญิงไม่แตกต่างกัน  
 H1  : มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับ
ผู้หญิงแตกต่างกัน   

             ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ ชาย 3.92 0.68 - 0.13 134 0.51 0.89 

หญิง 3.94 0.77     

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.10 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.89 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า แรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่ง                      
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                     
ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมุติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

                 ตัวแปร Mean      S.D. t      df   Sig.     Sig. (2-tailed) 
เพศ       ชาย 3.65 0.89 -0.11 134 0.37 0.91 

      หญิง 3.67 0.73         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.11 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.91 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มา
ช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                          
มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมุติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่  ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือ
ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่  ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือ
ปฏิบัติงาน ที่เก่ียวข้องของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

            ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ            ชาย 4.03 0.77 1.107 134 0.81 0.27 

           หญิง 3.87 0.66         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.12 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.27 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับความสามารถคิดวิเคราะห์งานเพ่ือแก้ไขปัญหา                    
และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน  
ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
  H0 : ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น
ของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
  H1  : ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดี
ขึ้นของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

            ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ ชาย 3.80 0.89 0.22 134 0.20 0.82 

หญิง 3.77 0.65         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.13 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed)  = 0.82  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไข
ปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นของผู้ชายกับผู้หญิงไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน 
ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : การทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันของผู้ชายกับผู้หญิงไม่แตกต่าง
กัน   
 H1  : การทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

             ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ           ชาย 4.04 0.90 0.73 134 0.000 0.46 

          หญิง 3.94 0.57         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.14 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.46 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้              
อยู่ในปัจจุบันของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน  

 
ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับรูปแบบการฝึกอบรมท าให้ท่านเข้าใจและสามารถ                 

น าไปปฏิบัติได้จริงเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน  
รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

                  ตัวแปร     Mean      S.D.    t    df     Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ                ชาย 4.15 0.75 1.27 134 0.004 0.20 

               หญิง 3.99 0.52         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.15 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.20 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจ                
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และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงเก่ียวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน  
 

ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อ                 
ความเข้าใจในการฝึกอบรม  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน
ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน  สามารถทดสอบ
สมมติฐานได้ ดังนี้ 
 H0 : ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมของผู้ชาย
กับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
  H1  : ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมของผู้ชาย
กับผู้หญิงแตกต่างกัน   

              ตัวแปร     Mean      S.D.       t      df      Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ           ชาย 4.19 0.74 0.78 134 0.039 0.43 

         หญิง 4.08 0.62         

*  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.16 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.43 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า ระยะเวลาในการเข้าร ับ 
การฝึกอบรมส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศกับการติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง
หลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อการให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้ง
ต่อไป  

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน
การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความ
ร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมี
ผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปของผู้ชายกับผู้หญิงไม่แตกต่างกัน   
 H1  : การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมี
ผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปของผู้ชายกับผู้หญิงแตกต่างกัน   

                  ตัวแปร   Mean     S.D.     t      df Sig. Sig. (2-tailed) 
เพศ               ชาย 4.34 0.74 1.82 134 0.069 0.07 

             หญิง 4.07 0.67         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.17 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.07  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือ
บุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรม
ครั้งต่อไปของผู้ชายกับผู้หญิงไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.18 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัย                            
ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน                      
การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการ
ฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
    H1 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการ
ฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .936 3 .312 .416 .742 
ภายในกลุ่ม 99.056 132 .750   
รวม          99.993           136 135   

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.18 พบว่า ค่า Sig.  = 0.74 ซึ่ งมากกว่า 0.05  แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน รับทราบถึง
นโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่
แตกต่างกัน  
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน                      
ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน  
เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ของผู้หญิงกับผู้ชายแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะใน 
การท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะใน 
การท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .316 3 .105 .224 .880 
ภายในกลุ่ม 62.155 132 .471   
รวม 62.471 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.19 พบว่า ค่า Sig. = 0.88  ซึ่ งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง   หมายความว่าบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นด้วยกับ 
การจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่าง
กัน   
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ตารางที่ 4.20 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง                          
และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                            
มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่าง
กัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง และ
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไมแ่ตกต่างกัน   
  H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง และ

การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.648 3 .549 .706 .550 
ภายในกลุ่ม 102.698 132 .778   
รวม 104.346 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.20 พบว่า ค่า Sig. = 0.55  ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความเข้าใจ
เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากร                   
ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และ
เชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน                   
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั ้งบ ุคลากรให้ด ารงต าแหน่ งสูงขึ ้นจากปฏิบ ัต ิการ  
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล  และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
  H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ  
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
  H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ  
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .922 3 .307 .403 .751 
ภายในกลุ่ม 100.813 132 .764   
รวม 101.735 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.21 พบว่า ค่า Sig. = 0.75 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน การก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้า ในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน  
เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถ
ทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.22 พบว่า ค่า Sig. = 0.90  ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นถึงความ
จ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .249 3 .083 .188 .905 
ภายในกลุ่ม 58.508 132 .443   
รวม 58.757 135    
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ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของ
บุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน                  
มีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร                 
สายสนับสนุน  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร             
สายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.004 3 .668 .948 .420 
ภายในกลุ่ม 93.055 132 .705   
รวม 95.059 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.23 พบว่า ค่า Sig. = 0.42 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความเข้าใจใน
การเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้หญิง
กับผู้ชายไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม 
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่ างกัน  
เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .091 3 .030 .071 .975 
ภายในกลุ่ม 56.144 132 .425   
รวม 56.235 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.24 พบว่า ค่า Sig. = 0.97  ซึ่ งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน เห็นถึง
ประโยชน์ ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้หญิงกับผู้ชายไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.25 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับแรงจูงใจที่ เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน มี
แรงจูงใจ ที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบ
สมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่ เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่ เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.240 3 .413 .715 .545 
ภายในกลุ่ม 76.290 132 .578   
รวม 77.529 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.25 พบว่า ค่า Sig. = 0.54 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจที่เข้า
รับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้หญิงกับผู้ชายไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่ง                     
การปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน                      
ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่ง                      
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่ง                     
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.860 3 .620 1.073 .363 
ภายในกลุ่ม 76.250 132 .578   
รวม 78.110 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.26 พบว่า ค่า Sig. = 0.36 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความ
เข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
ผู้หญิงกับผู้ชายไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มา
ช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน                        
มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
  H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มา
ช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มา
ช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .789 3 .263 .551 .648 
ภายในกลุ่ม 62.969 132 .477   
รวม 63.757 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.27  พบว่า ค่า Sig. = 0.64  ซึ่ งมากกว่า 0.05 แสดงว ่า ยอมร ับ
สมมต ิฐานหล ัก  และปฏ ิเสธสมมต ิฐานรอง  หมายความว ่า  บ ุคลากรที ่ม ีอาย ุแตกต ่างก ัน 
ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
ไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับความสามารถคิดวิเคราะห์งานเพ่ือแก้ไขปัญหา                      
และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน  
ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมตฐิานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและ
น าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและ
น าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน  

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .535 3 .178 .352 .788 
ภายในกลุ่ม 66.847 132 .506   
รวม 67.382 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.28 พบว่า ค่า Sig. = 0.78 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ความสามารถ
คิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไม่แตกต่างกัน  
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ตารางท่ี 4.29 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกันรู้จัก
รูปแบบการฝึกอบรมแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไม่แตกต่าง
กัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันแตกต่าง
กัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .796 3 .265 .628 .598 
ภายในกลุ่ม 55.826 132 .423   
รวม 56.622 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.28 พบว่า  ค่า Sig. = 0.59  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน
หลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันรู้จักรูปแบบการฝึกอบรม
ของผู้หญิงกับผู้ชายไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับรูปแบบการฝึกอบรม ท าให้ท่านเข้าใจและสามารถ                   
น าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน  
รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไป
ปฏิบัติได้จริงเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไป
ปฏิบัติ ได้จริงเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .076 3 .025 .075 .974 
ภายในกลุ่ม 44.575 132 .338   
รวม 44.651 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.30 พบว่า ค่า Sig. = 0.97 ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง   หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน รูปแบบการ
ฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้หญิง
กับผู้ชายไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.31 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม  ส่งผลต่อ
ความเข้าใจในการฝึกอบรม  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน  
ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน สามารถ
ทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อ 
ความเข้าใจในการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อ 
ความเข้าใจในการฝึกอบรมแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .605 3 .202 .476 .699 
ภายในกลุ่ม 55.953 132 .424   
รวม 56.559 135    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผล การศึ กษ าต ารา งที่  4.31 พ บ ว่ า  ค่ า  Sig. =  0.69 ซึ่ งม าก กว่ า  0.05 แ สด งว่ า                  
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน 
ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.32 ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุกับการติดตามผลจากหน่วยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง
หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้ง
ต่อไป  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีอายุแตกต่างกัน 
การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความ
ร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง
หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไม่
แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง
หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่าง
กัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.667 3 .556 1.160 .328 
ภายในกลุ่ม 63.208 132 .479   
รวม 64.875 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.32 พบว่า ค่า Sig. = 0.32  ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน การติดตามผล
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.33 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษา กับการรับทราบถึงนโยบายของ
มหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า ในสายอาชีพ    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันการรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้  
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยใน
การจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
    H1 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยใน
การจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.172 3 1.057 1.442 .234 
ภายในกลุ่ม 96.821 132 .733   
รวม 99.993 135    

*  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.33 พบว่า ค่า Sig.  = 0.23 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน
รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสาย
อาชีพไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะใน 
การท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กันเห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยของผู้หญิงกับผู้ชายแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะ
ในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิม
ทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.826 3 .609 1.325 .269 
ภายในกลุ่ม 60.644 132 .459   
รวม 62.471 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.34 พบว่า ค่า Sig. = 0.26  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน                   
เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.35 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับ                     
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                  
มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่าง
กัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .403 3 .134 .171 .916 
ภายในกลุ่ม 103.942 132 .787   
รวม 104.346 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.35  พบว่า ค่า Sig. = 0.91 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.36 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษา กับการก าหนดระดับต าแหน่งและ 
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมี
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสู งขึ้นจาก ปฏิบัติการ  
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ  และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง
บุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และ
เชี่ยวชาญพิเศษ  ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง
บุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และ
เชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพแตกต่างกัน  

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.921 3 .640 .847 .471 
ภายในกลุ่ม 99.814 132 .756   
รวม 101.735 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.36 พบว่า  ค่า Sig. = 0.47 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ 
ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมี
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.37 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับ                  
การฝึกอบรมเก่ียวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับ                      
การฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับ                   
การฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .349 3 .116 .263 .852 
ภายในกลุ่ม 58.409 132 .442   
รวม 58.757 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.37 พบว่า ค่า Sig. = 0.85 ซึ่ งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน   
เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางท่ี 4.38 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่ง 
ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน มีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่ง               
ของบุคลากรสายสนับสนุน  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่ง              
ของบุคลากรสายสนับสนุน  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .925 3 .308 .432 .730 
ภายในกลุ่ม 94.134 132 .713   
รวม 95.059 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.38 พบว่า ค่า Sig. = 0.73  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความ
เข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของผู้หญิง กับผู้ชายไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.39 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับ  
การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน   เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ ได้รับเมื่อเข้ารับ 
การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ ได้รับเมื่อเข้ารับ 
การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.345 3 .448 1.078 .361 
ภายในกลุ่ม 54.891 132 .416   
รวม 56.235 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.39 พบว่า ค่า Sig. = 0.36  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน เห็น
ถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้หญิงกับผู้ชายไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.40 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถ
ทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 :  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  :  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.900 3 .633 1.106 .349 
ภายในกลุ่ม 75.629 132 .573   
รวม 77.529 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.40 พบว่า ค่า Sig. = 0.34  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้หญิงกับผู้ชายไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.41 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ                   
ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน  ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของ
ต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของ
ต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .553 3 .184 .314 .815 
ภายในกลุ่ม 77.557 132 .588   
รวม 78.110 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.41 พบว่า ค่า Sig. = 0.81 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพของผู้หญิงกับผู้ชายไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.42 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี
ใหม ่ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี
ใหม ่ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .126 3 .042 .087 .967 
ภายในกลุ่ม 63.631 132 .482   
รวม 63.757 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.42 พบว่า ค่า Sig. = 0.97 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน
ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.43 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไข
ปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไข
ปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไข
ปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .825 3 .275 .546 .652 
ภายในกลุ่ม 66.557 132 .504   
รวม 67.382 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.43 พบว่า ค่า Sig. = 0.65  ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน   
ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.44 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่
ในปัจจุบัน 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมุติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบันไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ใน
ปัจจุบันแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.564 3 .521 1.250 .294 
ภายในกลุ่ม 55.058 132 .417   
รวม 56.622 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.44 พบว่า ค่า Sig. = 0.29 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันรู้จัก
รูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางท่ี 4.45 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับรูปแบบการฝึกอบรม ท าให้ท่านเข้าใจ               
และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน  รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสาย
อาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.433 3 .478 1.459 .229 
ภายในกลุ่ม 43.218 132 .327   
รวม 44.651 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.45 พบว่า ค่า Sig. = 0.22 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.46 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม                  
ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมุติฐานได้ดังนี้ 
   H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม            
ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน   
   H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม  
ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.901 3 .967 2.379 .073 
ภายในกลุ่ม 53.658 132 .406   
รวม 56.559 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.46 พบว่า ค่า Sig. = 0.07 ซึ่ งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน
ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.47 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษากับการติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคล 
ที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมครั้งต่อไป    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้
ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคล                  
ที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้ง
ต่อไป ไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคล                   
ที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้ง
ต่อไปแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.980 3 .993 2.118 .101 
ภายในกลุ่ม 61.895 132 .469   
รวม 64.875 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.47 พบว่า ค่า Sig. = 0.10 ซึ่ งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ 
ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.48 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการรับทราบถึงนโยบาย                     
ของมหาวิทยาลัย ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้
บุคลากรมีความก้าวหน้า ในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันรับทราบถึงนโยบายของ
มหาวิทยาลัย ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
    H1 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบายของ
มหาวิทยาลัย  ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .438 3 .146 .194 .901 
ภายในกลุ่ม 99.554 132 .754   
รวม 99.993 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.48 พบว่า ค่า Sig. = 0.90 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.49 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิม
ทักษะ ในการทางานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุน ของมหาวิทยาลัยของผู้หญิงกับผู้ชายแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   

H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .712 3 .237 .507 .678 
ภายในกลุ่ม 61.759 132 .468   
รวม 62.471 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.49 พบว่า ค่า Sig. = 0.67 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.50 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความเข้าใจเกี่ยวกับ 
การก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกัน                          
มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น
แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับ 
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับ 
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.458 3 1.153 1.508 .215 
ภายในกลุ่ม 100.887 132 .764   
รวม 104.346 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.50 พบว่า ค่า Sig. = 0.21 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.51 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการก าหนดระดับต าแหน่ง                
และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมี
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น
จาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบ
สมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและ 
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ 
และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าใน
สายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
  H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและ
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ 
และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .232 3 .077 .100 .960 
ภายในกลุ่ม 101.504 132 .769   
รวม 101.735 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.51 พบว่า ค่า Sig. = 0.96 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ  
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล
และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.52 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความจ าเป็นในการเข้ารับ    
การฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
   H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้า
รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้า
รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน    

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .203 3 .068 .153 .928 
ภายในกลุ่ม 58.554 132 .444   
รวม 58.757 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.52 พบว่า ค่า Sig. = 0.92 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.53 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความเข้าใจในการเปลี่ยน
ระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีร ะยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน 
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ
ต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ
ต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.53 พบว่า ค่า Sig. = 0.23 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.040 3 1.013 1.454 .230 
ภายในกลุ่ม 92.019 132 .697   
 รวม 95.059 135    
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ตารางท่ี 4.54 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับการเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับ
เมื่อเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อ
เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   

H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อ
เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.54 พบว่า ค่า Sig. = 0.64  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่
แตกต่างกัน   
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .742 3 .247 .588 .624 
ภายในกลุ่ม 55.493 132 .420   
 รวม 56.235 135    
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ตารางที่  4.55 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจที่ เข้ารับ 
การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่ เข้ารับ 
การฝึกอบรม  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   

H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่ เข้ ารับ 
การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.55 พบว่า ค่า Sig. = 0.39 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.737 3 .579 1.008 .391 
ภายในกลุ่ม 75.792 132 .574   
 รวม 77.529 135    
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ตารางท่ี 4.56 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความเข้าใจกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ  
ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกดิความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ  
ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.56 พบว่า ค่า Sig. = 0.12  ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกัน   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.332 3 1.111 1.960 .123 
ภายในกลุ่ม 74.779 132 .567   
 รวม 78.110 135    
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ตารางที่ 4.57 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับความสามารถในการใช้
อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล 
หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน   

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.57 พบว่า ค่า Sig. = 0.15 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ  มาช่วยในการหาข้อมูล  หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องไม่
แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.511 3 .837 1.804 .150 
ภายในกลุ่ม 61.246 132 .464   
 รวม 63.757 135    
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ตารางท่ี 4.58 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับสามารถคิดวิเคราะห์งาน  
เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุง
งานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

H0 : บุคลากรที ่ม ีระยะเวลาในการปฏิบัต ิงานแตกต่างกัน ความสามารถคิด
วิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น ไม่แตกต่างกัน   

H1  : บุคลากรที ่ม ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ความสามารถคิด
วิเคราะห์งานเพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.449 3 .483 .967 .410 
ภายในกลุ่ม 65.933 132 .499   
 รวม 67.382 135    

*  มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.58 พบว่า ค่า Sig. = 0.41 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไมแ่ตกต่างกัน                      
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ตารางที่ 4.59 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการทราบถึงรูปแบบ                      
การฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน รู้จักรูปแบบการฝึกอบรมแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน รู้จักรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้
อยู่ในปัจจุบันไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน รู้จักรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ 
ในปัจจุบันแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .586 3 .195 .460 .711 
ภายในกลุ่ม 56.037 132 .425   
 รวม 56.622 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.59 พบว่า ค่า Sig. = 0.71 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน รู้จักรูปแบบการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.60 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการรูปแบบการฝึกอบรม 
ที่ท าเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับ
ความก้าวหน้า ในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้
เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้
เขา้ใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .408 3 .136 .406 .749 
ภายในกลุ่ม 44.243 132 .335   

 รวม 44.651 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.60 พบว่า ค่า Sig. = 0.74 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าใน
สายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน    
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ตารางที่ 4.61 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับระยะเวลาในการเข้ารับ 
การฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมที่
แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับ 
การฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับ 
การฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม .598 3 .199 .470 .704 
ภายในกลุ่ม 55.961 132 .424   
 รวม 56.559 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.61 พบว่า ค่า Sig. = 0.70 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.62 ผลการเปรียบเทียบระหว่างระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับการติดตามผลจาก
หน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความ
ร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับ 
การฝึกอบรมมีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน สามารถ
ทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   การติดตามผลจากหน่วยงาน  
หรือบุคคลที่ เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับ 
การฝึกอบรมครั้งต่อไปไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   การติดตามผลจากหน่วยงาน                 
หรือบุคคลที่ เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับ 
การฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .313 3 .104 .214 .887 
ภายในกลุ่ม 64.562 132 .489   
 รวม 64.875 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.62 พบว่า ค่า Sig. = 0.88  ซึ่งมากกว่า 0.05  แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน
หลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความ
ร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.63 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการรับทราบถึง
นโยบายของมหาวิทยาลัย ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน  รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการ
ฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบาย                
ของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
    H1 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบาย               
ของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 12.124 13 .933 1.295 .225 
ภายในกลุ่ม 87.869 122 .720   
 รวม 99.993 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.63 พบว่า ค่า Sig. = 0.22 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน รับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.64 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการจัดฝึกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทางานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน  เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม  เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยของผู้หญิงกับผู้ชายแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้
ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัด
ฝึกอบรม  เพื่อเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัด
ฝึกอบรม  เพื่อเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 7.986 13 .614 1.376 .181 
ภายในกลุ่ม 54.484 122 .447   

 รวม 62.471 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.64 พบว่า ค่า Sig. = 0.18 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.65 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความเข้าใจเกี่ยวกับ
การก าหนดระดับต าแหน่ง และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มี เพศแตกต่างกันมี
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่าง
กันสามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 :  บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับ
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  :  บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับ
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 7.025 13 .540 .677 .782 
ภายในกลุ่ม 97.320 122 .798   

 รวม 104.346 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.65 พบว่า ค่า Sig. = 0.78 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน มีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น ไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.66 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ  
ช านาญการพิเศษ  เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ  ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้า ในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ 
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน 
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน การก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ  
เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน การก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ  
เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 12.435 13 .957 1.307 .218 
ภายในกลุ่ม 89.300 122 .732   

 รวม 101.735 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.66  พบว่า ค่า Sig. = 0.96 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.67 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความจ าเป็นใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นใน
การเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นใน
การเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.693 13 .284 .629 .825 
ภายในกลุ่ม 55.064 122 .451   

 รวม 58.757 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.67 พบว่า ค่า Sig. = 0.82 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน
หลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่าง
กัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 



116 
 

 
 

ตารางที่ 4.68 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความเข้ าใจใน 
การเปลี่ยนระดับตาแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร 
สายสนับสนุน เพ่ือให้เกดิความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความเข้าใจใน 
การเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่าง
กัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความเข้าใจใน 
การเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน  เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่าง
กัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 6.825 13 .525 .726 .735 
ภายในกลุ่ม 88.234 122 .723   

 รวม 95.059 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.68 พบว่า ค่า Sig. = 0.73 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานใน 
สายอาชีพแตกต่างกันความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.69 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ  กับการเห็นถึง
ประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่
ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่
ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.066 13 .313 .731 .729 
ภายในกลุ่ม 52.169 122 .428   

 รวม 56.235 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.69 พบว่า ค่า Sig. = 0.72 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.70 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับแรงจูงใจที่เข้ารับ
การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับ 
การฝึกอบรม  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับ 
การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.236 13 .249 .409 .964 
ภายในกลุ่ม 74.293 122 .609   

 รวม 77.529 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.70 พบว่า ค่า Sig. = 0.96 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่าง
กัน 
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ตารางที่ 4.71 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความเข้าใจกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน  
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติ งานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความเข้าใจ
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติ งานในสายอาชีพแตกต่างกัน  ความเข้าใจ
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.916 13 .378 .630 .825 
ภายในกลุ่ม 73.194 122 .600   

 รวม 78.110 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.71 พบว่า ค่า Sig. = 0.82 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน ความเข้าใจกฎระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.72 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับความสามารถใน
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยใน
การหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความสามารถใน 
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องไมแ่ตกต่างกัน   

H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความสามารถใน 
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 2.908 13 .224 .448 .948 
ภายในกลุ่ม 60.850 122 .499   

 รวม 63.757 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.72 พบว่า ค่า Sig. = 0.94 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน
หลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่าง
กัน ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.73 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการคิดวิเคราะห์งาน 
เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และน าไปสู่
การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์
งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์
งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.485 13 .345 .669 .790 
ภายในกลุ่ม 62.898 122 .516   

 รวม 67.382 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.73 พบว่า ค่า Sig. = 0.79 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน  เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไม่
แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.74 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการทราบถึ ง
รูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกันทราบถึงรูปแบบ 
การฝึกอบรม ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกันทราบถึงรูปแบบ 
การฝึกอบรม ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 5.397 13 .415 .989 .466 
ภายในกลุ่ม 51.225 122 .420   

 รวม 56.622 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.74 พบว่า ค่า Sig = 0.46 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.75 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ กับรูปแบบ 
การฝึกอบรมท าให้ท่านเข้าใจและสามารถนาไปปฏิบัติได้จริงเกี่ยวกับความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้
จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

H0  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน รูปแบบการ
ฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน รูปแบบการ
ฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.091 13 .315 .947 .508 
ภายในกลุ่ม 40.560 122 .332   

 รวม 44.651 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.75 พบว่า ค่า Sig. = 0.50 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.76 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับระยะเวลาใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการ
ฝึกอบรมที่แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้า
รับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้า
รับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 1.843 13 .142 .316 .989 
ภายในกลุ่ม 54.716 122 .448   

 รวม 56.559 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่  4.76 พบว่า ค่า Sig. = 0.98 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานใน 
สายอาชีพแตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรมส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.77 ผลการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพกับการติดตามผล                
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อการให้ความ
ร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีต าแหน่ ง 
การปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจาก
เข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมุติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน การติดตามผล                       
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไม่แตกต่างกัน   
 H1  : บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพแตกต่างกัน การติดตามผล                     
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือใน 
การเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน   

ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 5.625 13 .433 .891 .564 
ภายในกลุ่ม 59.250 122 .486   

 รวม 64.875 135    

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.77 พบว่า ค่า Sig. = 0.88  ซึ่งมากกว่า 0.56 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งการปฏิบัติงานในสาย
อาชีพแตกต่างกัน  การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มี
ผลต่อการให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.78 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ    

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                  
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีการรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้
ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การรับทราบถึง
นโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่
แตกต่างกัน   
    H1 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การรับทราบถึง
นโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่าง
กัน  

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.50 0.70 -0.92 134 0.53 0.35 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.76 0.87     

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.78 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.35 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรองหมายความว่า ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้
บุคลากร มีความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.79 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
การจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                 
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน
ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
แตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นด้วยกับ                       
การจัดฝึกอบรม  เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่าง
กัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นด้วยกับ 
การจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.50 0.70 1.13 134 0.75 0.25 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.24 0.67         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.79 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.25 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยที่แตกต่างกันเห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.80 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่ง  และการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น 

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร               
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแตกต่างกันมีความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและ 
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
  H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจ
เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไม่แตกต่างกัน   
  H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจ
เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.40 0.69 -0.78 134 0.29 0.43 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.62 0.89         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.80 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.43 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า  
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิ เสธสมมติฐานรอง  หมายความว่า  บุคลากรสายสนับสนุน                        
ของมหาวิทยาลัยประเภทข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และพนักงานมหาวิทยาลัย มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.81 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  กับ 
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากร ให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก 
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่ อ 
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้
ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ  
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  
สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เข้าใจการก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เข้าใจการก าหนด
ระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการ
พิเศษ เชี่ยวชาญและเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และมีความส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.10 0.87 0.21 134 0.62 0.83 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.03 0.87         

*  มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.81 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.83 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรองหมายความว่า การก าหนดระดับต าแหน่งและ 
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ 
และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
 
 



130 
 

 
 

ตารางที่ 4.82 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย กับการเห็น
ถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็น
ในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นถึงความจ าเป็น 
ในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.60 0.51 1.27 134 0.27 0.20 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.32 0.66         

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.82 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.20 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับ 
การฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.83 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับความเข้าใจ
ในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร
สายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจใน 
การเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจใน 
การเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.00 0.66 0.57 134 0.09 0.56 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.84 0.8         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.83 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.56 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ
ต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของประเภทบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.84 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับการเห็นถึง
ประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่
ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน เห็นถึงประโยชน์ที่
ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.40 0.84 0.98 134 0.07 0.32 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.19 0.62         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.84 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.32 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับ
ต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของประเภทบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.85 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับแรงจูงใจที่
เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่ แตกต่างกัน  มีแรงจูงใจที่ เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้ เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับ
การฝึกอบรม  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจที่เข้ารับ
การฝึกอบรม  เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน 

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.10 0.73 0.68 134 0.88 0.49 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.92 0.76         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.85 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.49 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า แรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม 
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่าง
กัน   
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ตารางที่ 4.86 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  กับความ
เข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของต าแหน่งการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจ
กฎระเบียบ  ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่าง
กัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความเข้าใจ
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.70 0.67 0.13 134 0.49 0.89 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.66 0.76         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.86 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.89 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความเข้าใจกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับของต าแหน่งการปฏิบัต ิงาน เพื ่อให ้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพของประเภท
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.87 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ
ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่  ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือ
ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                  
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มา
ช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความสามารถใน
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความสามารถใน
การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.70 0.48 -0.97 134 0.61 0.33 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.92 0.69         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.87 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed)  = 0.33 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องของประเภทบุคลากรสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัย ไมแ่ตกต่างกัน   
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ตารางที่  4.88 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ
ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และนาไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                 
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหา และ
น าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความสามารถคิด
วิเคราะห์งาน  เพื่อแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นไม่แตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีความสามารถคิด
วิเคราะห์งาน  เพื่อแก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.60 0.51 -0.83 134 0.60 0.40 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.79 0.71         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.88 พบว่า  ค่า Sig. (2-tailed) = 0.40 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือ
แก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้นของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่
แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.89 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับการทราบ
ถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่อยู่ในปัจจุบัน  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน รู้จักรูปแบบการฝึกอบรมแตกต่างกัน สามารถทดสอบ
สมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การทราบถึงรูปแบบ               
การฝึกอบรมที่อยู่ในปัจจุบันไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การทราบถึงรูปแบบ             
การฝึกอบรมที่อยู่ในปัจจุบันแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.93 0.59 - 0.135 134 0.69 0.89 

พนักงามหาวิทยาลัย 3.96 0.65     

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.89 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.89 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า รู้จักรูปแบบการฝึกอบรมของ
ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
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ตารางที่ 4.90 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับรูปแบบ
การฝึกอบรมที่ท าให้ท่านเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้
จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบ                   
การฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่
แตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ทราบถึงรูปแบบ                 
การฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่าง
กัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.00 0.48 -0.141 134 0.21 0.88 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.02 0.58         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.90 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.88 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจ
และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของประเภทบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
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ตารางท่ี 4.91 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับระยะเวลา
ในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                       
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความ
เข้าใจในการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ทราบถึงระยะเวลา
ในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ทราบถึงระยะเวลา
ในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมแตกต่างกัน   

ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.10 0.56 -0.01 134 0.46 0.98 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.10 0.65         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.91 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.98 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิ เสธสมมติฐานรอง   หมายความว่า ระยะเวลาในการเข้ารับ 
การฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรมของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ไมแ่ตกต่าง 
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ตารางที่  4.92 การเปรียบเทียบระหว่างประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยกับ 
การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อ
การให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป  

 บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีประเภทบุคลากร                       
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง
หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่าง
กัน  สามารถทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
 H0 : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีการติดตามผล                      
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือในการ
เข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไปไมแ่ตกต่างกัน   
 H1  : ประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน มีการติดตามผล                    
จากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือในการ
เข้ารบัการฝึกอบรมครั้งต่อไปแตกต่างกัน 

 ตัวแปร Mean S.D. t df Sig. Sig.(2-tailed) 

บุคลากร 
สายสนับสนุน 

ข้าราชการพลเรือน 
ในสถาบันอุดมศึกษา 

4.10 0.56 -0.11 134 0.22 0.90 

พนักงามหาวิทยาลัย 4.12 0.70         

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

ผลการศึกษาตารางที่ 4.92 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) = 0.90 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือ
บุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ในการเข้ารับการฝึกอบรม
ครั้งต่อไป ของประเภทบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน   
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพของรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ   

 ผลการวิเคราะห์การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) การสัมภาษณ์ความคิดเห็นของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในการศึกษารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่า  

1) นโยบาย Thailand 4.0 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
HR 4.0 Trends and Move ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยมี

แนวโน้มด้านบุคคล เน้นไปในด้านทักษะเฉพาะที่บุคคลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านภาษา ส าหรับ
แนวโน้มในด้านการปฏิบัติงานที่มีผลต่อองค์กร เน้นการสืบค้นข้อมูลที่รวดเร็ว สามารถวิเคราะห์งาน
และน าเสนองานได้อย่างตรงประเด็น รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค 4.0 ที่เหมาะสมกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ ควรมีรูปแบบการฝึกอบรมที่สามารถน ามาปฏิบัติงานได้จริงโดยอาศัยเทคโนโลยี
ดิจิทัล ในส่วนของข้อคิดเห็นที่แตกต่างคือ ไม่มีรูปแบบใดที่เหมาะสม ขึ้นอยู่กับมหาวิทยาลัยของรัฐว่า
จะต้องการบุคลากรประเภทใด เพ่ือที่จะก าหนดหลักสูตรรูปแบบการฝึกอบรม 

2) ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อรูปแบบการฝึกอบรมของบุคลากร   
   รูปแบบการฝึกอบรมมีความส าคัญมากต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ควรเน้นเป็นรูปแบบในด้าน 
การถ่ายทอดความรู้โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ (Social media) ฝึกปฏิบัติให้รู้ลึก รู้จริงเพื่อให้ง่าย
ต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีความพร้อมในการรับการฝึกอบรม
อย่างมาก แต่ควรจัดให้หลักสูตรการฝึกอบรมตรงกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือน าไปปรับใช้
กับงานที่ตนเองปฏิบัติในกรณีที่พ้ืนฐานความเข้าใจแตกต่างกัน รูปแบบการฝึกอบรมแบบ One Size 
fits all (การฝึกอบรมแบบเดียวเหมาะสมกับทุกคน) ไม่เหมาะสมส าหรับการฝึกอบรม รูปแบบของ 
การฝึกอบรมควรเลือกรูปแบบการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับผู้เข้ารับการอบรม โดยดูจากพ้ืนฐานของแต่
ละบุคคล  ลักษณะงานที่ปฏิบัติเพ่ือเลือกรูปแบบและหลักสูตรการฝึกอบรมที่ดี ประกอบกับเทคโนโลยี
ที่ทันสมัยและเครื่องมือดิจิทัล ที่หลากหลายในปัจจุบันสามารถน ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้  
การเข้าถึงสื่อต่าง ๆ เพ่ือการเรียนรู้ ค้นคว้า หาข้อมูล และน ามาปรับใช้กับการปฎิบัติงานเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร ส าหรับความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมคือ รูปแบบที่น าเทคโนโลยีดิจิทัล
เข้ามาช่วยให้การฝึกอบรมง่ายยิ่งขึ้น การฝึกอบรมบุคลากรที่ตรงกับหลักสูตรหรือหัวข้อการฝึกอบรม  
เมื่อเข้ารับการฝึกอบรมแล้วสามารถน ามาปฎิบัติงานได้จริง 
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3) จากการศึกษาวิจัย รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ                     
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  พบว่า 

3.1) ปัญหา 
3.1.1)  ระยะเวลาที่จัดฝึกอบรมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่หลัก   
3.1.2) สมรรถนะส่วนบุคคลไม่เพียงพอ ขาดจิตวิญญาณในการพัฒนาตนเองขาด 

การเสียสละเพ่ือส่วนรวม 
3.1.3) ปริมาณงานที่มีมาก หากเข้ารับการฝึกอบรมแล้วจะไม่สามารถมีบุคลากร

ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ แทน   
3.1.4) หน่วยงานที่จัดฝึกอบรมไม่มีความรู้ ความเข้าใจที่แท้จริงในด้านความต้องการ

ในการฝึกอบรม  
3.1.5) ไม่มีความเข้าใจหลักเกณฑ์ เงื่อนไขที่ชัดเจนและการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องใน 

การท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
3.1.6) บุคลากรไม่สนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรมอย่างจริงจัง   

 3.2) มาตรการสนับสนุน  
3.2.1) ควรจัดสรรเวลาและบริหารจัดการให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง 
3.2.2) ควรมีระบบในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน มีแบบอย่างหรือต้นแบบที่ดีให้

ประพฤติปฎิบัติตาม และควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 
3.2.3) หัวหน้าหน่วยงานควรจัดสรรให้บุคลากรไปฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม   
3.2.4) ควรมีการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากรและจัดล าดับ

ความส าคัญในประเด็นการฝึกอบรม   
3.2.5) ชี้แจงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข แนวทางการปฏิบัติของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการท า

ให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน 
3.2.6) สนับสนุนด้านงบประมาณให้เพียงพอต่อการฝึกอบรมของมหาวิทยาลัย 

4) จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

4.1) มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนในด้านงบประมาณให้เพียงพอต่อการฝึกอบรม 
4.2) มีการสนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่ที่ปฏิบัติ และ

ความก้าวหน้าในการท างานของตนเอง 
4.3) ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ปฏิบัติ เพ่ือให้เห็นเส้นทางใน

การเติบโตและความก้าวหน้าในการปฎิบัติงาน ก าหนดหลักเกณฑ์ให้ชัดเจน เกี่ยวกับการวิเคราะห์แบบ
ประเมินค่างาน การท าคู่มือปฎิบัติงานที่เป็นเครื่องมือในการบริหารงานง่ายขึ้น บุคลากรมีความพร้อม
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แต่ขาดความรู้ความเข้าใจในการเขียนผลงาน หน่วยงานและมหาวิทยาลัยควรให้การสนับสนุน แต่คง
ต้องใช้เวลาในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง หน่วยงานที่ จัดการฝึกอบรมต้องจัดอย่าง
ต่อเนื่อง แต่ควรเปลี่ยนรูปแบบเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการอยากท า เช่น การฝึกสอน (Coaching) หรือ
ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) การสร้างทีมงานเพ่ือให้ความรู้ ควรมีรูปแบบที่มีการสรรหาคนให้
ตรงกับความต้องการการฝึกอบรม เฉพาะกลุ่ม จัดท าการฝึกอบรม ติดตามผล ประเมิน เมื่อยังไม่
ประสบความส าเร็จควรมีการท าซ้ า ๆ ต่อไป และจะท าให้เกิดกลุ่มตัวอย่างที่ประสบความส าเร็จใน
รูปแบบการฝึกอบรม 

4.4)  มหาวิทยาลัยควรมีหลักเกณฑ์การปฏิบัติที่แน่ชัด เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้สนใจใน 
การท าความก้าวหน้าในสายอาชีพ และมีระบบการติดตามงานที่เหมาะสม ชัดเจน   

4.5) ควรมีหลักสูตรแปลกใหม่ เทคโนโลยีใหม่เพ่ือกระตุ้นความสนใจ คัดเลือกบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมกับหลักสูตรการฝึกอบรมต่าง ๆ เข้ารับการฝึกอบรม และสามารถน ามาถ่ายทอดให้
บุคลากรคนอ่ืน ๆ ได ้
 

4.4  สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 สร้างแรงจูงใจในรูปแบบและหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือให้เห็นถึงความส าเร็ จของการเข้ารับ 
การฝึกอบรม รูปแบบของการฝึกอบรมควรเน้นไปการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) ซึ่งจะ
ท าให้เกิดการเรียนรู้และปฏิบัติที่แท้จริง โดยใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการฝึกอบรม ส่งผลให้เกิดการพัฒนาผล
การปฏิบัติงานและท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ   



 

 

บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนะเกี่ยวกับการฝึกอบรมและรูปแบบการพัฒนา 

การฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ โดยศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
จ านวน 136 คน เครื่องมือในการใช้เก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม และผู้ให้ข้อมูลในการให้
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) จ านวน 6 คน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
5.3  ข้อเสนอแนะ  

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

จากการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  สามารถสรุปผลได้ว่า 

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ประกอบด้วย 
ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 136 คน ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จ านวน 110 คน มีอายุระหว่าง 36 – 45 ปี มากที่สุด 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 ศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ  
70.6 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี มากที่สุด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9  
ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป มากที่สุด จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 55.9  
ส าหรับประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมากที่สุด จ านวน 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 92.6   

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เห็นถึงความ

จ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.34)  
การจัดฝึกอบรมเป็นการเพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย อยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( = 4.26) เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 4.20) การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหลังจาก
เข้ารับการฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป อยู่ในระดับมาก  
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( = 4.12) ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม อยู่ในระดับมาก 

( = 4.10) การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจากฏิบัติการ  
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญและเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ

บุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 4.04) บุคลากรมี

แรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 3.94)  
บุคลากรมีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงานที่

เกี่ยวข้อง อยู่ในระดับมาก ( = 3.90) บุคลากรมีความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร

สายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ( = 3.85) สามารถคิดวิเคราะห์

งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น อยู่ในระดับมาก ( = 3.77) รับทราบถึง
นโยบายของมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพอยู่ใน

ระดับมาก ( = 3.74) ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง

ต าแหน่งสูงขึ้น อยู่ในระดับมาก ( = 3.61) บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพรู้จัก

รูปแบบการฝึกอบรม พิจารณาเป็นรายข้อ ดังนี้ การบรรยาย (Lecture) อยู่ในระดับมาก (  = 4.11)  

การสัมมนา (Seminar) อยู่ในระดับมาก (  = 4.11) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) อยู่ในระดับ

มาก (  = 4.10) การศึกษาดูงาน (Study Visit) อยู่ในระดับมาก (  = 3.98) การศึกษากรณีตัวอย่าง  

(Case Study) อยู่ในระดับมาก (  = 3.91) การระดมสมอง (Brain Storming) อยู่ในระดับมาก  

(  = 3.91) การสาธิต (Demonstration) อยู่ในระดับมาก (  = 3.86) การสร้างทัศนคติเชิงบวก 

(Positive Attitude) อยู่ในระดับมาก (  = 3.70) รูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้เข้าใจและสามารถ
น าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพพิจารณาเป็นรายข้อ ดังนี้ การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ (Work Shop) อยู่ในระดับมาก (  = 4.61) การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) อยู่ใน

ระดับมาก (  = 4.13) การสาธิต (Demonstration) อยู่ในระดับมาก (  = 4.08) การศึกษาดูงาน 

(Study Visit) อยู่ในระดับมาก (  = 4.05) การระดมสมอง (Brain Storming) อยู่ ในระดับมาก  

(  = 3.97) การสัมมนา (Seminar) อยู่ในระดับมาก (  = 3.96) การสร้างทัศนคติเชิงบวก (Positive 

Attitude) อยู่ในระดับมาก (  = 3.91) การบรรยาย (Lecture) อยู่ในระดับมาก (  = 3.90)  
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5.1.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ 
จากการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้า ใน 

สายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  สามารถสรุปผลได้ว่า 
HR 4.0 Trends and Move ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ

ไทยมีด้านบุคคล เน้นไปในด้านทักษะเฉพาะที ่บุคคล เช่น เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านภาษา  
ส าหรับแนวโน้มในด้านการปฏิบัติงานที่มีผลต่อองค์กรจะเป็นการน าเสนองาน ด้านการวิเคราะห์งาน  
และการสืบค้นข้อมูลที่รวดเร็ว ส่วนรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค 4.0 ที่มีความเหมาะสม
กับมหาวิทยาลัยของรัฐจะเป็นในรูปแบบการฝึกอบรมแล้วสามารถน ามาปฏิบัติงานได้จริงโดยอาศัย
เทคโนโลยีดิจิตทัล แต่ยังมีข้อคิดเห็นที่แตกต่างว่าไม่มีรูปแบบใดที่เหมาะสม ขึ้นอยู่กับความต้องการ
มหาวิทยาลัยของรัฐว่าจะต้องการบุคลากรประเภทใด แล้วจึงน าไปก าหนดหลักสูตรรูปแบบ 
การฝึกอบรม รูปแบบการฝึกอบรมมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการพัฒนาความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน ควรเป็นรูปแบบในด้านการถ่ายทอดความรู้โดยอาศัยเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Social media) รู้ลึกรู้จริงเพ่ือให้ง่ายต่อการปฏิบัติงาน และมีความเห็นต่าง แต่ในบางคน
อาจมีความคิดเห็นที่ต่างไปว่าการฝึกอบรมไม่มีรูปแบบที่ตายตัว เมื่อมีการก าหนดหลักเกณฑ์และ 
ความต้องการที่แน่ชัดแล้วจึงน าสิ่งนั้นมาก าหนดเป็นรูปแบบส าหรับการฝึกอบรม ส าหรับความพร้อม
ในการรับการฝึกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ นั้น  
โดยรวมมีความพร้อมในการเข้ารับการฝึกอบรมอย่างมาก แต่ควรจะให้หลักสูตรการฝึกอบรมตรงกับ
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือน าไปปรับใช้กับงานที่ตนเองปฏิบัติ  แต่อย่างไรก็ตามยังมี
ข้อคิดเห็นที่แตกต่าง 2 ประเด็น คือ 1. มีความพร้อมน้อยเนื่องจากไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนา
ตนเอง ให้เป็นก าลังคนที่ส าคัญของหน่วยงาน 2. มีความพร้อมร้อยละ 70 เนื่องจากพ้ืนฐานความเข้าใจ
แตกต่างกัน ต้องใช้เวลาในการอบรมให้เข้าใจ ซึ่งปัญหาในการฝึกอบรมเกิดได้จากระยะเวลาที่จัด
ฝึกอบรมส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่ สมรรถนะส่วนบุคคลไม่เพียงพอ ขาดจิตวิญญาณใน
การพัฒนาตนเอง ขาดการเสียสละเพ่ือส่วนรวม ปริมาณงานที่มีมาก หากเข้ารับการฝึกอบรมแล้วจะไม่
สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่นั้น  ๆ แทนหน่วยงานที่จัดฝึกอบรมไม่มีความรู้  
ความเข้าใจที่แท้จริงในด้านความต้องการในการฝึกอบรม, ไม่มีความเข้าใจหลักเกณฑ์ เงื่อนไขที่ชัดเจน
และการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ งบประมาณที่ไม่เพียงพอ  
บุคลากรไม่สนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรม มาตรการที่มหาวิทยาลัยสามารถสนับสนุนเพ่ือยกระดับ
ศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัย  คือ จัดสรรเวลาและบริหารจัดการให้บุคลากรเข้ารับ 
การฝึกอบรมอย่างทั่วถึง มีระบบในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน มีแบบอย่างหรือต้นแบบที่ดีให้
ประพฤติปฎิบัติตาม และควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร หัวหน้าหน่วยงานควรจัดสรรให้บุคลากรไป
ฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม มีการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากรและจัดล าดับ
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ความส าคัญในประเด็นการฝึกอบรม ชี้แจงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข แนวทางการปฏิบัติของมหาวิทยาลัย
เกี่ยวกับการท าให้ เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน สนับสนุนด้านงบประมาณใน 
การฝึกอบรม แต่อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมแบบ One Size fits all หรือการฝึกอบรมรูปแบบเดียว
เหมาะสมกับทุกคนจะส่งผลต่อการฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนในด้านความเข้าใจพ้ืนฐาน  หลักเกณฑ์การปฎิบัติที่ เกี่ยวข้องกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ แต่ในรูปแบบของการฝึกอบรมนั้น ควรเลือกรูปแบบการฝึกอบรมให้
เหมาะสมกับผู้เข้ารับการอบรมด้วย ประกอบกับเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลาย
ในปัจจุบัน สามารถน ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้อย่างมากเนื่องจาก ปัจจุบันเครื่องมือดิจิทัลที่
หลากหลายและการเข้าถึงสื่อต่าง ๆ ได้อย่างง่ายได้ ท าให้ง่ายต่อการเรียนรู้และน ามาปรับใช้กับ 
การปฎิบัติงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ดังนั้น ความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้
บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  จะเป็นในรูปแบบที่น าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยให้ 
การฝึกอบรมง่ายยิ่งขึ้น การฝึกอบรมบุคลากรที่ตรงกับหลักสูตรหรือหัวข้อการฝึกอบม เมื่อเข้ารับ 
การฝึกอบรมแล้วสามารถน ามาปฎิบัติงานได้จริง 

ปัญ หาและอุปสรรคในการฝึ กอบรมที่ ส่ งผลต่ อความก้ าวหน้ าในสายอาชีพ                   
ของบุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่คือ ขาดความตั้งใจในการเข้ารับการฝึกอบรม และไม่มีแรงจูงใจใน 
การฝึกอบรมส าหรับแนวทางการแก้ไขปัญหาคือ สร้างแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม                     
และก าหนดหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนและสามารถท าได้แน่นอน 

 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
5.2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

จากการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ สามารถอภิปรายผลได้ว่า  
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ รับทราบถึงนโยบายของ
มหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  เพ่ือเป็นการเพ่ิม
ทักษะในการท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  บุคลากรส่วนมากมีความเข้าใจ
เกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก ปฏิบัติการ  
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคลและมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  จึงท าให้ เห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการ
ฝึกอบรม และประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับการฝึกอบรม สอดคล้องกับการศึกษาของ ดาระกา ศิริสันติ
สัมฤทธิ์  (2555) เรื่อง การศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ใน
สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐ ในส่วนของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพนั้น มี
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ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ทันสมัยในการช่วยในการหาข้อมูล หรือปฏิบัติงาน
ที่เกี่ยวข้อง สอดคล้องกับการศึกษาของ ชุตินันต์ แซ่ตั้ง (2556) : ก แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎร์ธานี ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการวิจัย   

ทั้งนี้ บุคลากรยังสามารถคิดวิเคราะห์งาน เพ่ือแก้ไขปัญหาและน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดี
ขึ้นในส่วนของรูปแบบการฝึกอบรมที่รู้จักส่วนมากคือ การบรรยาย (Lecture) แต่รูปแบบการฝึกอบรม
ที่ท าให้บุคลากรสายสนับสนุนเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงคือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
(Work Shop) สอดคล้องกับการศึกษาของนายสมชาย พัทธเสน (2560) เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น มหาวิทยาลัยบูรพา  

ดังนั้น รูปแบบที่ไม่เหมาะสมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม             
ขาดแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม รวมไปถึงระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม ส่งผลต่อความเข้าใจ
ในการฝึกอบรม และควรมีการติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคลที่ เกี่ ยวข้องหลังจากเข้ารับ 
การฝึกอบรม เนื่องจากมีผลต่อ การให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมและถือเป็นแรงจูงใจใน
ครั้งต่อไป สอดคล้องกับการศึกษาของนทีทิพย์ ประพันธ์วิทย์ (2550) รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ :กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ์

5.2.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ  
จากการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ สามารถอภิปรายผลได้ว่า
ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยด้านบุคคล ควรเน้นไปในด้านทักษะ เช่น  
เทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านภาษา ส าหรับแนวโน้มในด้านการปฏิบัติงานที่มีผลต่อองค์กรคือ การน าเสนองาน  
ด้านการวิเคราะห์งาน และการสืบค้นข้อมูลที่รวดเร็ว สอดคล้องกับการศึกษาของพิมพ์ลักษณ์ อยู่
วัฒนา (2557) เรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนันสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุข  
จังหวัดสมุทรสงคราม ในส่วนของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพนั้น  
ทางมหาวิทยาลัยสนับสนุนให้มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานและมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ รูปแบบการฝึกอบรมต้องน ามาปฏิบัติงานได้จริงโดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิต
ทัล รูปแบบการฝึกอบรม มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน ควรเป็นรูปแบบในด้านการถ่ายทอดความรู้โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Social media) รู้ลึกรู้จริงเพ่ือให้ง่ายต่อการปฏิบัติงานปัจจุบันบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีความพร้อมในการเข้ารับการฝึกอบรมอย่างมาก 

ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรหาหลักสูตรการฝึกอบรมตรงกับการปฏิบัติงานที่ ได้รับ
มอบหมาย เพ่ือน าไปปรับใช้กับงานที่ตนเองปฏิบัติ เนื่องจากพ้ืนฐานความเข้าใจแตกต่างกัน ต้องใช้
เวลาในการอบรมให้เข้าใจ ปัญหาในการฝึกอบรมอาจเกิดได้จากระยะเวลาที่จัดฝึกอบรมส่งผลกระทบต่อ
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การท างานตามหน้าที่, สมรรถนะส่วนบุคคลไม่เพียงพอ ขาดจิตวิญญาณในการพัฒนาตนเองขาด 
การเสียสละเพ่ือส่วนรวม, ปริมาณงานที่มีมาก หากเข้ารับการฝึกอบรมแล้วจะไม่สามารถมีบุคลากร
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ แทนสอดคล้องกับการศึกษาของยุรีพร คุณสุทธิ์ (2553 อ้างในจินต์
จุฑา จันทร์ประสิทธิ์, 2559) เรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลนครอุบลราชธานี  
นอกจากนั้นยังเกิดจากหน่วยงานที่จัดฝึกอบรมไม่มีความรู้ ความเข้าใจที่แท้จริงในด้านความต้องการใน
การฝึกอบรม ไม่มีความเข้าใจหลักเกณฑ์ เงื่อนไขท่ีชัดเจนและการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในการท าให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ งบประมาณที่ไม่เพียงพอ บุคลากรไม่สนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรม  
มาตรการที่มหาวิทยาลัยสามารถสนับสนุนเพ่ือยกระดับศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลั ย คือ  
จัดสรรเวลาและบริหารจัดการให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง มีระบบในการคัดเลือกบุคคล
เข้าท างานมีแบบอย่างหรือต้นแบบที่ดีให้ประพฤติปฎิบัติตาม และควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร  
หัวหน้าหน่วยงานควรจัดสรรให้บุคลากรไปฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม มีการวิเคราะห์ความต้องการใน
การฝึกอบรมของบุคลากรและจัดล าดับความส าคัญในประเด็นการฝึกอบรม ชี้แจงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข 
แนวทางการปฏิบัติของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน 
สนับสนุนด้านงบประมาณในการฝึกอบรม และควรเลือกรูปแบบการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับผู้เข้ารับ
การอบรมด้วยประกอบกับเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลายในปัจจุบัน สามารถ
น ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้อย่างมากเนื่องจาก ปัจจุบันเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลายและ 
การเข้าถึงสื่อต่าง ๆ ได้อย่างง่ายได้ ท าให้ง่ายต่อการเรียนรู้และน ามาปรับใช้กับการปฎิบัติงานเพ่ือให้
เกิดประโยชน์ต่อองค์กร  

ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากร
สายสนับสนุนส่วนใหญ่คือ ขาดความตั้งใจในการเข้ารับการฝึกอบรม และไม่มีแรงจูงใจในการฝึกอบรม
ส าหรับแนวทางการแก้ไขปัญหาคือ สร้างแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม และก าหนดหลักเกณฑ์ที่
ชัดเจนและสามารถท าได้แน่นอน 

กล่าวโดยสรุป ความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า                   
ในสายอาชีพคือ  รูปแบบการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ โดยน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยให้การฝึกอบรม  
เพ่ือให้ง่ายและสะดวกในฝึกอบรมยิ่งขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของบุญส่ง ลีละชาต (2559) เรื่อง 
ค ว าม ต้ อ งก า ร ใน ก า ร พั ฒ น าบุ ค ล าก ร ส าย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร  ค ณ ะแ พ ท ย ศ าส ต ร์  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการฝึกอบรม บุคลากรต้องการการฝึกอบรมที่ตรงกับ
หลักสูตรหรือหัวข้อการ ฝึกอบม เมื่อเข้ารับการฝึกอบรมแล้วสามารถน ามาปฎิบัติงานได้จริง   
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นอกจากนั้น มหาวิทยาลัยควรก าหนดนโยบาย หลักเกณฑ์เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรเห็นถึงเส้นทางในการเติบโตและความก้าวหน้าในการปฎิบัติงานอย่าง
ชัดเจน สนับสนุนในด้านงบประมาณตามสัดส่วน โดยวิเคราะห์ถึงความคุ้มค่าในการใช้งบประมาณ
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพเมื่อการฝึกอบรมเสร็จสิ้น สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเห็นถึงความแตกต่าง สร้าง
เอกลักษณ์ของตนเองเมื่อน าสิ่งที่ฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน หลังจากเข้ารับการฝึกอบรม ท าให้
เกิดความภาคภูมิใจและเห็นถึงแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยการปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรม การสร้างทีมงานเพ่ือให้ความรู้ คัดเลือก
บุคลากรที่มีความเหมาะสมกับหลักสูตรการฝึกอบรม จัดท าการฝึกอบรม ติดตามและประเมินผล เมื่อ
ประเมินผลแล้วยังไม่ประสบความส าเร็จควรมีการท าการฝึกอบรมในหลักสูตรเดิมต่อไป เพ่ือท าให้เกิด
กลุ่มตัวอย่างที่ประสบความส าเร็จในรูปแบบการฝึกอบรมโดยใช้หลักสูตรที่ทันสมัย ทันต่อสถานการณ์ 
ประกอบกับใช้เทคโนโลยีในยุค 4.0 เพ่ือกระตุ้นความสนใจ และสามารถน ามาถ่ายทอดให้บุคลากรคน
อ่ืน ๆ ได้  
 

5.3  ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยน าไปใช้ 
จากผลการวิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ผู้วิจัยได้มีข้อเสนอดังนี้ 
1. บุคลากรควรมีความตั้งใจเมื่อได้เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือเป็นการสร้างความแตกต่างของ

ตนเอง  และการพัฒนาตนเองในด้านการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน   
2. มหาวิทยาลัยควรก าหนดนโยบาย หลักเกณฑ์ให้ชัดเจน เกี่ยวกับการวิเคราะห์แบบประเมินค่า

งาน การท าคู่มือปฎิบัติงานที่ ซึ่งการก าหนดนโยบายที่ชัดเจนขององค์กร ท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่น 
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีความภักดีต่อองค์กร และตั้งใจปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรต่อไป 

3. หน่วยงานที่รับผิดชอบการจัดฝึกอบรมจัดการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการจัดการฝึกอบรม
อย่างต่อเนื่องนั้น  เป็นการพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นในการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคต  แต่ควร
เปลี่ยนรูปแบบในการฝึกอบรม เช่น การฝึกสอน (Coaching) หรือระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System)  

4. ควรมีระบบการติดตามที่ทันสมัย รวดเร็ว เพ่ือท าการวางแผนการจัดการฝึกอบรมในครั้งต่อไป 
5. ควรมีหลักสูตรการฝึกอบรม  รูปแบบการฝึกอบรมที่น่ าสนใจ  มี เทคโนโลยีใหม่  ๆ 

เพ่ือกระตุ้นความสนใจซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่ได้เปรียบเพราะ เป็นสิ่งใหม่และทันสมัย    
6. ควรคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับหลักสูตรการฝึกอบรมต่าง ๆ เข้ารับ การฝึกอบรม 

และสามารถน ามาถ่ายทอดให้บุคลากรคนอ่ืน ๆ ได้ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการจัดสรรงบประมาณที่
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เหมาะสม 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 
1. ศึกษาความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

การเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2. ศึกษาปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้ เกิด

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3. พัฒนารูปแบบการฝึกอบรมที่ ท าให้ เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากร 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ 
บทสัมภาษณ์ของผู้บริหาร 
ส่วนที่  1  ต าแหน่งการท างาน  
 1.1  อธิการบดี 
      1.2  รองอธิการบดี 
 1.3  คณบดีคณะศิลปศาสตร์ 
 1.4  ผู้อ านวยการ 
ส่วนที่  2  ค าถามเกี่ยวกับนโยบาย Thailand 4.0  กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 1.  ท่านคิดว่า HR 4.0 Trends and Move ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ในประเทศไทยมีแนวโน้มอย่างไร 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม  2562   
  เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทักษะ ความเชี่ยวชาญในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ   เพ่ือน ามาใช้ในการติดต่อสื่อสารและการท างาน 
  รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562   
  ควรฝึกฝนให้บุคคลมี Multi Skill  ยืดหยุ่นปรับตัวและมีการเรียนอยู่ตลอดชีวิต 
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562 
  1.  ฝึกอบรมทางด้านภาษาเพ่ือน าไปสู่การสื่อสาร   
  2.  ด้าน IT ควรมีการฝึกอบรมให้เข้าใจจริงๆ  สามาถน าไปใช้งานได้ 
  3.  ฝึกให้คนยืดหยุ่นกับสิ่งแวดล้อม   ปรับตัวให้เข้ากับสิ่งใหม่ 
  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562  
  จะเน้นไปในเรื่องของข้อมูล เป็นการช่วยในการได้ข้อมูลเชิงลึก ความรู้ที่ HR สามารถ
น ามาใช้ได้ เช่น การหาคน เสนองาน พัฒนาคนในองค์กร หากเราไม่มีข้อมูลที่เป็นความจริง HR จะ
ท างานได้ยาก เมื่อเราได้ข้อมูลมาแล้ว รวบรวมในทุกด้านแล้วท าการวิเคราะห์ analyticalจะท าให้เกิด
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดองค์ความรู้ที่จะก าหนดเป็นโครงการอบรม ทิศทางการพัฒนาทรัพย์ยา
กรภายในองค์กร สรรหาคน ทิศทางของ HR4.0 คือการหาข้อมูลและท า analytical (วิเคราะห์เชิงลึก) 
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 
2562   
  เป็นไปตามนโยบายของประเทศในยุค 4.0 ปรับกลยุทธ์และยุทธศาสต์ของชาติ เป็น
ดิจิตอล การบริหาร การติดตามงาน ใช้อิเล็กทรอนิคส์ในการบริหารงาน 
  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562   



159 
 

 
 

  สืบค้นได้ง่ายขึ้น ประหยัดเวลาในการท างาน 
  สรุปความเห็นเกี่ยวกับHR 4.0 Trends and Move ทิศทางการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยมีแนวโน้มอย่างไร  มีความเห็นว่า   
  -  แนวโน้มด้านบุคคล เน้นไปในด้านทักษะเฉพาะที่บุคคลควรมี เช่น เทคโนโลยี
สารสนเทศ ด้านภาษา    
  -  แน้วโน้มในด้านการปฏิบัติงานที่มีผลต่อองค์กร จะเป็นการน าเสนองาน ด้านการ
วิเคราะห์งาน และการสืบค้นข้อมูลที่รวดเร็ว   

 2.  ท่านคิดว่ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค 4.0 ควรมีรูปแบบใดที่จะ
เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562    
  สัมมนา  อบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อการพัฒนาให้เกิดการท างานได้จริง   
  รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม 2562    
  เรียนรู้จริง ปฏิบัติได้ ใช้งานได้ ก้าวตามกระแสการเปลี่ยนแปลให้ทัน และสามารถ
ประเมินผลของตนเองได้ 
  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562   
  ต้องมีคนที่มีความสามารถทางด้านไอทีคอมพิวเตอร์ ฮาร์แวร์ในการวิเคราะห์  เพ่ือ
ท าให้การวิเคราะห์ตรงตามเป้าหมายมากขึ้น รูแปบบในการพัฒนาในปัจจุบันควรใช้เครื่องมือทางไอที
มากขึ้น 
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม 2562   
  ไม่มีรูปแบบใดที่เหมาะสม  อยู่ที่ว่าเราต้องการคนแบบไหนแล้วจึงท าอย่างไรให้ได้คน
แบบนั้น   
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ,์ 8 กรกฎาคม 
2562   
  รูปแบบทางระบบดิจิตอล ในการสั่งการ การติดตาม เก็บข้อมูล ประเมินผล เพ่ือให้
เกิดความโปร่งใสในการด าเนินงาน การน าเสนอข้อมูลให้ผู้บริหารได้ 
  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562   

ท าเป็นฐานข้อมูลแบบ MIS เพ่ือให้สืบค้นได้ง่าย 

 สรุปความเห็นเกี่ยวกับ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค 4.0 ควรมีรูปแบบใดที่
จะเหมาะสมกับมหาวิทยาลัยของรัฐ มีความเห็นว่า รูปแบบที่เหมาะสมคือ เมื่อได้รับการอบรมแล้ว
สามารถน ามาปฏิบัติงานได้จริงโดยอาศัยเทคโนโลยีดิจิตทัล ในส่วนของคณบดีคณะศิลปศาสตร์มี
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ข้อคิดเห็นที่แตกต่างว่า ไม่มีรูปแบบใดที่เหมาะสม ขึ้นอยู่กับมหาวิทยาลัยของรัฐว่าจะต้องการบุคลากร
ประเภทใด เพ่ือที่จะก าหนดหลักสูตรรูปแบบการฝึกอบรม  

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อรูปแบบการ
ฝึกอบรมของบุคลากร  

 3.1 ท่านคิดว่ารูปแบบการฝึกอบรมมีความส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างไร ซึ่งจะสามารถตอบสนองต่อนโยบายของมหาวิทยาลัยใน
ภาพรวม 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562   
  มีความส าคัญเป็นอย่างมาก  เนื่องจากการสื่อสารช่วยในการปฏิบัติงานให้ มี
ประสิทธิภาพ ระบบการสื่อสาร การสั่งการโดยใช้โซเชียลมีเดีย (Social media)  ซึ่งในอนาคตอาจจะ
เป็นช่องทางหลักในการสั่งการ 
       รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม 2562    
  มีความส าคัญมาก  เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในด้านเทคโนโลยีและ
สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ ท าให้บุคคลต้องมีการปรับตัวให้ทันเพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ วิธีการที่จะช่วย
ได้คือ  การฝึกอบรมที่ต้องมีรูแปบบที่เหมาะสมกับความต้องการของผู้เข้ารับการอบรม และท าให้ผู้เข้า
อบรมน าความรู้มาใช้งานได้จริง 
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม 2562   
  ควรให้ความรู้แก่บุคลากรเพ่ือให้มี เข้าใจในนโยบายของมหาวิทยาลัย และมี
หลักเกณฑ์ว่ามหาวิทยาลัยต้องการพัฒนาบุคคลในลักษณะใด ซึ่งไม่มีรูปแบบที่ตายตัว เมื่อมี  
การก าหนดหลักเกณฑ์และความต้องการที่แน่ชัดแล้วจึ งน าสิ่งนั้นมาก าหนดเป็นรูปแบบส าหรับ 
การฝึกอบรม 
  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562  
ส าคัญมากในเรื่ององค์ความรู้ในตัวบุคคล หรือการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) 
ส่วนหนึ่งของการที่จะใช้ในการขับเคลื่อนองค์กร การฝึกอบรมเป็นตัวช่วยในการท า KM ให้คนสกัดเอา
ความรู้ในตัวเอง ความรู้คนข้าง ๆ วิทยากร เมือมีองค์ความรู้จากหลายแหล่ง ท าให้การจัดการความรู้
สูงมากขึ้น และการที่เราได้รับความรู้จากอินเตอร์เน็ต ท าให้เรามีความรู้มากยิ่งขึ้น แต่ด้วยปัจจัยต่าง ๆ  
ภารกิจหน้าที่ของสายสนับสนุนจะท าให้ตอบโจทย์ได้เอง   
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ,์ 8 กรกฎาคม 
2562   
  มีความส าคัญและมีความจ าเป็น เพราะต้องมีการสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน  
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และมีการจัดฝึกอบรม  พัฒนา ให้ตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ  และต้องมีการปรับหลักเกณฑ์ให้เหมาะสม 
  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562   
  รูปแบบการฝึกปฏิบัติ ท าให้รู้ลึกรู้จริง ท าให้การปฏิบัติงานง่ายมากขึ้น 
 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการฝึกอบรมมีความส าคัญต่อการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน  มีความเห็นว่า รูปแบบการฝึกอบรมมี
ความส าคัญมาก  ควรเป็นรูปแบบในด้านการถ่ายทอดความรู้โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ (Social 
media) รู้ลึกรู้จริงเพื่อให้ง่ายต่อการปฏิบัติงาน และมีความเห็นต่าง  
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม 2562 ว่าไม่มีรูปแบบที่
ตายตัว เมื่อมีการก าหนดหลักเกณฑ์และความต้องการที่แน่ชัดแล้วจึงน าสิ่งนั้นมาก าหนดเป็นรูปแบบ
ส าหรับการฝึกอบรม 

 3.2  ท่านคิดว่าบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีความพร้อมในการรับการฝึกอบรม
เพียงใด 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562     
  มีความพร้อมอย่างมากที่ต้องเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการท างานขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ 
       รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562    
  มีความพร้อมน้อยเนื่องจากไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง ให้เป็นก าลังคน
ที่ส าคัญของหน่วยงาน 
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562   
  มีความพร้อมมาก ทุกระดับและทุกการปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562   
  มีความพร้อมมาก เพราะว่ากระแสของโลกาภิวัฒน์  เครื่องมือต่าง  ๆทางไอที  
เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่ง่ายขึ้นท าให้มีความพร้อม แต่การฝึกอบรมนั้นหลักสูตรหรือหัวข้อการฝึกอบรม
อาจจะเหมาะสมกับบางคนบางกลุ่ม บางครั้งหลักสูตรหรือหัวข้อการฝึกอบรมไม่ตรงกับความต้องการ
ของบุคลากร ไม่ตอบสนองต่อพันธกิจของหน่วยงาน หรือไม่ตรงกับงานที่ปฎิบัติจึงไม่มีความต้องการ
เข้ารับการฝึกอบรม  แต่สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 
2562   

มีความพร้อมในการเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือสามารถน าไปปรับใช้กับงานที่ตนเอง
ปฏิบัติแต่ควรมีแรงจูงใจ และกรณีศึกษา (Case study) เพ่ือให้เห็นตัวอย่างและเห็นประโยชน์ในการ
เข้ารับการฝึกอบรม 
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  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562   
  มีความพร้อมร้อยละ 70 เนื่องจากพ้ืนฐานความเข้าใจแตกต่างกัน ต้องใช้เวลาใน 
การอบรมให้เข้าใจ 
  สรุปความเห็นเกี่ยวกับบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีความพร้อมใน
การรับการฝึกอบรมเพียงใด มีความเห็นว่า บุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ โดยส่วนมากมีความพร้อมในการเข้ารับการฝึกอบรมอย่างมาก  แต่ควรจะให้หลักสูตร
การฝึกอบรมตรงกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือน าไปปรับใช้กับงานที่ตนเองปฏิบัติ แต่มี
ข้อคิดเห็นที่แตกต่าง 2 ประเด็น คือ   

1. มีความพร้อมน้อย เนื่องจาก ไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง ให้เป็น
ก าลังคนที่ส าคัญของหน่วยงาน   

2. มีความพร้อมร้อยละ 70 เนื่องจากพ้ืนฐานความเข้าใจแตกต่างกัน ต้องใช้เวลาใน
การอบรมให้เข้าใจ 
  3.3  ท่านคิดว่าปัญหาการฝึกอบรมเกิดจากสาเหตุใดบ้าง และมหาวิทยาลัยควร
จะมีมาตรการสนับสนุนในด้านใดบ้าง เพื่อยกระดับศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562     
ปัญหา   ระยะเวลาที่จัดฝึกอบรมอาจมีผลกระทบต่อการท างานตามหน้าที่ 
มาตรการสนับสนุน มหาวิทยาลัยฯ เห็นควรเกี่ยวกับการแบ่งเวลา ควรสลับ สับเปลี่ยน

เวลาและบริหารจัดการให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง 
รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม 2562    
ปัญหา   สมรรถนะส่วนบุคคลไม่เพียงพอ ขาดจิตวิญญาณในการพัฒนา

ตนเอง  ขาดการเสียสละเพ่ือส่วนรวม 
มาตรการสนับสนุน ควรมีระบบในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน สนับสนุน 

    ด้านการมีแบบอย่างหรือต้นแบบที่ดีให้ประพฤติปฎิบัติตาม 
    และควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 

คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562   
ปัญหา     เนื่องจาก  ด ารงต าแหน่งคณบดีซึ่งมีบุคลากรสายสนับสนุน 

    อยู่ในก ากับได้ไม่นาน จึงยังไม่เคยรับทราบถึงปัญหาของการ 
    เข้ารับการฝึกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุน แต่จากการ 
    สอบถามพบว่าปัญหาเกิดจากปริมาณงานที่มีมาก หากเข้ารับ 
    การฝึกอบรมแล้วจะไม่สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานใน 
    ต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ แทน เพราะบุคลากรแต่ละคนจะ 
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    รับผิดชอบเฉพาะหน้าที่ของตนเองเท่านั้น   
มาตรการสนับสนุน หัวหน้าหน่วยงานควรจัดสรรให้บุคลากรไปฝึกอบรมได้ อย่าง

เหมาะสม มีการสอนงาน Coaching เพ่ือให้เกิดความเข้าใจพร้อม
กันและสามารถปฎิบัติงานแทนกันได้ 

คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562   
ปัญหา หนว่ยงานที่จัดฝึกอบรมไม่มีความรู้ ความเข้าใจที่แท้จริงว่า 

   บุคลากรสายสนับสนุนควรฝึกอบรมในด้านใด หรือมีความ 
   ต้องการการฝึกอบรมในด้านใด และงานที่ปฏิบัติกับหัวข้อ 
   การเข้ารับการฝึกอบรมไม่ตรงกัน หน่วยงานต้นสังกัด 
   ส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมไม่ตรงกับหัวข้อที่ต้องการ 
   และไม่ตรงกับงานที่ปฏิบัติงาน 

มาตราการสนับสนุน   ควรมีการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร และ
จัดล าดับความส าคัญในประเด็นการฝึกอบรม ซึ่งจะเติมเต็มในส่วน
ที่มหาวิทยาลัยต้องการ  

ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ , สมัภาษณ์ , 8 กรกฎาคม 2562 
ปัญหา   ความไม่เข้าใจหลักเกณฑ์ เงื่อนไขที่ชัดเจนและการปฏิบัติ 

    อย่างต่อเนื่องในการท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
มาตราการสนับสนุน ต้องมีการชี้แจงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข แนวทางการปฏิบัติ 

    ของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการท าให้เกิดความก้าวหน้า 
    ในสายอาชีพ ตั้งแต่การสรรหาเข้าท างาน และสามารถ 
    ด าเนินการอบรมพัฒนาต่อไปได้ 

ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562     
ปัญหา   งบประมาณท่ีไม่เพียงพอ บุคลากรไม่สนใจที่จะเข้ารับ 
    การฝึกอบรม   
มาตรการสนับสนุน สนับสนุนด้านงบประมาณในการฝึกอบรม  

สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการฝึกอบรมเกิดจากสาเหตุใดบ้างและมหาวิทยาลัยควร
จะมีมาตรการสนับสนุน 
 ปัญหา 
  1. ระยะเวลาที่จัดฝึกอบรมสง่ผลกระทบต่อการท างานตามหนา้ที่   
  2. สมรรถนะส่วนบุคคลไม่เพียงพอ ขาดจติวิญญาณในการพัฒนาตนเอง ขาดการ
เสียสละเพ่ือส่วนรวม 
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  3. ปริมาณงานที่มีมาก หากเข้ารับการฝึกอบรมแล้วจะไม่สามารถมีบุคลากร
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่นั้น ๆ แทน   
 4. หนว่ยงานที่จัดฝึกอบรมไม่มีความรู้ ความเข้าใจที่แท้จริงในด้านความต้องการ 
ในการฝึกอบรม  
  5. ไม่มีความเข้าใจหลักเกณฑ์ เงื่อนไขท่ีชัดเจนและการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
ในการท าให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
  6. งบประมาณที่ไม่เพียงพอ บุคลากรไม่สนใจที่จะเข้ารับการฝึกอบรม   

มาตรการสนับสนุน  
  1.  ควรจัดสรรเวลาและบริหารจัดการให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมอย่างทั่วถึง 
  2.  ควรมีระบบในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน มีแบบอย่างหรือต้นแบบที่ดีให้
ประพฤติปฎิบัติตาม  และควรปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร 
  3.  หัวหน้าหน่วยงานควรจัดสรรให้บุคลากรไปฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม   
 4.  ควรมีการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากรและจัดล าดับ
ความส าคัญในประเด็นการฝึกอบรม   
  5.  ชี้แจงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข แนวทางการปฏิบัติของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการท าให้
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างชัดเจน 
  6.  สนับสนุนด้านงบประมาณในการฝึกอบรม 

 3.4  การฝึกอบรมแบบ One Size fits all จะส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างไร  หากคิดว่าไม่เหมาะสมควรเป็นการฝึกอบรมแบบ
ใด 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562   
  โดยพ้ืนฐานต้องเป็นการฝึกอบรมแบบเดียวกัน  เช่น การฝึกอบรมโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ขั้นพ้ืนฐานและพัฒนาต่อไปในขั้นสูงขึ้นไป และต้องพัฒนาให้เหมาะสมกับลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 
       รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562    
   1.  ส่งผลน้อย เนื่องจาก ความแตกต่างระหว่างบุคคลถ้าจะให้เห็นผลต้องวัดเฉพาะ 
ตัวบุคคล  งานที่ปฎิบัติหรือความรู้ที่ต้องการจะพัฒนา 
   2.  ควรเป็นการฝึกอบรมที่เน้นให้ลงมือปฏิบัติจริงในงานที่ท า  และใช้วิธีการเรียนรู้
จากการท างาน KM 
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์,  สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562   
  บางหัวข้อ บางหลักสูตร เห็นควรว่าเหมาะสม เช่น ระเบียบพัสดุต่าง ๆ บางงานไม่
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สามารถยืดหยุ่นได้ 
  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม  2562   
  ข้อดีคือ การฝึกอบรมควรรู้ท้งหมดเช่น ระเบียบการจัดซื้อจัดจ้าง งานสารบรรณ 
การท างานเป็นทีม เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่าย ข้อเสีย สายสนับสนุนอาจต้องการรู้เรื่องความก้าวหน้า
ของตนเอง ควรแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ รู้ทั้งหมด และอยากรู้เอง เป็นแบบอีกรูปแบบการฝึกอบรม
หนึ่ง   
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 
2562 
  เหมาะสมในภาพรวมเช่น การปฐมนิเทศ แต่ถ้าให้ก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรมี 
การเจาะเฉพาะทางตามงานที่ปฏิบัติ เป็นรายบุคคล เช่น เทคโนโลยี  
  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562    
  พ้ืนฐานไม่เท่ากัน ไม่เหมาะสม ต้องมีหลักสูตรที่เหมาะสมกับบุคลากรประเภทใด   
ต้องมีการส ารวจเพื่อจะได้รู้ว่าใครเหมาะสมกับแบบใด 
 (One Size fits all หมายถึง การฝึกอบรมรูปแบบเดียวเหมาะสมกับทุกคน)   
 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับการฝึกอบรมแบบ One Size fits all จะส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน เนื่องจากการฝึกอบรมแบบ
One Size fits all หมายถึง การฝึกอบรมรูปแบบเดียวเหมาะสมกับทุกคน  ส่งผลต่อการฝึกอบรม
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนในด้านความเข้าใจพื้นฐาน  
หลักเกณฑ์การปฎิบัติที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ แต่ในรูปแบบของการฝึกอบรมนั้น 
ควรเลือกรูปแบบการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับผู้เข้ารับการอบรมด้วย 

 3.5  ท่านคิดว่าเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลายในปัจจุบัน  สามารถ
น ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้อย่างไร 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562   
  ปรับใช้ได้อย่างแน่นอน เนื่องจาก Application, Social media ต่าง ๆ ในปัจจุบันมี
ความเกี่ยวข้องกับการติดต่อสื่อสาร สามารถปฎิบัติงานด้านการสั่งการได้อย่างรวดเร็ว 
       รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562   
  สามารถน ามาปรับใช้ในลักษณะของการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง  
และประเมินผลการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง วิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของผู้ฝึกอบรมได้เป็นปัจจุบัน  
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์, สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม 2562   
  การเข้าถึงสื่อดิจิตอลสามารถช่วยได้ในกรณีท่ีภาระงานมีมาก หรือมีภารกิจอยู่
ภายนอกก็สามารถฝึกอบรมได้ 
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  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562    
  ปรับใช้ได้อย่างมากแน่นอน เพราะเครื่องมือ Digital ต่าง ๆ ช่วยให้บุคลากรเข้าถึง
แหล่งเรียนรู้ได้สะดวกขึ้น มีช่องทางมากมายท าให้ผู้คนเพ่ิมผลผลิตมากขึ้น เช่น ลดระยะเวลาในการ
เรียนรู้ เก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลได้ง่าย สะดวก และรวดเร็วยิ่งขึ้น  
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 
2562   
  ปรับใช้ได้ในด้านความหลากหลาย การเข้าถึงเนื้อหา ง่ายต่อการเรียนรู้ สามาถสร้าง
สื่อในระบบ Digital ได้ ด้วยความจ ากัดในงบประมาณ จึงสามารถน าเครื่องมือดิจิทัลมาช่วยได้มากขึ้น   
การจัดฝึกอบรมที่มีการบันทึกและน าเสนอในหลายช่องทาง แต่จะมีปัญหาในกรณีท่ีบุคลากรไม่เข้าถึง
ข้อมูล การเข้าถึงข้อมูลไม่ถูกต้อง ความสนใจในการพัฒนาของแต่ละบุคคล ระบบยังไม่สมบูรณ์ใน 
การด าเนินงาน ยังไม่เปน็ช่องทางเดียวเพื่อให้ดูได้ง่าย และไม่มีการฝึกอบรมเฉพาะทาง   
  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562    
  สามารถน ามาปรับใช้ได้ โดยการเข้าไปในสื่อ Social media ยกตัวอย่างเช่น 
youtube 

 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลายในปัจจุบัน  
สามารถน ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้อย่างไร สามารถน ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้อย่างมาก
เนื่องจาก  ปัจจุบันเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลายและการเข้าถึงสื่อต่าง ๆ ได้อย่างง่ายได้  ท าให้ง่ายต่อ 
การเรียนรู้และน ามาปรับใช้กับการปฎิบัติงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

 3.6  ท่านมีความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพอย่างไร 
  อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562   
  หลังจากท่ีเข้ารับการฝึกอบรมแล้วอยากจะให้น ามาปรับใช้กับงานที่ปฎิบัติอยู่ และ
ต้องเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานให้กับหน่วยงานและองค์กร 
       รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562   
  สามารถพัฒนาศักยภาพการปฎิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ ปรับพฤติกรรม 
การปฎิบัติงานได้ตามเป้าประสงค์ ควรมีการก ากับติดตามและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  คณบดีคณะศิลปศาสตร์, สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562    
  ต้องมีการฝึกอบรมทุกคน เมื่ออบรมแล้วต้องปฎิบัติได้จริง  ควรมอบหมายงานและมี
การติดตามผลอย่างต่อเนื่อง หรือมีการส่งบุคลากรเป็นตัวแทนเข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือน ามาถ่ายทอด 
ให้บุคลากรคนอ่ืนเข้าใจได้  



167 
 

 
 

  คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562    
  บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมสามารถปรับตัวได้ด้วยตนเอง ได้รับการฝึกอบรมตรง
ตามภาระงานที่ตนเองปฎิบัติและเหมาะสมกับตัวเอง สามารถวางแผนการฝึกอบรมได้  มีหลักสูตรการ
ฝึกอบรมให้เลือก โดยวิเคราะห์จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และควรมีเงื่อนไขให้เลือกได้ง่าย ต้องเตรียม
ตัวอะไรอย่างไร และสามารถวางแผนได้ด้วยตนเอง 
  ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 
2562    
  มีความคาดหวังในการมีความก้าวหน้าทางสายอาชีพ ตั้งแต่การสรรหาบุคลากรเข้า
ปฎิบัติงาน การจัดคนให้ตรงกับสายงานที่ปฎิบัติ มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนให้ไปฝึกอบรมกับ
เครือข่ายต่าง ๆ เพ่ือศึกษา Case study มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูลของบุคลากรจากหน่วยงาน
อ่ืนๆ  เพ่ือใช้ในการท าผลงานเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป  และควรมีหลักเกณฑ์ที่
ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรมีเป้าหมายและเข้าใจเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
   
  ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562   
  สามารถใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการฝึกอบรม และมีการติดตามผลหลังจากเข้ารับ
การฝึกอบรม  ประเมินผลและน ามาปรับปรุงว่ารูปแบบการฝึกอบรมแบบใดเหมาะสมที่จะใช้กับ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยหรือไม่อย่างไร 

 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้บุคลากร 
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ รูปแบบที่น าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยให้การฝึกอบรมง่ายยิ่งขึ้น 
การฝึกอบรมบุคลากรที่ตรงกับหลักสูตรหรือหัวข้อการฝึกอบม เมื่อเข้ารับการฝึกอบรมแล้วสามารถ 
น ามาปฎิบัติงานได้จริง 

ส่วนที่ 4 ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากร 
สายสนับสนุนคืออะไร  และมีแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างไรบ้าง  พร้อมข้อเสนอแนะ  
 อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562   
  ปัญหาและอุปสรรค บุคลากรขาดความตั้งใจและการฝึกฝน ซึ่งอยู่ที่ตัวบุคคลที่
จะต้องท าการฝึกฝนตนเองให้มากข้ึน  
  แนวทางการแก้ปัญหา หากมีปัญหาติดขัดให้มีการย้อนกลับไปสอบถามผู้ที่มีความรู้
ความเชี่ยวชาญ 
      รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562     
  ปัญหาและอุปสรรค สมรรถนะของบุคลากรแต่ละคนที่จะเข้าถึงความรู้ จิตวิญญาณ 
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ในการพัฒนาตนเอง  เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ  ผู้น าด้านประเมินผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไป 
ตามสมรรถนะที่ได้รับการพัฒนา 
  แนวทางการแก้ปัญหา     - 
 คณบดีคณะศิลปศาสตร์, สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562   
  ปัญหาและอุปสรรค ไม่มีความจริงจังกับการเข้ารับการฝึกอบรม  เนื่องจากมองไม่
เห็นประโยชน์ต่อการปฎิบัติงานของตนเองและองค์กร เช่น สายวิชาการจะมีตัวชี้วัดการปฎิบัติงานที่
ชัดเจนเพื่อให้เกิดคุณภาพในการปฎิบัติงานย 
  แนวทางการแก้ปัญหา ควรมีตัวชี้วัดการปฎิบัติงานหรือการฝึกอบรม ควรมี
เครื่องมือที่ชัดเจนในการก าหนดให้สายสนับสนุนรู้ถึงแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง   
 คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม  2562    
  ปัญหาและอุปสรรค ความต้องการในการฝึกอบรมกับสมรรถนะของแต่ละบุคคลไม่
ตรงกัน ควรรท าอย่างไรให้รูปแบบการฝึกอบรมตรงกับความต้องการของสายสนับสนุน รวมไปถึง
อุปกรณ์เครื่องมือทางดิจิทัล แหล่งเรียนรู้ออนไลน์ ออฟไลน์ การแชร์ข้อมูล หน่วยงานคัดเลือก
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมไม่ตรงตามวัตถุประสงค์   
  แนวทางการแก้ปัญหา ด้านการบริหารจัดการ ควรมีข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์  
เพ่ือให้เกิดความชัดเจน  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ในการวิเคราะห์ในการจัดการฝึกอบรม 
 ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 2562   
  ปัญหาและอุปสรรค    
  -  การท างานไม่ตรงกับวุฒิการศึกษา 
  -  งบประมาณในการฝึกอบรม 
  แนวทางการแก้ปัญหา   
  -  หลักเกณฑ์การสนับสนุนการฝึกอบรม ข้อตกลงในการพัฒนาผลงานทางวิชาการ ของ
มหาวิทยาลัย 
  -  ตัวบุคคล ที่ไม่รู้ถึงความส าคัญของความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562  
  ปัญหาและอุปสรรค    
  ไม่มีเวลาในการท างาน ไม่เต็ม 100 เนื่องจากติดปัญหาในการท างาน   
  แนวทางการแก้ปัญหา   

การแก้ปัญหา ต้องออกไปฝึกอบรมภายนอก และดูผ่านทางโซเชียลและมีการติดตาม
ผล 
 สรุปประเด็นปัญหา ขาดความตั้งใจในการเข้ารับการฝึกอบรม และไม่มีแรงจูงใจในการ
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ฝึกอบรม 
 แนวทางการแก้ไขปัญหา  สร้างแรงจูงใจในการเข้ารับการฝึกอบรม และก าหนด
หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและสามารถท าได้แน่นอน 

ส่วนที่  5  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 อธิการบดี, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2562   
 ขอให้ตั้งใจเมื่อได้เข้ารับการฝึกอบรม  มหาวิทยาลัยสนับสนุนในด้านงบประมาณอย่างเต็มที่ 
      รองอธิการบดี, สัมภาษณ์, วันที่ 5 กรกฎาคม  2562   
 วัฒนธรรมองค์กรควรมุ่งประสิทธิภาพการท างาน ระบบการประเมินต้องยึดประสิทธิผล 
ของงาน  บุคลากรต้องปฎิบัติงานด้วยใจที่รักในงาน 
 คณบดีคณะศิลปศาสตร์, สัมภาษณ์, วันที่ 11 กรกฎาคม  2562   
 ควรมีการสนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความภาคภูมิใจในหน้าที่ที่ปฏิบัติ   
และความก้าวหน้าในการท างานของตนเอง 
 คณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สัมภาษณ์, วันที่ 19 กรกฎาคม 2562    
 คณะก าหนดนโยบายเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ปฏิบัติ เพ่ือให้เห็นเส้นทางใน
การเติบโตและความก้าวหน้าในการปฎิบัติงาน ทางด้านผู้บริหารควรก าหนดหลักเกณฑ์ให้ชัดเจน  
เกี่ยวกับการวิเคระห์แบบประเมินค่างาน การท าคู่มือปฎิบัติงานที่เป็นเครื่องมือในการบริหารงานง่าย
ขึ้น บุคลากรมีความพร้อมแต่ขาดความรู้ความเข้าใจในการเขียนผลงาน  หน่วยงานและมหาวิทยาลัย
ควรให้การสนับสนุน แต่คงต้องใช้เวลาในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเอง อยากให้กอง
บริหารงานบุคคลจดัการฝึกอบรมต่อไปอย่างต่อเนื่อง แต่ควรเปลี่ยนรูปแบบเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการอยาก
ท า  เช่น การฝึกสอน (Coaching) หรือระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) การสร้างทีมงานเพ่ือให้
ความรู้  นัดหมายเวลาในการสอนวิธีการเพ่ือสร้างความเข้าใจ มีก าลังใจ และมีแนวทางในการท า
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ถูกต้อง ควรมีรูปแบบที่มีการสรรหาคนให้ตรงกับความต้องการ 
การฝึกอบรม เฉพาะกลุ่ม จัดท าการฝึกอบรม ติดตามผล ประเมิน เมื่อยังไม่ประสบความส าเร็จควรมี
การท าซ้ า ๆ ต่อไป และจะท าให้เกิดกลุ่มตัวอย่างที่ประสบความส าเร็จในรูปแบบการฝึกอบรม 
 ผู้อ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, สัมภาษณ์, 8 กรกฎาคม 2562   
 มหาวิทยาลัยควรมีหลักเกณฑ์การปฏิบัติที่แน่ชัด เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้สนใจในการท า
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และมีระบบการติดตามงานที่เหมาะสม ชัดเจน   
 ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล, สัมภาษณ์, 9 กรกฎาคม 2562   
         ควรมีหลักสูตรแปลกใหม่ เทคโนโลยีใหม่เพ่ือกระตุ้นความสนใจ คัดเลือกบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับหลักสูตรการฝึกอบรมต่าง ๆ เข้ารับการฝึกอบรม  และสามารถน ามาถ่ายทอดให้บุคลากร
คนอ่ืน ๆ ได ้



 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 

แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
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แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
เพ่ือให้การท าการค้นคว้าอิสระของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

มีคุณภาพและมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด 
1.  นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมีความ

ซื่อสัตย์ต่อตนเองไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อ่ืน ต้องให้เกียรติ 
และอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่นามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจัย 
และมีความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 

2.  นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงท่ีท าไว้กับหน่วยงาน
ที่สนับสนุนการวิจัย และต่อหน่วยงานที่ตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลง
การวิจัยที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาท างานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตาม
ก าหนดเวลา มีความรับผิดชอบไม่ละทิ้งงานระหว่างด าเนินการ 

3.  นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ใน
สาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับ
เรื่องที่ท าวิจัย เพ่ือน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพ่ือป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การตีความ 
หรือการสรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย 

4.  นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่มีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
คน สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปณิธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

5.  นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษย์ที่ใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัยนักวิจัย 
ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือนมนุษย์ 
ต้องถือเป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  โดยไม่
หลอกลวงหรือบีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 

6.  นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการท าวิจัย 
นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ อาจ
ส่งผลให้มีการบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่องานวิจัย 

7.  นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัย
เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกินความเป็นจริง และไม่ใช้
ผลงานวิจัยไปในทางมิชอบ 

8.  นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่จะ
เปิดเผยข้อมูลและขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟัง ความคิดเห็นและเหตุผลทางวิชาการของผู้อ่ืน และ
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง 
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ข้าพเจ้า ว่าที่ร้อยตรีหญิงนฤมล แก้วซิ้ม  นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   

รหัสนักศึกษา 57805141005-3 ซึ่งเป็นผู้ท าการค้นคว้าอิสระ เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรม
ที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ” ได้ทราบและปฏิบัติตามหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณที่ก าหนดไว้ทุกประการ ข้าพเจ้า
ทราบดีว่าการให้ข้อความอันเป็นเท็จและการละเมิดหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย อาจน ามา
สู่การพ้นสภาพการเป็นนักศึกษา หรือถูกเพิกถอนปริญญา 
 
 

................................................................... 
ว่าที่ร้อยตรีหญิง นฤมล แก้วซิ้ม  

ผู้ท าการค้นคว้าอิสระ 
วันที่ ........ เดือน ................... พ.ศ. ..........

8 . นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ  นักวิจัยพึงมีจิตสานึกที่จะอุทิ ศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญและประโยชน์สุขของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ 

9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ   นักวิจัยพึงมีจิตส านึกที่จะอุทิศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย  เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญและประโยชน์สุข
ของสังคมและมวลมนุษยชาติ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม  แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
ตอนที่ 3  ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากร

สายสนับสนุน  และข้อเสนอแนะ  

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป  ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ✓  ในช่องว่างหน้าข้อความ 

1.  เพศ            ชาย     หญิง 
2.  อายุ 

  ต่ ากว่า 25  ปี  25  -  35  ปี 
  36  -  45  ปี  45  ปี  ขึ้นไป 

3.  ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี     ปริญญาโท   ปริญญาเอก              

4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1  -5   ปี     6 - 10   ปี               
 11  -  20  ปี  มากกว่า  21  ปีขึ้นไป 

5.  ต าแหน่งการปฏิบัติงานในสายอาชีพ 
   เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   นักวิทยาศาสตร์ 
  นักวิชาการเงินและบัญชี   นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา   นักเอกสารสนเทศ 
 บรรณารักษ์     นักวิชาการศึกษา 
 นักวิจัย     เจ้าหน้าที่วิจัย 
 บุคลากร     นิติกร 
 นักวิชาการพัสดุ    นักประชาสัมพันธ์ 
 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน   อ่ืนๆ ……………………………….  
 นักตรวจสอบภายใน     
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6.  ท่านเป็นบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยประเภทใด 
  ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาสายสนับสนุน   
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

 

ตอนที่ 2   สอบถามเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โปรดท าเครื่องหมาย   ✓    
ในช่องระดับความคิดเห็น  ดังนี้ 
  มากที่สุด    =  5 
  มาก  =  4   
  ปานกลาง =  3 
  น้อย  =  2 
  น้อยที่สุด =  1 
 

ความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

1. ท่านรับทราบถึงนโยบายของ
มหาวิทยาลัยในการจัดโครงการฝึกอบรม
ให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

2.  ท่านเห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม  เพ่ือ
เพ่ิมทักษะในการท างานให้กับบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

 

 

    

3. ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น 

     

4. การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้ง
บุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นจาก 
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ  
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ความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ  ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมี
ความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

5. ท่านเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

     

6. ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่ง
ของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

7. ท่านเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารับ
การฝึกอบรม เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

  
 

  

8. ท่านมีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม  
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

9.  ท่านมีความเข้าใจกฎ ระเบียบ  
ข้อบังคับ ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน  
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

10.  ท่านมีความสามารถในการใช้อุปกรณ์
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการหาข้อมูล                     
หรือปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง 

     

11. ท่านสามารถคิดวิเคราะห์งาน  เพื่อ
แก้ไขปัญหา และน าไปสู่การปรับปรุงงาน
ให้ดีขึ้น 
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ความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

12. ท่านทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้
อยู่ในปัจจุบัน 
12.1 การบรรยาย (Lecture) 
12.2 การสัมมนา (Seminar) 
12.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work 

Shop) 
12.4 การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case 

Study) 
12.5 การสาธิต (Demonstration) 
12.6 การระดมสมอง (Brain 

Storming) 
12.7 การศึกษาดูงาน (Study Visit) 
12.8 การสร้างทัศนคติเชิงบวก 

(Positive Attitude)  

     

13. ท่านคิดว่ารูปแบบการฝึกอบรมต่อไปนี้ 
ท าให้ท่านเขา้ใจและสามารถน าไป
ปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 
13.1 การบรรยาย (Lecture) 
13.2 การสัมมนา (Seminar) 
13.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work 

Shop) 
13.4 การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case 

Study) 
13.5 การสาธิต (Demonstration) 
13.6 การระดมสมอง (Brain 

Storming) 
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ความคิดเห็น 
ระดับคะแนน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

13.7 การศึกษาดูงาน (Study Visit) 
13.8 การสร้างทัศนคติเชิงบวก  
       (Positive Attitude)  

14. ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม                
ส่งผลต่อความเข้าใจในการฝึกอบรม 

     

15. การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือ
บุคคล ที่เก่ียวข้องหลังจากเข้ารับการ
ฝึกอบรม มีผลต่อการให้ความร่วมมือ ใน
การเข้ารับการฝึกอบรม ครั้งต่อไป   

     

 
ตอนที่ 3  ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากร 
สายสนับสนุนคืออะไร และข้อเสนอแนะ  

ปัญหาและอุปสรรค
............................................................................................................................. .....................
............................................................................................................................. .....................
............................................................................................... ...................................................
............................................................................................................................. .....................
........................................................... .......................................................................................  

 
ข้อเสนอแนะ……………………………………………………………………………..……………………

…….....………..………………………………………………………………………………………………………………
…………..………………………………………....…………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………........…………..................................
............................................................................................................................. ..................... 

 
 



179 
 

 
 

แบบสัมภาษณ์ 
รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาอิสระ เรื่อง รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรม
ที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ จัดท าเพ่ือรวบรวมข้อมูลในการศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เพ่ือน าไปพัฒนารูปแบบ
การฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จึงขอความอนุเคราะห์ท่านช่วยแสดงความคิดเห็น 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับนโยบาย Thailand 4.0 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1.1 ท่านคิดว่า HR 4.0 Trends and Move  ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ในประเทศไทยมีแนวโน้มอย่างไร 

................................................................................................................... .............................................

............................................................................................................................. ...................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................................................................. ................................... 

1.2 ท่านคิดว่ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค 4.0 ควรมีรูปแบบใดที่จะเหมาะสม 
กับมหาวิทยาลัยของรัฐ 

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................... .................................................................................

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................................................................................ ....................

............................................................................................................... ................................................. 
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ส่วนที่  2 ค าถามเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่มีต่อรูปแบบการ
ฝึกอบรมของบุคลากร  

2.1 ท่านคิดว่ารูปแบบการฝึกอบรมมีความส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างไร ซ่ึงจะสามารถตอบสนองต่อนโยบายของมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 

2.2  ท่านคิดว่าบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีความพร้อมในการรับการฝึกอบรม
เพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………..…………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………..……………………………………………………………………………………………… 

2.3  ท่านคิดว่าปัญหาการฝึกอบรมเกิดจากสาเหตุใดบ้าง และมหาวิทยาลัยควรจะมีมาตรการ
สนับสนุนในด้านใดบ้าง เพ่ือยกระดับศักยภาพของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………..…………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………..……………………………………………………………………………………………… 

2.4  การฝึกอบรมแบบ One Size fits all  จะส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างไร หากคิดว่าไม่เหมาะสมควรเป็นการฝึกอบรมแบบใด 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………..……………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………..……………………………………………………………………………………………… 

 (One Size fits all  หมายถึง การฝึกอบรมรูปแบบเดียวเหมาะสมกับทุกคน)   
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2.5  ท่านคิดว่าเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือดิจิทัลที่หลากหลายในปัจจุบันสามารถ
น ามาปรับใช้กับการฝึกอบรมได้อย่างไร 

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................................................................. ...................................

........................................................................ ........................................................................................

............................................................................................................................. ................................... 

2.6  ท่านมีความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท าให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในสายอาชพี
อย่างไร 

............................................................................................................................. ...................................

.......................................................................................................................................... ......................

............................................................................................................. ...................................................

............................................................................................................................. ................................... 

ส่วนที่ 3  ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสาย
สนับสนุนคืออะไร และมีแนวทางการแก้ไขปัญหาอย่างไรบ้าง พร้อมข้อเสนอแนะ  

อุปสรรค……………………………………………………………………………………………………………….…….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……..………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ข้อเสนอแนะ……………………………………………………………………………..………………………….....… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………..………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่  4  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………..………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………........…………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………..……………………………………………………………………………… 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 

หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก จ. 

ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถาม 
รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
 (IOC : Index of item objective congruence)  

  แบบประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้
พิจารณาความเหมาะสม  ของแบบสอบถามเพ่ือน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
  เกณฑป์ระเมินความเหมาะสมของแบบสอบถาม มีดังนี้ 

    1  เห็นด้วยอย่างยิ่งกับแบบสอบถาม 

  -1  ไม่แน่ใจกับข้อค าถาม 

   0  ไม่เห็นด้วยกับค าถาม 

โปรดแสดงความคิดเห็นของท่าน แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือศึกษา รูปแบบการพัฒนาการ
ฝึกอบรมทีส่่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ 

ข้อค าถาม  

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 

IOC 
ผู้ประเมิน

คนที่ 1 
ผู้ประเมิน
คนที่ 2 

ผู้ประเมิน
คนที่ 3 

1. ท่านรับทราบถึงนโยบายของมหาวิทยาลัย                   

ในการจัดโครงการฝึกอบรมให้บุคลากรมี

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1 1 1 1 

2.  ท่านเห็นด้วยกับการจัดฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะใน
การท างานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัย 

1 1 1 1 

3. ความเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดระดับต าแหน่งและ
การแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

1 1 1 1 

 

4. การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากรให้

ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น จากปฏิบัติการ ช านาญการ 

ช านาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญพิเศษ ส่งผลต่อ                

การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและมีความส าคัญต่อ

0 1 1 0.6 
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ข้อค าถาม  

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 

IOC 
ผู้ประเมิน

คนที่ 1 
ผู้ประเมิน
คนที่ 2 

ผู้ประเมิน
คนที่ 3 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

5. ท่านเห็นถึงความจ าเป็นในการเข้ารับการฝึกอบรม

เกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1 1 1 1 

6. ความเข้าใจในการเปลี่ยนระดับต าแหน่งของบุคลากร

สายสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า                     

ในสายอาชีพ 

1 1 1 1 

7. ท่านเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับเมื่อเข้ารั[การฝึกอบรม  

เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1 1 1 1 

8. ท่านมีแรงจูงใจที่เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เกิด

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1 1 1 1 

9. ท่านมีความเข้าใจกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ                         

ของต าแหน่งการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ 

1 1 1 1 

10. ท่านมีความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยี 

ใหม ่ๆ มาช่วยในการหาข้อมูลหรือปฏิบัติงานที่

เกี่ยวข้อง 

1 1 1 1 

11. ท่านสามารถคิดวิเคราะห์งาน  เพ่ือให้ค าปรึกษา  
แก้ไขปัญหา  เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น                        

0 1 1 0.6 

12. ท่านทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมที่ใช้อยู่              

ในปัจจุบัน  

12.1 บรรยาย  (Lecture) 

12.2 การสัมนา  (Seminar) 

12.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) 

12.4 การศึกษากรณีตัวอย่าง  (Case Study) 

1 1 0 0.6 
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ข้อค าถาม  

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 

IOC 
ผู้ประเมิน

คนที่ 1 
ผู้ประเมิน
คนที่ 2 

ผู้ประเมิน
คนที่ 3 

12.5 การสาธิต (Demonstration) 

12.6 การระดมสมอง (Brain Storming) 

12.7 การศึกษาดูงาน (Study Visit) 

12.8 การสร้างทัศนคติเชิงบวก (Positive 

Attitude)  

13. ท่านคิดว่ารูปแบบการฝึกอบรมแบบใด ท าให้เขา้ใจ

และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เกี่ยวกับ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

13.1 บรรยาย (Lecture) 

31 .2 การสัมนา (Seminar) 

13.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) 

13.4 การศึกษากรณีตัวอย่าง (Case Study) 

13.5 การสาธิต (Demonstration) 

13.6 การระดมสมอง (Brain Storming) 

13.7 การศึกษาดูงาน (Study Visit)) 

13.8 การสร้างทัศนคติเชิงบวก (Positive 

Attitude) 

1 1 1 1 

14. ระยะเวลาในการเข้ารับการฝึกอบรม  ส่งผลต่อ

ความเข้าใจในการฝึกอบรม 

1 1 1 1 

15. การติดตามผลจากหน่วยงาน หรือบุคคล                     

ที่เก่ียวข้องหลังจากเข้ารับการฝึกอบรมมีผลต่อการ

ให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมครั้งต่อไป   

1 1 1 1 

ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ
............................................................................................................. ...................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
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แบบประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถาม (แบบสัมภาษณ์ ส าหรับผู้บริหาร) 

รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
(IOC : Index of item objective congruence) 

  แบบประเมินความเหมาะสมของแบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เกี่ยวข้องได้
พิจารณาความเหมาะสม  ของแบบสอบถามเพ่ือน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
  เกณฑป์ระเมินความเหมาะสมของแบบสอบถาม มีดังนี้ 

   1   เห็นด้วยอย่างยิ่งกับแบบสอบถาม 

  -1  ไม่แน่ใจกับข้อค าถาม 

   0  ไม่เห็นด้วยกับค าถาม 

โปรดแสดงความคิดเห็นของท่าน  แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือศึกษา รูปแบบการพัฒนาการฝึกอบรม
ที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ  

ข้อค าถาม  

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 

IOC 
ผู้ประเมิน

คนที่ 1 
ผู้ประเมิน
คนที่ 2 

ผู้ประเมิน
คนที่ 3 

1  ท่านคิดว่า HR 4.0 Trends and Move                   
ทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศไทยมีแนวโน้มอย่างไร 

1 1 1 1 

2. ท่านคิดว่ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์             
ในยุค 4.0 ควรมีรูปแบบใดที่จะเหมาะสมกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

1 1 1 1 

3. ท่านคิดว่ารูปแบบการฝึกอบรมมีความส าคัญ            
ต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุนอย่างไร ซึ่งจะสามารถ
ตอบสนองต่อนโยบายของมหาวิทยาลัยในภาพรวม 

1 1 0 0.6 

4  ท่านคิดว่าบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
มีความพร้อมในการรับการฝึกอบรมเพียงใด 

0 1 1 1 
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ข้อค าถาม  

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 

IOC 
ผู้ประเมิน

คนที่ 1 
ผู้ประเมิน
คนที่ 2 

ผู้ประเมิน
คนที่ 3 

5. ท่านคิดว่าปัญหาการฝึกอบรมเกิดจากสาเหตุใดบ้าง  
และมหาวิทยาลัยควรจะมีมาตรการสนับสนุนใน
ด้านใดบ้าง เพ่ือยกระดับศักยภาพของบุคลากร           
ของมหาวิทยาลัย 

1 1 0 0.6 

6. การฝึกอบรมแบบ One Size fits all จะส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างไร หากคิดว่าไม่
เหมาะสมควรเป็นการฝึกอบรมแบบใด 

1 1 1 1 

7. ท่านคิดว่าเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเครื่องมือดิจิตอล
ที่หลากหลายในปัจจุบัน สามารถน ามาปรับใช้กับ
การฝึกอบรมได้อย่างไร 

1 1 1 1 

8.  ท่านมีความคาดหวังต่อรูปแบบการฝึกอบรมที่ท า
ให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างไร 

1 1 1 1 

 

ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ

...................................................................... ..........................................................................................

............................................................................................................................. ...................................

................................................................................................................................... .............................
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