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ปีงบประมาณ 2559

บทคดัย่อ

การวิจัย เรือง การพัฒนาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยมีวตัถุประสงคจุ์ดประสงค์

เพือศึกษารูปแบบการพัฒนาตนเอง และประสิทธิภาพการปฏิ บัติงานของพนักงาน
มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์

วิธีการดาํเนินการวิจยันีแบ่งออกเป็น  ตอน ประกอบดว้ย ) ขอ้มูลทัวไป  ประกอบดว้ย
เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา ขอ้มูลทัวไป  ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตาํแหน่งงาน ) การ
พฒันาตนเอง แบ่งออกเป็น  ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม  ดา้นการศึกษาต่อ  และดา้นการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง ) ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิมเติม การวจิยัเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษาวจิยัครังนี  เป็นพนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ จาํนวน
 คน เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถี

(Frequency) ร้อยล ะ (Percentage) ค่ า เฉ ลี ย (Mean) แล ะ ส่ วน เบี ยงเบ น ม าต รฐาน (Standard
Deviation)

ผลการวจิยัพบวา่
1. การพฒันาตนเองของกลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยั

ราชภัฏเพชรบูรณ์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลาํดับค่าเฉลียจากมากดังนี ด้านการศึกษาต่อ
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และดา้นการฝึกอบรม

ดา้นการฝึกอบรม การพฒันาตนเองของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงลําดับค่าเฉลียจากมากดังนี (1) การฝึกอบรมเกียวกับ
การแกปั้ญหาและวิธีการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ (2) การฝึกอบรมเนือหาเกียวกบัการปฏิบติังาน



(ข)

ในสายงานทีตนปฏิบติัอยู่ (3) การฝึกอบรมการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทีทนัสมยั
อยูใ่นระดบัปานกลาง

ดา้นการศึกษาต่อ การพฒันาตนเองของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉลียจากมากดงันี (1) การศึกษาต่อเพือนาํความรู้มาใชใ้น
การพัฒนางาน (2) การศึกษาต่อถ้าสามารถใช้วุฒิทางการศึกษาประกอบการขอตําแหน่ง
(3) การศึกษาต่อ ในสาขาวชิาทีตรงกบัสายงานทีตนปฏิบติัอยู่

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง การพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวิทยาลัย
สายปฏิบติัการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน เรียงลาํดบัค่าเฉลียจากมากดงันี (1) การหาความรู้จาก
ผูร่้วมงานหรือผูมี้ประสบการณ์ (2) การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากหนงัสือ (3) การคน้ควา้
หาความรู้ โดยการศึกษาจาก คู่มือการปฏิบติังาน และ(4) การทาํวิจยัในเรืองทีเป็นประโยชน์กบั
องคก์ร

2. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัขอ้ทีมีค่าเฉลียสูง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ (1) ในองคก์รมีมนุษยสัมพนัธ์ทีดี
ต่อกนั (2) ปฏิบติังานตามนโยบายทีองค์กรวางไว้ และ(3) เมือมีปัญหาในการปฏิบติังานสามารถ
แกไ้ขปัญหานนัใหลุ้ล่วงไปได้



( ค )

กติตกิรรมประกาศ
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บทที
บทนํา

. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา
ปัจจุบนัเป็นทียอมรับกนัโดยทัวไปแลว้วา่ ปัจจยัในการบริหารทงัหลาย ไม่วา่จะเป็น คน เงิน

วสัดุ และการจัดการ “คน” นับเป็นปัจจัยทางการบริหารที มีความสําคัญมากทีสุด และเมือ
เปรียบเทียบทรัพยากรมนุษยก์บัทรัพยากรอืน ๆ แลว้ จะเห็นไดว้่าทรัพยากรมนุษยมี์ความสําคญั
และทรงคุณค่ามากกว่าทรัพยากรอืนทงัหมด (กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, 2552, หน้า 1) องค์กรทุก
ประเภทไม่ว่าจะเป็นองค์กรของรัฐหรือภาคเอกชนต่างก็มีลกัษณะในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม
งานหรือทีมงานโดยการบริหารงานของแต่ละหน่วยงาน ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งการทีจะบริหารให้
หน่วยงานของตน ดาํเนินกิจการอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลโดยเป็นทียอมรับกนัว่า
บุคลากรจดัเป็นปัจจยัทีสาํคญัทีสุดทีจะก่อใหเ้กิดผลในการเปลียนแปลงต่อองคก์ร ทงันีแมปั้จจยัอืน
อาจขาดแคลนแต่ถ้ามีบุคลากรทีมีคุณภาพอาจจะทาํให้การบริหารงานบรรลุวตัถุประสงค์ได้ การ
บริหารงานจะตอ้งเป็นการบริหารทีทาํให้ได้คนดีมีความสามารถมาทาํงานตอ้งรู้จกัวิธีใช้คนให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และตอ้งดาํรงรักษาความเต็มใจของบุคลากรทุกคนให้
ทุ่มเทจิตใจใหก้บัองคก์ร

บุคลากรทีมีประสิทธิภาพและมีผลการปฏิบติังานยอดเยียม เป็นหัวใจสําคญัของการทาํให้
องคก์รประสบความสาํเร็จ การทาํงานต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดตอ้งอาศยั
การพฒันาตนเองของบุคลากรเป็นสําคญั เพือสร้างเสริมความรู้ในหน้าที ความรับผิดชอบ การมี
จิตสํานึกและการควบคุมทศันคติให้ถูกตอ้ง การพฒันาตนเองนันนับว่าสําคญัมาก  ในการสร้าง
ผลงานให้ไดต้ามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ในภาครัฐและเอกชนจึงไดใ้ห้ความสําคญัในเรือง
ของบุคลากร เมือไดค้ดัเลือกบุคคลทีดี      มีคุณภาพไวใ้นองคก์รแลว้ผูบ้ริหารยอ่มตอ้งบาํรุงรักษา
และพฒันาบุคคลเหล่านนัใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รตลอดไป

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ เป็นสถานศึกษาทีจดัการเรียนการสอนระดบัอุดมศึกษา ไดรั้บ
การจดัตงัขึนตามพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภฏั พ.ศ. 2547 ซึงเป็นผลมาจากแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 36 บญัญติัให้สถานศึกษา
ของรัฐทีจัดเตรียมการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิติบุคคล เพือมุ่งเน้นการกระจายอํานาจให้
สถานศึกษาของรัฐดําเนินกิจการ  โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบการบริหารจดัการได้อย่าง
คล่องตวั มีเสรีภาพทางวชิาการภายใตก้ารกาํกบัดูแลของสภาสถานศึกษา ของมหาวทิยาลยั โดยเป็น
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ส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยวิธีการงบประมาณ สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา
กระทรวงศึกษาธิการ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระราชโองการโปรด
เกลา้ฯ ให้ประกาศวา่ “โดยทีเป็นการสมควรจดัตงัมหาวิทยาลยัราชภฏั ขึนแทนสถาบนัราชภฏั” ให้
ไว้ ณ วนัที 10 มิถุนายน พ.ศ. 2547 เป็นปีที 59 ในรัชกาลปัจจุบนั ตราเป็นพระราชบญัญติั เรียกว่า
“พระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ” ดว้ยพระมหากรุณาธิคุณแห่งองคพ์ระบาทสมเด็จ
พระเจา้อยู่หัว ทาํให้ “สถาบนัราชภฏัเพชรบูรณ์ ” ยกฐานะเป็น “ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ”
นบัตงัแต่บดันนั

คณะ/ศูนย/์สํานัก เป็นหน่วยงานในสังกัดของมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์ มีพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการทีปฏิบติังานในปีงบประมาณ 2559 ทงัหมด 179 คน แบ่งเป็นคณะครุ
ศาสตร์  จาํนวน  คน คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จาํนวน 13 คน คณะวิทยาการจดัการ
จาํนวน  คน คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  คน คณะเทคโนโลยีการเกษตรและ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม  จาํนวน  คน กองพฒันานกัศึกษา จาํนวน  คน กองนโยบายและแผน
จาํนวน  คน สถาบนัวิจยัและพฒันา จาํนวน  คน สํานกัวิทยาบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ

 คน สํานกัศิลปะและวฒันธรรม จาํนวน  คน สํานกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  จาํนวน
คน กองกลาง  จาํนวน  คน สํานักงานอธิการบดี จาํนวน  คน มีหน้าทีตามตาํแหน่งงานที
ครองอยู่ในแต่ละหน่วยงานนันๆ เช่น งานธุรการ งานวิชาการ งานพสัดุ งานการเงินและบญัชี งาน
โสตทศันูปกรณ์ และงานวิเคราะห์นโยบายและแผน ปฏิบติัหนา้ทีตามทีหน่วยงานมอบหมาย พร้อม
ทงัให้บริการแก่ผูม้าติดต่อประสานงาน ทงัคณาจารย ์นกัศึกษา และบุคคลภายนอก จากหนา้ที และ
ภารกิจทีกล่าวมาขา้งตน้ เห็นไดว้า่พนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการมีความสําคญั ทีมีส่วนช่วย
สนับสนุนในด้านการเรียน การสอน ให้กบัมหาวิทยาลยั บรรลุเป้าหมายในการผลิตบณัฑิตทีมี
ความรู้คู่คุณธรรมออกมารับใช้สังคมอย่างมีคุณภาพ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจทีจะศึกษา การพฒันา
ตนเองว่ามีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานหรือไม่ เพือทีจะได้เป็นประโยชน์ในการวางแผน
กาํหนดนโยบาย และปรับปรุงองคก์รให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพเพือตอบสนองการดาํเนินงานของ
มหาวทิยาลยัต่อไป

. วตัถุประสงค์ของการวจัิย
เพือศึกษารูปแบบการพฒันาตนเอง และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์
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. ขอบเขตของการวจัิย
โครงการวิจยั เรือง การพฒันาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ มีขอบเขตการวิจยั ดงันี
. . ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง

ประชากร ทีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์

กลุ่มตัวอย่าง ทีใชใ้นการศึกษา แบ่งตามคณะ/ศูนย/์สาํนกั ดงันี
คณะครุศาสตร์  จาํนวน  คน
คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีจาํนวน 13 คน
คณะวทิยาการจดัการ จาํนวน  คน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  คน
คณะเทคโนโลยกีารเกษตรและเทคโนโลยอุีตสาหกรรม  จาํนวน  คน
กองพฒันานกัศึกษา จาํนวน  คน
กองนโยบายและแผน  จาํนวน  คน
สถาบนัวจิยัและพฒันา  จาํนวน  คน
สาํนกัวทิยาบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  คน
สาํนกัศิลปะและวฒันธรรม  จาํนวน  คน
สาํนกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน  จาํนวน  คน
กองกลาง  จาํนวน  คน
สาํนกังานอธิการบดี จาํนวน  คน

. . รูปแบบการวจิยั
รูปแบบการวิจยัเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ  โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลตามกลุ่มประชากร  ประกอบดว้ย
ตอนที   ขอ้มูลทัวไป  ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุวฒิุการศึกษา  ตาํแหน่งงาน
ตอนที   การพฒันาตนเอง
ตอนที   ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิมเติม

. . การวเิคราะห์ขอ้มูล
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ  ไดแ้ก่ ค่าความถีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาก

แบบสอบถาม
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. . สถานทีเก็บขอ้มูล
คณะ/ศูนย/์สาํนกั ภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์

1.3.5 ระยะเวลา
ระยะเวลา เดือน  ตงัแต่เดือนกุมภาพนัธ์ – เดือนกนัยายน

. นิยามศัพท์เฉพาะ
การฝึกอบรม หมายถึง การเพิมพูนความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะหรือทศันคติทีเกียวกบั

การปฏิบติังานหรือสิงทีตนสนใจเพิมขึน
การพฒันาตนเอง หมายถึง การดาํเนินการกิจกรรมต่าง ๆ ทีส่งเสริมสนบัสนุนใหต้นเอง

มีความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติทีดีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
การศึกษาต่อ หมายถึง การเพิมวฒิุทางการศึกษาโดยการศึกษาวชิาการต่าง ๆ ต่อจาก

วฒิุการศึกษาเดิมเพือใหไ้ดวุ้ฒิบตัรทางการศึกษาเพิมขึน
การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง การคน้ควา้หาความรู้ความเขา้ใจโดยการศึกษาดว้ยตนเอง

การแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ดว้ยวธีิการต่าง ๆ
พนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบัติการ หมายถึง ผูที้ไดรั้บการบรรจุ และแต่งตงัใหป้ฏิบติั

หนา้ทีราชการในคณะต่างๆ ศูนย/์สาํนกังาน มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบติังานตามนโยบายขององคก์รใหไ้ด้

ปริมาณงานไดม้าตรฐาน ลดขนัตอนการทาํงาน และบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายทีวางไวโ้ดยใช้
เวลาและทรัพยากรใหเ้กิดการสินเปลืองนอ้ยทีสุด

. ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ
1.5.1 นาํผลการวจิยัทีไดเ้สนอผูบ้ริหารเพือใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการ

บริหารงาน/พฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลยั
1.5.2 ใชเ้ป็นแนวทางสาํหรับบุคลากรในการการพฒันาตนเองเพือเพิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน
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. วธีิดําเนินงานวจัิย
วธีิการไดม้าซึงขอ้มูลเกียวกบัรูปแบบการพฒันาตนเอง และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการเพือใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการบริหารงาน/
พฒันาบุคลากรของมหาวทิยาลยั นาํขอ้มูล มาปรับปรุงพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ ไดท้าํการศึกษา
ในรูปแบบสอบถาม จากพนกังานมหาวทิยาลยั  สายปฏิบติัการ คณะ/ศูนย/์สาํนกั ภายในของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ตามขนัตอน ดงันี
ระยะที ศึกษาทฤษฎี สมมติฐาน และกรอบแนวความคิดของโครงการวจิยัวเิคราะห์

ประเด็นเนือหา  นิยามศพัท ์และศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้ง  เพือเป็นแนวทางในการวางแผนเก็บ
รวบรวมขอ้มูล
ระยะที จัดทําเครืองมือ และเสนอแบบสอบถามให้ผู ้เชียวชาญตรวจสอบ ออกแบบ

เครืองมือ เก็บขอ้มูลของหน่วยงานในมหาวิทยาลยั ผลิตและพฒันา เครืองมือ เพือให้มีความเทียงตรง
ตรวจสอบง่าย และมีความเป็นสากล

ระยะที รวบรวมขอ้มูล โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานมหาวิทยาลยั  สายปฏิบติัการ
คณะ/ศูนย/์สาํนกั ภายในของมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์

ระยะที 4 วิ เคราะห์ข้อมูล และสรุปผลการวิจัย ให้ครอบคลุมขอบเขตการวิจัยและ
วตัถุประสงคข์องการวจิยั

ระยะที 5 เขียนรายงานการวิจยัและจดัพิมพรู์ปเล่มเผยแพร่



บทที
เอกสารและงานวจิยัทีเกยีวข้อง

งานวิจัย เรือง การพัฒนาตนเองที มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร รวบรวม
แนวความคิด ทฤษฏี และผลงานการศึกษาต่างๆ ทีเกียวขอ้ง เพือเป็นแนวทางในการศึกษาดงันี

. เอกสาร  ทฤษฎีทีเกียวกบัการพฒันาตนเอง

. งานวจิยัทีเกียวกบัการพฒันาตนเอง

. เอกสาร ทฤษฎีเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

. งานวจิยัทีเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

2.1 ความหมายของการพฒันาตนเอง
มิลเลอร์ (Miller, 1979 อา้งถึงในสุรินทร์ บู่สาลี, 2545, หนา้ 9) ให้ทศันะเกียวกบัการพฒันา

ตนเองวา่ การพฒันาตนเองเป็นการเรียนรู้ของตนเอง เพือสะสมความรู้และประสบการณ์ให้มากขึน
ถือได้ว่าบุคคลเมือเติบโตขึนเรือย ๆ และในทีสุดก็กลายเป็นเรืองของการพฒันาของแต่ละคน
นอกจากนี มิลเลอร์ ยงัมีความเห็นว่า บุคคลมักจะเรียนรู้โดยผ่านการกระทาํและการใช้ทักษะ
ความสามารถต่าง ๆ ซึงเป็นผลทาํใหเ้กิดประสบการณ์ และกลายเป็นบทเรียนสาํหรับการปฏิบติัครัง
ต่อไปในอนาคตยิงกวา่นนับุคคลมกัจะเรียนรู้เพราะคิดวา่การเรียนรู้ทาํใหอ้นาคตของเขาดีกวา่อดีตที
ผา่นมา ในบางครัง บุคคลจะเรียนรู้ก็ต่อเมือกระบวนการเรียนรู้ไดดี้หรือไม่ขึนอยูก่บัความพึงพอใจ
และความตอ้งการทีจะเรียนรู้

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2545, หนา้ 135) ไดก้ล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการพฒันาตนเอง คือเพือ
เพิมพูนความรู้และความคิด แสดงวา่เป็นผูใ้ฝ่รู้ หรือพฒันาตนเองในดา้นความคิด เพือเพิมพูนทกัษะ
และความชาํนาญ และเพือพฒันาเปลียนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์

จาํรัส ด้วงสุวรรณ (2545, หน้า 129) ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเอง ในด้านคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล 5 ประการ ไวด้งันี

1. ความรู้สึกว่าตนเองมีเป้าหมายชีวิต โดยเชือว่าตนเองสามารถพฒันาได้ จึงมีความตอ้งการ
ปรับปรุง และเปลียนแปลงใหดี้ขึน

2. ความรู้สึกกลา้ทีจะมีปฏิสัมพนัธ์ทีดีกบัผูอื้น บุคคลจะตอ้งพฒันาตนเองให้มีความรู้สึกกลา้
และมีความตงัใจอนัแน่วแน่ทีจะมีปฏิสัมพนัธ์ทีดีกบัผูอื้น เพือเสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์ทีดีต่อไป
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3. ความรู้สึกเปิดเผย และถ่อมตน บุคคลจะตอ้งพฒันาตนเองให้มีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ให้มีความรู้สึกเปิดเผย และจริงใจ รู้จกัถ่อมตน เพือเสริมสร้างการมีมนุษยสัมพนัธ์ทีดีกบับุคคลอืน
รอบขา้ง

4. ความรู้สึกศรัทธา และมันคง คือความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า มีคนรัก คนชอบและเขา้ใจ
ในตวัเรา ทาํใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง

5. ความมีเสน่ห์ในตนเอง คือการแสดงตนว่าเป็นบุคคลทีร่าเริงแจ่มใส แสดงตนว่าชอบ
บุคคลทีเราติดต่อดว้ย แสดงความสนใจร่วมในสิงทีผูอื้นสนใจ แสดงความชืนชม และยกยอ่งผูอื้น
ตามโอกาสอนัควร และแสดงความรู้สึกคลอ้ยตามผูอื้นอยา่งเหมาะสม

ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550, หน้า 90-93) ได้กล่าวถึงการพฒันา
ตนเองว่าเป็นการพฒันาใน 3 ดา้น คือดา้นทีหนึงพฒันาตน ดา้นทีสองพฒันาคนและดา้นทีสามคือ
พฒันางาน ในดา้นการพฒันาตนเองนนัประกอบไปดว้ย

1. การรู้คุณค่าในตนเอง เขา้ใจตนเอง รู้ค่านิยมทีตนเองใชเ้ป็นแนวทางในการดาํรงชีวติ
2. การจดัการตนเองได้ เช่น ควบคุมอารมณ์ได้ มีความโปร่งใส และมีความสามารถในการ

ปรับตวั
3. การตระหนกัรู้ทางสังคม มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ มีความคิดริเริม
4. การบริหารจดัการความสัมพนัธ์ การมีอารมณ์ขนั มองโลกในแง่ดี

จากความหมายของการพฒันาตนเองสรุปไดว้า่ การพฒันาตนเอง หมายถึงการทีบุคคลรู้จกัเรียนรู้
และปรับปรุงตนเองใหมี้ความเจริญงอกงาม มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพือสะสมความรู้และ
ประสบการณ์ให้มีมากขึน เพือการนําพาชีวิตสู่ความเจริญก้าวหน้า ดังนัน การพัฒนาตนเอง
จึงหมายความถึงความเจริญกา้วหนา้หรือเปลียนแปลงไปในทางทีดีกวา่เดิมจากสภาพทีเป็นอยู่

. ความสําคัญของการพฒันาตนเอง
บุคคลลว้นตอ้งการ ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายและความตอ้งการของตนเอง

พฒันาตนเองไดท้นัต่อการเปลียนแปลงทีเกิดขึนในสังคมโลก การพฒันาตนจึงมีความสาํคญัดงันี
1. ความสาํคญัต่อตนเอง จาํแนกไดด้งันี

1.1 เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพือรับกับสถานการณ์ทังหลายได้ด้วย
ความรู้สึกทีดีต่อตนเอง

1.2 เป็นการปรับปรุงสิงทีบกพร่อง และพฒันาพฤติกรรมให้เหมาะสม ขจดัคุณลกัษณะที
ไม่ตอ้งการออกจากตวัเอง และเสริมสร้างคุณลกัษณะทีสังคมตอ้งการ

1.3 เป็นการวางแนวทางใหต้นเองสามารถพฒันาไปสู่เป้าหมายในชีวติไดอ้ยา่งมันใจ



8

1.4 ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนให้สูงขึน มีความเขา้ใจตนเอง สามารถทาํหน้าที
ตามบทบาทของตนไดเ้ตม็ศกัยภาพ

2. ความสําคญัต่อบุคคลอืน เนืองจากบุคคลย่อมตอ้งเกียวขอ้งสัมพนัธ์กนั การพฒันาใน
บุคคลหนึงย่อมส่งผลต่อบุคคลอืนดว้ย การปรับปรุงและพฒันาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็น
สิงแวดลอ้มทีดีของผูอื้น ทงับุคคลในครอบครัวและเพือนในทีทาํงานสามารถเป็นตวัอยา่งหรือเป็น
ทีอา้งอิงให้เกิดการพฒันาในคนอืน ๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกนัทงัชีวิตส่วนตวัและการทาํงาน
และการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ทีจะส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็งและพฒันาอย่าง
ต่อเนือง

3. ความสาํคญัต่อสังคมโดยรวม ภารกิจทีแต่ละหน่วยงานในสังคมตอ้งรับผิดชอบลว้นตอ้ง
อาศยัทรัพยากรบุคคลเป็นผูป้ฏิบติังาน การทีผูป้ฏิบติังานแต่ละคนไดพ้ฒันาและปรับปรุงตนเองให้
ทนัต่อพฒันาการของรูปแบบการทาํงานหรือเทคโนโลยี การพฒันาเทคนิควธีิ หรือวธีิคิดและทกัษะ
ใหม่ ๆ ทีจาํเป็นต่อการเพิมประสิทธิภาพการทาํงานและคุณภาพของผลผลิต ทาํให้หน่วยงานนัน
สามารถแข่งขนัในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกบัสังคมอืนไดสู้งขึน ส่งผลให้เกิดความมนัคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้

จากความสําคญัของการพฒันาตนเองสรุปไดว้่า เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในดา้นต่าง ๆ
เพือรับกับสถานการณ์ทังหลายได้ด้วยความรู้สึกทีดีต่อตนเอง เป็นการปรับปรุงสิงทีบกพร่อง
เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพฒันาไปสู่เป้าหมายในชีวิตไดอ้ย่างมันใจทนัต่อพฒันาการ
ของรูปแบบการทาํงานหรือเทคโนโลยี และทกัษะใหม่ ๆ ทีจาํเป็นต่อการเพิมประสิทธิภาพการ
ทาํงาน

. กระบวนการในการพฒันาตนเอง
การพัฒนาตนเอง จะต้องมีกระบวนการไปตามขันตอนเพือให้ เกิดความสําเร็จและ

มีประสิทธิภาพ
สุวรี เทียงทศัน์ (2542, หนา้ 14-18) กระบวนการในการพฒันาตนเองมี ดงันี
1. การสํารวจตนเอง การทีคนเราประสบความสมหวงัหรือไม่สําเร็จ สาเหตุทีสําคญัก็ คือ ตน

เป็นผูก้ระทาํเอง การทีคนบางคนไม่ประสบความสําเร็จในชีวิต เนืองจากบุคคลนนัมีจุดอ่อนหรือมี
คุณสมบติัทีไม่ดี การทีทราบวา่ตนเองมีคุณสมบติัอยา่งไร ก็ควรจะไดท้าํการสํารวจตนเอง ทงันีเพือ
จะได้รู้ว่าตนเองมีคุณสมบติัทีดี คุณสมบติัทีไม่ดีอย่างไรบา้ง เมือทราบว่าตนเองเป็นอย่างไรแล้ว
ก็ปรับปรุงแกไ้ข หรือพฒันาตนเองใหดี้ขึน เพือจะไดมี้ชีวติทีสมหวงัต่อไป
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2. การปลูกคุณสมบัติทีดีงาม เป็นการนําเอาคุณสมบัติของบุคคลสําคัญของโลกมาเป็น
แบบอย่าง เพราะบุคคลสําคญัเหล่านีเป็นผูท้าํงานไดส้ําเร็จและสร้างความดีต่าง ๆ เหลือไวใ้ห้เห็น
คุณสมบติัของบุคคลส่วนใหญ่ไม่ใช่เป็นสิงทีติดตามตวัมาแต่กาํเนิด แต่สามารถปลูกสร้างขึนใน
ตวับุคคล

3. การปลุกใจตนเองมีความสําคญัมาก เพราะถ้าคนมีกาํลังใจไม่ดี ยิงมีความรู้สึกท้อแท้
ไม่อยากคิด ไม่อยากทาํ ก็จะทาํงานไม่ประสบผลสําเร็จ การทีปลุกใจตนเองให้เข้มแข็งมุ่งมัน
รวมทงัทาํใหด้าํเนินการบรรลุเป้าหมายของชีวติทีกาํหนดไวอ้ยา่งจริงจงั

4. การส่งเสริมตนเอง หมายถึงการสร้างกาํลังกายให้ดี สร้างกาํลังใจให้เขม้แข็งและสร้าง
กาํลงัความคิดของตนใหล้าํเลิศ การเสริมสร้างกาํลงักาย กาํลงัใจใหเ้ขม้แขง็ และการเสริมสร้างกาํลงั
ความคิดใหดี้ นบัวา่มีความสาํคญัมากในการส่งเสริมตนเอง

5. การดาํเนินการพฒันาตนเอง เป็นการลงมือปฏิบติัเพือเสริมสร้างตนเองใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ตามทีตงัไว้ ดงันี

5.1 การหาความรู้เพิมเติม อาจกระทาํไดโ้ดยการอ่านหนงัสือตาํราเป็นประจาํอยา่งต่อเนือง
การเขา้ร่วมประชุมหรือเขา้ร่วมฝึกอบรม เป็นตน้

5.2 การเพิมความสามารถและประสบการณ์ อาจกระทาํไดโ้ดย การลงมือปฏิบติัจริง
การทาํงานร่วมกบัผูอื้น และการคน้ควา้วิจยั เป็นตน้

5.3 การสร้างนิสัยทีดี หมายถึง การกระทาํทีไดพ้ฒันาขึนตามแบบของงานอยา่งสมาํเสมอ
จนกลายเป็นแบบทีเขม้แขง็

5.4 การสร้างทศันคติทีดี หมายถึง ความรู้สึก ทีเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยต่อบุคคลอืนหรือ
สิงอืน การทีบุคคลมีทศันคติทีดีจะช่วยลดการต่อตา้นต่าง ๆ การอยูร่่วมกบับุคคลอืนและการไดรั้บ
ความช่วยเหลือ เป็นตน้

5.5 การสร้างบุคลิกภาพทีเหมาะสมเพือสร้างความศรัทธา สาํหรับบุคคลลกัษณะของบุคคล
ทีสําคญั ไดแ้ก่ กริยาท่าทาง นาํเสียง การวางตนและการควบคุมอารมณ์ การแต่งกายรวมทงัรูปร่าง
ลกัษณะ สาํหรับการสร้างบุคลิกภาพทีดีทาํไดโ้ดยการฝึกอบรม การสังเกตและการปรับปรุง

5.6 การสร้างสัมพนัธ์ทีดีกบับุคคลอืน การเป็นบุคคลทีมีมนุษยสัมพนัธ์ดี นบัวา่ มีความจาํเป็น
และมีความสาํคญัมากในการปฏิบติังาน

6. การประเมินผลเพือจะไดท้ราบวา่การดาํเนินการพฒันาตนเองตามทีบุคคลไดต้งัเป้าหมายไว้
ดาํเนินการไดผ้ลมากนอ้ยเพียงไรจาํเป็นตอ้งอาศยัการวดัผล ประเมินผล
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สรุปไดว้า่กระบวนการในการพฒันาตนเอง เป็นการสาํรวจตนเอง การปลูกคุณสมบติัทีดีงาม
ปลุกใจตนเองให้คิดว่าตนเองมีความสําคัญ ส่งเสริมตนเองพฒันาตนเองและประเมินผลตนเอง
เพือจะไดท้ราบวา่การพฒันาตนเองตามทีไดต้งัเป้าหมายไว้ ดาํเนินการไดผ้ลมากนอ้ยเพียงไร

. ความหมายของการพฒันาบุคลากร
ความหมายและขอบเขตของการพฒันาบุคลากร ถา้การพฒันาบุคคลหรือการพฒันาทรัพยากร

มนุษยจ์ะหมายรวมถึง กระบวนการเปลียนแปลงพฤติกรรมทังมวล อนัอาจ ได้แก่ การเปลียนแปลง
ดา้นความรู้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติ โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซึงจะ
ครอบคลุมกระบวนการจดัการศึกษาให้ทุกคนและทุกระดบัไดมี้ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ และ
ทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติ และรวมถึงการอบรม การสอนงาน
การสับเปลียนหมุนเวียน หรือแมแ้ต่กระบวนการในการพฒันาตนเองด้วย นอกจากนีการพฒันา
บุคคล อาจรวมถึงกรรมวธีิต่าง ๆ ทีจะเพิมพูนความรู้ ความชาํนาญ แก่บุคคลในหน่วยงานให้ดียิงขึน
เพิมเติมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทงัในเวลาปัจจุบนัและในอนาคตดว้ย มีผูใ้ห้ความหมายของ
การพฒันาบุคลากรไวห้ลายทศันะ ดงันี

พนม วจันสุนทร (2541, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า องค์กร
ทุกประเภทจะตอ้งมีองค์ประกอบดา้นงาน ซึงไดแ้ก่ ภารกิจทีจะตอ้งกระทาํตามวตัถุประสงค์ และ
การจดัระบบงานเพือให้สามารถกระทาํ ตามวตัถุประสงค์และการจดัระบบงานเพือให้สามารถ
กระทาํ ภารกิจได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ การทีจะประกอบภารกิจได้ตามเป้าหมาย
ขององคก์ารจาํเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบทีดีคือ มีคน หรือบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถเหมะสม
เพียงพอทีจะปฏิบติังานดงันนั การทีหน่วยงานหรือองคก์รจะกระทาํ ภารกิจหลกัไดดี้มีประสิทธิภาพ
หน่วยงานจาํเป็นจะตอ้งมีบุคลากรทีมีคุณภาพในปริมาณทีเหมาะสมกบัภาระงาน บุคลากรจึงเป็น
ปัจจยัสาํคญัอยา่งยิงในการบริหารงานทุกประเภท

ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541, หน้า 184) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง
กระบวนการของกลุ่มกิจกรรมทีปฏิบัติจัดทํา ขึนในช่วงเวลาทีกําหนดเพือให้เกิดผลในการ
เปลียนแปลงพฤติกรรม จากกิจกรรมการศึกษา การพฒันา และการฝึกอบรมในแต่ละวิธีการยอ่มมี
จุดเน้นในการพฒันาบุคลากรทีแตกต่างกนักล่าวคือ หากพฒันาบุคลากรโดยกิจกรรมการศึกษา
จะเน้นทีตวับุคคลโดยมุ่งสร้างความรู้ความเขา้ใจในเรืองทีจะเป็นประโยชน์ต่อการดาํรงชีวิตและ
ความรู้ความชํานาญในวิชาชีพเฉพาะสาขา ซึงจะสามารถนําติดตวัไปประกอบอาชีพหรือเป็น
ประโยชน์ต่อความกา้วหน้าในหน้าทีการงานในอนาคตในขณะทีพฒันาบุคลากรโดยกิจกรรมากร
ฝึกอบรมจะเน้นทีคนหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหนึงทีตอ้งปฏิบติั โดยเฉพาะวตัถุประสงค์ของการ
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ฝึกอบรมมกัเกียวข้องกับการแก้ปัญหาในการทาํงานของบุคลากรในขณะนัน ส่วนการพฒันา
บุคลากรโดยวิธีการสุดทา้ย คือโดยกิจกรรมการพฒันานันจะเนน้ทงัทีตวับุคคล องค์การและสังคม
พร้อม ๆ กนั โดยมีวตัถุประสงคที์จะสร้างความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูป้ฏิบติังาน

สมเพียร เทียนทอง (2542, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง
กรรมวิธีต่าง ๆ ทีมุ่งจะเพิมพูนความรู้ ความชาํนาญ ความสามารถ ประสบการณ์และเปลียนแปลง
ทศันคติให้แก่บุคลากรมีความสามารถปฏิบติังาน ในหน้าทีของตนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เริมตงัแต่
เขา้รับราชการจนกระทังปลดเกษียณ รวมทงัสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพดว้ย

พินิจ ภู่ทบัทิม (2543, หน้า 34) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า การพฒันา
บุคลากรเป็นกรรมวิธีต่าง ๆ ทีมุ่งส่งเสริมเพิมพูนความรู้ ทกัษะความชาํนาญ ทศันคติ และเจตคติ
ให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน เพือก่อให้เกิดความเปลียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้
สอดคลอ้งกบัการทาํงานขององค์กร และสําเร็จผลตามความมุ่งหวงัและแผนทีองคก์รวางไว้ ทงัใน
ปัจจุบนัและอนาคต

สมาน รังสิโยกฤษณ์ (2544, หนา้ 83) กล่าวไวว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการ
เกียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการทาํงานทีดีขึน ตลอดจนมี
ทศันคติทีดีในการทาํงาน อนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิงขึน หรืออีกนัยหนึง
การพฒันาบุคคลเป็นกระบวนการทีจะเสริมสร้างและเปลียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เช่น
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติทีดี และวิธีในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ทีนาํมา
พฒันาบุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนพฒันาความรู้สึกนึกคิดทีดี
ต่อการปฏิบติังาน เพือใหง้านทีปฏิบติับรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ

. ความสําคัญของการพฒันาบุคลากร
บุคคลในองคก์รหรือหน่วยงานใดก็ตาม เมือทาํงานไประยะหนึงก็มกัจะเกิดเสือมสมรรถภาพ

เปรียบไดเ้สมือนเครืองจกัร เมือใช้ไปนาน ๆ ก็จะหย่อนสมรรถภาพ เช่น ทาํงานช้าลง สินเปลือง
หรือชาํรุด การทาํงานของคนก็เหมือนกนั เมือทาํไประยะหนึงก็มกัจะเกิดความเบือหน่ายอนัเป็นเหตุ
ให้ทาํงานไม่ไดผ้ลดีเท่าทีควร ทงันีเพราะขาดการปรับปรุง หรือการพฒันาในการทาํงาน คนทีตงัใจ
ทาํงานดีนนัจะเป็นอยูร่ะยะแรก ๆ แต่เมือนานไปความรู้ความสามารถทีมีอยูเ่ดิมก็ไม่เป็นการเพียงพอ
เพราะวทิยาการกา้วหน้าไปเรือย ๆ คนทีขาดการพฒันาตนเองหรือขาดการสนบัสนุนให้พฒันาจาก
ผูบ้ริหาร คนทาํงานนันก็มีสภาพเหมือนเป็นไมผุ้ (Deadwood) แมว้่าผูป้ฏิบติังานแต่ละคนได้ผ่าน
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การคดัเลือก สอบคดัเลือก โดยมีคุณสมบติัตามกาํหนด ตามเกณฑ์ทีหน่วยงานตอ้งการแลว้ก็ตาม
แต่ก็หาไดเ้ป็นหลกัประกนัทีดีทีสุดวา่จะไดบุ้คคลทีมีความรู้ความสามารถมีความเขา้ใจในงานที
ปฏิบติัอย่างถ่องแท้ เหมาะสมแก่ทุกตาํแหน่งหน้าทีเสมอไป เพราะปัจจุบนันีวิทยาการต่างๆ ได้
เจริญรุดหน้าไปมาก ได้มีการค้นพบหลักการและกฎเกณฑ์ใหม่ ๆ ซึงนํามาใช้แทนของเก่า
อยูต่ลอดเวลาดงันนัจึงอาจทาํ ใหค้นซึงเหมาะสมอยูส่มยัหนึงกลายเป็นหยอ่นความสามารถ หรือไม่
เหมาะสมในอีกสมยัหนึงไดโ้ดยง่าย ในวงราชการก็ไม่สามารถหลีกเลียงปัญหานีได้ ยิงในปัจจุบนั
การเร่งรัดพฒันาประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึงรัฐบาลจะเปลียนแปลง
แก้ไข ปรับปรุง และสร้างสิงต่าง ๆ ขึนมาเพือให้ประเทศชาติเจริญรุ่งเรือง ประชาชนได้มีความ
เป็นอยู่ทีดีขึน ย่อมจะหลีกเลียงการนาํเทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่ ๆ หรือแนวทางการแก้ปัญหา
เศรษฐกิจและสังคมทีไม่มีใครคาดฝันมาก่อน มาใชเ้พือแกไ้ข เปลียนแปลง และปรับปรุงสวสัดิภาพ
ของประชาชนให้อยูใ่นภาวะอยูดี่กินดีโดยทัวไปและในการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ เหล่านี จะเห็นวา่
ขา้ราชการยอ่มเป็นบุคคลทีมีความสาํคญัยิงในการเป็นผูป้ฏิบติั เป็นผูป้ระสานงานใหกิ้จกรรมต่าง ๆ
สําเร็จตรงตามวตัถุประสงค์ ดังนันความรู้ ความสามารถของบุคลากร เป็นเรืองจาํเป็นทีจะต้อง
พฒันา ให้ทนัต่อเหตุการณ์เหมาะสมกบัสถานการณ์อยู่ตลอดเวลา ด้วยเหตุดงักล่าว การพฒันา
บุคลากรจึงมีความสําคญัและจาํเป็นทีหน่วยงานทังทีเป็นของรัฐและเอกชนทัวไป ทีตอ้งการให้
บุคลากรมีประสิทธิภาพสูงในการทาํงาน (พชัรี ราวศีรี, 2544, หนา้ 12)

จากการศึกษาถึงความสําคญัของการพฒันาบุคลากรตามทีกล่าวมาพอจะสรุปไดว้า่ การพฒันา
บุคลากรเป็นสิงทีจาํเป็นอยา่งยิง เพราะทาํใหบุ้คลากรมีความรู้ ความชาํนาญเพิมขึน สามารถติดตาม
วทิยาการใหม่ ๆ ทีเปลียนแปลงอยูต่ลอดเวลาไดท้นัท่วงที ซึงนอกจากจะทาํให้บุคลากรกา้วหนา้ใน
หน้าทีการงานแลว้ยงัส่งผลให้หน่วยงานไดผ้ลผลิตเพิมขึน และลดความสินเปลืองทีจะเกิดขึนได้
เป็นอยา่งมาก อนัเป็นเป้าหมายสูงสุดของทุกหน่วยงาน

. กระบวนการพฒันาบุคลากร
กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ขันตอนในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีระบบ

กระบวนการพฒันาบุคลากร แบ่งไดเ้ป็น 4 ขนัตอน คือ
ขนัตอนที 1 กาํหนดเป้าหมายและบทบาทในการพฒันาบุคลากร เป้าหมายในการพฒันา

บุคลากร จะตอ้งใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รนัน ๆ
ขนัตอนที 2 วางโครงการเพือพฒันาบุคลากร เมือได้กาํหนดเป้าหมายและบทบาทในการ

ทีจะดาํเนินงานในด้านการพฒันาบุคลากรแล้ว ขนัต่อไปก็คือ การวางโครงการทีจะเริมจากการ
วเิคราะห์ความตอ้งการทีจะพฒันา อนัไดม้ากจากขอ้มูลทีเกียวกบัตวับุคคลทีเรามีอยู่
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ขนัตอนที 3 การจดัโครงการและกิจกรรมเพือพฒันาบุคลากร กิจกรรมต่าง ๆ ทีจดัขึนจะตอ้ง
มุ่งผลทีจะก่อใหเ้กิดการประสานงานและการร่วมมือกนั เพือนาํไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์ร

ขนัตอนที 4 การประเมินผลการพฒันาบุคลากร เป็นความพยายามทีจะตอบคาํถามสองคาํถาม
คือ คาํถามแรก เป็นการต้องการทราบว่า แผนการพฒันาตวับุคคลได้กระทาํด้วยความละเอียด
รอบคอบเพียงไร ประการทีสองนนั เป็นการประเมินผลความไดผ้ลของการจดัการพฒันาบุคคล

กล่าวโดยสรุป กระบวนการพฒันาบุคลากร ประกอบด้วยขันตอนทีสําคญั 4 ขนัตอน คือ
ขนัตอนที 1 ศึกษาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร ขนัตอนที 2 วางแผนพฒันาบุคลากร ขนัตอน
ที 3 การดาํเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากร และขนัตอนที 4 การประเมินผลการพฒันาบุคลากร
เทคนิคและวธีิการพฒันาบุคลากร

1. การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (on-the job training)
2. การฝึกอบรมนอกสภาพการทาํงาน (off-the job training)
3. การพฒันาบุคลากรโดยวธีิอืน ๆ
การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (on-the job training) หมายถึง การทีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

หรือพฒันา ไดเ้รียนรู้เทคนิควธีิการทาํงาน ไดรั้บความชาํนาญจากการฝึกหรือทดลองปฏิบติัรวมทัง
อาจไดรั้บการถ่ายทอดแนวความคิด ปรัชญาหรือวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการทาํงานพร้อม ๆ
ไปกบัการปฏิบติัจริง ซึงเป็นวิธีทีใชก้นัมากกวา่วิธีอืน ๆ แต่เนืองจากมิไดจ้ดัทาํอยา่งเป็นระบบและ
มีลกัษณะเป็นการทดลองปฏิบติังานมากกว่าการฝึกอบรมอย่างจริงจงัอย่างไรก็ตาม หากไดมี้การ
กาํหนดโครงการและดาํเนินการตามหลกัวชิาการอยา่งถูกตอ้งแลว้ การฝึกอบรมขณะปฏิบติังานอาจ
ถือไดว้า่เป็นวธีิการอบรมทีช่วยสร้างความรู้ ความชาํนาญงานอยา่งถูกตอ้ง และความเขา้ใจในการ
เรียนรู้ไดม้ากทีสุดวธีิหนึง แมว้า่การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจะมีขอ้กาํหนดอยูบ่า้งคือ อาจทาํให้
ผลงานขององค์การลดนอ้ยลงในระยะแรก แต่เมือไดด้าํเนินการต่อไปแลว้ในระยะยาวจะทาํให้ผล
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และเกิดความคล่องตวัมากยิงขึน

1. การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานทีใชก้นัอยูโ่ดยทัวไปมี 4 วธีิไดแ้ก่
1.1 การสอนแนะงาน (Coaching) ส่วนใหญ่จะใชใ้นการพฒันาบุคลากรทีพึงเขา้ทาํงานใน

องค์การหรือเพิงเข้ารับตาํแหน่งใหม่ มกัใช้กบัผูป้ฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ โดยผูบ้งัคบับญัชาที
ใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังานมากทีสุดจะเป็นผูส้อนงาน โดยการมอบหมายงาน การให้คาํปรึกษาแนะนาํ
และช่วยเหลือให้รู้จกัวธีิปฏิบติังานทีถูกตอ้งซึงเนน้การปฏิบติั จึงช่วยยน่ระยะเวลาในการเรียนรู้งาน
ดว้ยตนเอง โดยการลองผิดลองถูก ซึงอาจจะก่อให้เกิดความเสียหายและสินเปลืองได้ นอกจากนี
การสอนงานยงัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยงัเป็น
การแบ่งเบาภาระงานของผูบ้งัคบับญัชาในระยะยาวอีกดว้ย
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1.2 การย้ายสับ เป ลี ยนงาน (Rotation) เป็ นการดําเนินการเพื อ เปลียนแป ลงห น้าที
ความรับผิดชอบของบุคลากรในระดบัเดียวกนั โดยการมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ทีอืน ซึงจดัเป็นการ
ใชค้นใหเ้หมาะสมกบังานอีกวธีิหนึง และเพือพฒันาเพิมพูนทกัษะประสบการณ์ และความรอบรู้ใน
งานหลาย ๆ ดา้นซึงจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารหรือหน่วยงานโดยรวม การยา้ยสับเปลียนงานยงั
ช่วยลดความซําซากจาํเจในการปฏิบติังานก่อให้เกิดความตืนตวั กระตือรือร้นทีจะเรียนรู้งานใน
ตาํแหน่งหนา้ทีใหม่ ๆ ทงัยงัช่วยลดความขดัแยง้อนัเกิดขึนจากการปฏิบติังาน กล่าวคือ จะก่อใหเ้กิด
ทศันคติทีดีต่อความร่วมมือร่วมใจในการแกไ้ขปัญหาระหว่างหน่วยงาน เขา้ใจปัญหาและวิธีการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานอืน ๆ สามารถมองปัญหาไดใ้นแง่มุมทีกวา้งและเป็นระบบมากขึนกวา่เดิม
แมว้า่มีขอ้จาํกดัในระยะสันซึงอาจจะก่อใหเ้กิดความชะงกังนัของงานก็ตาม

1.3 การมอบหมายงานทีมีขอบเขตกวา้งขวางขึน (Job Enlargement) เป็นการขยายขอบเขต
หรือเพิมหนา้ทีความรับผิดชอบทีมีลกัษณะหลากหลายมากขึนโดยเฉพาะในดา้นงบประมาณ เป็นการ
เปลียนแปลงงานตามแนวราบ ทีมีลักษณะหลากหลายมากขึน โดยเฉพาะในด้านปริมาณงาน
เป็นการเปลียนแปลงงานตามแนวราบหรือในระดับงานทีต้องใช้ความรู้ความสามารถในระดับ
เดียวกนั โดยผูป้ฏิบติัจะตอ้งทาํงานเพิมขึนจากงานในหนา้ทีความรับผดิชอบทีกาํหนดอยูเ่ดิม

1.4 การมอบหมายงานทีมีความสําคญั (Job Enrichment) เป็นการมอบหมายงานซึงมีหนา้ที
และความรับผดิชอบสูงเพิมขึน งานทีมีความหมายและทา้ทายความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน
มากขึน โดยเฉพาะในดา้นคุณภาพของงาน กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังานจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานการตัดสินใจแก้ไขปัญหาเพิ มขึน งานทีได้รับมอบหมายมีคุณค่า หรือมี
ความสําคญัต่อหน่วยงาน การมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและวธีิแกไ้ขปัญหาการทาํงานหรือ
การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ทีแทนผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้

2. การฝึกอบรมนอกสภาพการทาํงาน (off-the job training) หมายถึงการทีผูเ้ขา้รับการอบรม
หรือการพฒันาตอ้งหยุดการทาํงานปกติของตนเพือเขา้รับการอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการที
กาํหนด โดยอาจเป็นการเขา้รับการฝึกอบรมในสถานทีของหน่วยงานนันเอง หรือการเขา้รับการ
ฝึกอบรมในหน่วยงานฝึกอบรมภายนอก วิธีการฝึกอบรมนอกสภาพการทาํงานทีใช้มีหลายวิธี
ไดแ้ก่

2.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นการให้ความรู้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรมโดยวิทยากรผูบ้รรยาย
เป็นผูถ่้ายทอดทฤษฏี แนวความคิด และความรู้ความเขา้ใจเกียวกบัการปฏิบติังาน หรือการแกปั้ญหา
การทาํงาน วธีินีเหมาะสําหรับการฝึกอบรมทีมีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นจาํนวนมากและเป็นการให้
ความรู้พืนฐานอยา่งกวา้ง ๆ
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2.2 การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุม เพือร่วมกันศึกษาค้นควา้ในหัวข้อเรืองใด
เรืองหนึง ภายใตก้ารแนะนาํของผูเ้ชียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ โดยผูเ้ขา้รับการอบรมจะตอ้งเตรียม
ขอ้มูลในเรืองทีศึกษา มีบทบาทร่วมในการแลกเปลียนความรู้และประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหา
ทีทาํการศึกษา

2.3 การประชุมปฏิบติัการ (Workshop) เป็นการประชุมปรึกษาหารือศึกษาค้นควา้เพือ
แกไ้ข โดยผูด้าํเนินการคอยใหค้วามช่วยเหลือแนะนาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้การแกไ้ขปัญหา
เพือเพิมพูนความรู้และทกัษะในการทาํงาน

2.4 การประชุม (Conference) เป็นการประชุมอย่างเป็นพิ ธีการ ประกอบด้วยผู ้นํา
การประชุมและผู ้เข้าร่วมประชุม โดยร่วมอภิปรายหาแนวทางการแก้ไขปัญหาในเรืองทีมี
ความสนใจร่วมกนัอยา่งแทจ้ริง

2.5 การอภิป รายโดยผู ้ท รงคุณ วุฒิ (Panel Discussion) เป็ น การอภิป รายโดยก ลุ่ ม
ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3-5 คน ในหัวขอ้ทีกาํหนดโดยผูท้รงคุณวุฒิจะเป็นผูใ้ห้ความรู้ประสบการณ์
ขอ้เทจ็จริงและความคิดเห็นแก่ผูฟั้ง โดยเปิดโอกาสใหผู้ฟั้งไดซ้กัถามและแสดงความคิดเห็นในเรือง
ทีอภิปรายได้

3. การพฒันาบุคลากรโดยวธีิอืน ไดแ้ก่
3.1 การดูงาน (Study Visit) เป็นการให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเยียมชมและศึกษาวิธีการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานอืน เพือให้เกิดการพฒันาความรู้ความเขา้ใจในเทคนิคและวิธีการทาํงาน
ของหน่วยงานทีตนไปเยียมชม และยงัมีโอกาสไดแ้ลกเปลียนความรู้ ประสบการณ์และขอ้คิดเห็น
อนัอาจนาํมาใชป้รับปรุงการทาํงานในหน่วยงานใหดี้ยิงขึน

3.2 การศึกษาต่อ หมายถึง การทีบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานได้เข้ารับการศึกษาเพิมเติม
ในสถาบนัการศึกษาทงัภายในและภายนอกประเทศ เพือให้ไดรั้บคุณวุฒิสูงเพิมขึน โดยอาจใชเ้วลา
ในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาทาํงาน โดยผลของการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การหรือ
หน่วยงานภายหลงัทีผูป้ฏิบติังานสําเร็จการศึกษา และกลบัเขา้มาปฏิบติัหน้าที และไดน้าํความรู้ที
ไดม้าปรับปรุง และพฒันางานในหนา้ทีไดดี้ยิงขึน

3.3 การพัฒนาตนเอง จัดเป็ นการพัฒ นาที สําคัญ ซึ งมีผลให้การพัฒ นาบุคลากร
ประสบความสําเร็จมากน้อยเพียงใด กล่าวคือการพฒันาบุคลากรจะประสบความสําเร็จไม่ไดเ้ลย
หากผูที้เขา้รับการพฒันาไม่ให้ความสนใจหรือมองไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันาอย่างแทจ้ริง
ในทางตรงกนัขา้ม การพฒันาบุคลากรจะประสบความสําเร็จอย่างยิงหากผูที้รับการพฒันามีความ
สนใจ และพยายามพฒันาตนเองอยูเ่สมอโดยวิธีการพฒันาตนเองนันอาจกระทาํไดห้ลายวิธี ขึนอยู่
กบัเวลา โอกาสและความสนใจของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ การศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือหรือเอกสาร
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ทางวิชาการการศึกษาและทาํความเข้าใจเกียวกับนโยบาย แผนงาน และโครงการของงานใน
หน่วยงานทีปฏิบติังานอยู่ การแลกเปลียนความรู้และประสบการณ์การทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงาน
หรือการสมคัรเขา้ศึกษา หรืออบรมในหลกัสูตรทีจะเป็นประโยชน์ต่องานดว้ยค่าใชจ่้ายของตนเอง
และไม่เสียเวลาในการปฏิบติังานประจาํ (นิโลบล สุขรองแพง่, 2542, หนา้ 26–30)

สรุปเทคนิคและวิธีการพฒันาบุคลากรทีสําคญั ไดแ้ก่ (1) การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน
ได้แก่ การสอนแนะงาน การย้ายสับ เปลียนงาน การมอบหมายงานที มีขอบเขตกว้างขึ น
การมอบหมายงานทีมีความสําคัญ (2) การฝึกอบรมนอกสภาพการทํางาน ได้แก่ การบรรยาย
การสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การประชุม การอภิปรายโดยผูท้รงคุณวุฒิ (3) การพัฒนา
บุคลากรโดยวธีิอืน ๆ ไดแ้ก่ การดูงาน การศึกษาต่อ การพฒันาตนเอง

ทฤษฎลีาํดับขันของความต้องการ
ทฤษฎีการจูงใจทีเป็นทีรู้จกักนัดีทีสุดไดแ้ก่ทฤษฎีลาํดบัขนัของความตอ้งการ ซึงเสนอโดย

Abraham Maslow ทฤษฎีนีตงัข้อสมมติฐานว่า มนุษย์ทุก ๆ คนจะมีลาํดับขันของความต้องการ
5 ขนั โดยเริมจาก

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพืนฐานของมนุษย์ เช่น
ความตอ้งการอาหาร ทีอยู่อาศยั เสือผา้ ความตอ้งการทางเพศ และความตอ้งการอืน ๆ ทีเกียวกบั
ร่างกาย

2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการความปลอดภยั และการ
ไดรั้บความคุม้ครองจากภยัทางร่างกาย และอารมณ์ ความตอ้งการความมันคงในหนา้ทีการงาน

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการการยอมรับความรัก ความเป็น
เจา้ของ และความเป็นเพือน

4. ความตอ้งการการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) ปัจจยัภายในเกียวกบัการยกย่องนับถือ
เช่น การนบัถือตวัเอง ความมีอิสระในการทาํงาน ความสาํเร็จ ปัจจยัภายนอกเกียวกบัการยอมรับนบั
ถือ เช่น สถานภาพ การยอมรับนบัถือ ความสนใจ

5. ความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน การบรรลุความตอ้งการสาํเร็จสูงสุดในชีวติตามทีบุคคลฝันหรือวาด
ความหวงัเอาไวใ้นอุดมการณ์

ตามทฤษฎีของ Maslow กล่าวว่า ความต้องการของบุคคลจะมีลกัษณะเป็นลาํดับขันตอน
เมือความตอ้งการในขนัตอนใดไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลนันจะมีความตอ้งการในลาํดบัขัน
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ถดัไป ดังนันถ้าหากเราต้องการจูงใจบุคคลหนึง เราต้องทราบว่าบุคคลนันอยู่ในขนัตอนใดของ
ทฤษฎีลาํดบัขนัของความตอ้งการ จากนนัเราจึงเนน้การตอบสนองความตอ้งการในลาํดบัขันถดัไป
ใหไ้ดรั้บความพึงพอใจ (ประยงค์ มีใจซือ, 2550, หนา้ 116)

สาระสาํคญัของทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขนัของมาสโลว์ สรุปไดว้า่ มนุษยทุ์ก ๆ คนจะ
มีลาํดับขนัของความต้องการ 5 ขนั ความต้องการทัง 5 ขนัของมนุษยแ์ต่ละคนจะไม่เหมือนกัน
ความตอ้งการของบุคคลจะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขันตอน เมือความตอ้งการในขนัตอนใดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้บุคคลนนัจะมีความตอ้งการในลาํดบัขนัถดัไป

2.7 งานวจัิยทีเกียวกบัการพัฒนาตนเอง
สุมาลี รุจีราบตัร (2544) การศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการสํานกังานทีดิน

ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการสํานักงาน
ทีดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน 3 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการ
ฝึกอบรม และดา้นการเพิมพูนความรู้อยา่งไม่เป็นทางการอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบ
ความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการสํานกังานทีดินในเขตกรุงเทพมหานครตามตวัแปรต่าง ๆ
ไดแ้ก่ ระดบัตาํแหน่ง (ซี) เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทาํงาน อายุ ระดบัการศึกษา และ
สายงานพบว่าขา้ราชการทีมีระดบัตาํแหน่ง (ซี) ต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวมใน
ดา้นการศึกษาต่อและดา้นการฝึกอบรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 ส่วนความ
ตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการเพิมพูนความรู้อยา่งไม่เป็นทางการแตกต่างกันอยา่งไม่มีนยัสําคญัทาง
สถิติ ขา้ราชการสํานกังานทีดินในเขตกรุงเทพมหานครทีมีเพศต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเอง
โดยรวมด้านการศึกษาต่อ และด้านการเพิมพูนความรู้อย่างไม่เป็นทางการแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 ส่วนความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรมแตกต่างกนัอยา่งไม่
มีนยัสาํคญัทางสถิติ

เกษรินทร์ วิริยะอาภรณ์ (2545) การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาตนเองของขา้ราชการ
กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ การวิจยัครังนี มีวตัถุประสงค์เพือศึกษาความตอ้งการในการ
พฒันาตนเองของขา้ราชการ กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ 3 ดา้น คือ ด้านการศึกษาต่อ การ
ฝึกอบรม และการพฒันาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการกรมวิชาการ
กระทรวงศึกษาธิการ มีความตอ้งการพฒันาตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น
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วงัสิต ยีตนั (2546) ความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานทีปฏิบติังานดา้นสินเชือธนาคารกรุง
ศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) สาขาภูมิภาค พบวา่ พนกังานทีปฏิบติังานดา้นสินเชือมีความตอ้งการ
ฝึกอบรมโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความตอ้งการฝึกอบรมดา้น
ความรู้เกียวกบัการใชเ้ทคโนโลยมีีระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นความรู้เกียวกบัการวเิคราะห์สินเชือ
ดา้นความรู้เกียวกบัผลิตภณัฑสิ์นเชือ และดา้นความรู้เกียวกบังานนิติกรรมสัญญา พนกังานทีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ
เมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความรู้เกียวกบัการวิเคราะห์สินเชือมีความตอ้งการฝึกอบรม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

โชติรส ยีสุ่นเทศ (2548) ความตอ้งการพฒันาตนเองของขา้ราชการสํานักบริการทางวิชาการ
และทดสอบประเมินผล (สวป.) มหาวิทยาลยัรามคาํแหง ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการสํานกับริการ
ทางวิชาการและทดสอบประเมินผล (สวป.) มหาวิทยาลยัรามคาํแหงมีความตอ้งการพฒันาตนเอง
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง รายดา้นพบวา่ดา้นการพฒันาแบบไม่เป็นทางการอยูใ่นระดบัมาก
ส่วนดา้นแบบเป็นทางการในดา้นฝึกอบรม และดา้นแบบเป็นทางการในดา้นการศึกษาอยูใ่นระดบั
ปานกลาง

สุรเชษฐ์ งิวพรหม (2550) ความตอ้งการฝึกอบรมเพือพฒันาองคก์าร ของพนกังานบริษทัรวม
นครก่อสร้าง (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทัรวมนครก่อสร้าง (ประเทศ
ไทย) จาํกดั มีความตอ้งการฝึกอบรมเพือพฒันาองค์การโดยรวม อยู่ในระดบัมาก พนกังานบริษทั
รวมนครก่อสร้าง (ประเทศไทย) จาํกดั ทีมีวุฒิการศึกษาประสบการณ์ทาํงานในตาํแหน่ง อายุการ
ทาํงาน ส่วนงานทีรับผิดชอบ สถานทีตงัหน่วยงาน ต่างกนัมีความต้องการฝึกอบรมเพือพฒันา
องคก์าร แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทฤษฎีทีเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ความหมายของประสิทธิภาพ

บรรยงค์ โตจินดา (2542, หน้า 34) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การจดัการทีมี
องคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ทาํงานให้เป็นผลสําเร็จตามวตัถุประสงคที์กาํหนดไว้ มีความประหยดั
ทงัเงินและทรัพยากรต่าง ๆ และผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจนิตยา เงินประเสริฐศรี (2542, หนา้ 17)
กล่าวว่า เป้าหมายถูกนาํมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบติังานขององค์กร โดยใช้เกณฑ์ทีเรียกว่า
ประสิทธิภาพ มาช่วยวดัผลการปฏิบติังาน ในการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
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ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545, หนา้ 42-43) กล่าววา่ประสิทธิภาพ หมายถึง วธีิการจดัสรร
ทรัพยากร เพือ

1. ความสามารถในการผลิตผลลพัธ์ทีตอ้งการดว้ยการใชพ้ลงังาน เวลา เงิน วสัดุหรือใชปั้จจยั
อืน ๆ ตาํสุด

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทีนาํเขา้ (Input) และผลลพัธ์ทีออก (Output) เพือสร้างให้เกิด
ต้นทุนตาํสุดกล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย คือมีประสิทธิผล หรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที
กาํหนดไวสู้งสุด เป้าหมายดา้นประสิทธิภาพ (Efficiency goal) คือ จุดมุ่งหมายขององค์การทีมุ่งที
ความเหมาะสม ในการใช้ทรัพยากรทีมีอยู่อย่างจาํกัดให้เกิด ประหยดั ความสามารถในการใช้
ทรัพยากรทีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า เพือการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัในรูปของตน้ทุน หรือ
จาํนวนทรัพยากรทีใชไ้ป เมือเทียบกบัผลงาน หรือผลผลิตทีได้ เช่น ตน้ทุน แรงงาน เวลาทีใช้ อตัรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2548, หนา้ 39) ประสิทธิภาพ หมายถึง วธีิการจดัสรรทรัพยากร เพือให้
เกิดความสินเปลืองนอ้ยทีสุด และสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรนอ้ยทีสุด

รอบบินส์ และโคเตอร์ (Robbins & Coulter, 1999, p. 5) ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ และผลลพัธ์ทีได้ โดยคน้หาวิธีการทีทาํให้ตน้ทุนตาํสุดถา้ตอ้งการเพิมผลลพัธ์
ให้มากกวา่ปัจจยันาํเขา้ ตอ้งมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจากความหมายทีกล่าวมา สรุปไดว้่า
ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจดัสรรทรัพยากรความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทีนาํเขา้ (Input) และ
ผลลพัธ์ทีออก (Output) ใหเ้กิดตน้ทุนตาํสุดในการปฏิบติังาน และการใชท้รัพยากรทีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด สามารถใชท้รัพยากรทีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าบรรลุเป้าหมาย

แนวคิดเกียวกบัการทาํงานทีมีประสิทธิภาพ
วูดค็อก (Woodcoch, 1989 อา้งถึงใน รดา มณีพรายพรรณ, 2549, หน้า, 33 - 36) ไดใ้ห้ทศันะ

เกียวกบัการทาํงานทีมีประสิทธิภาพวา่การทาํงานร่วมกนับุคลากรจะตอ้งมีพฤติกรรมในการทาํงาน
ทีแสดงออกถึงคุณลักษณะสําคัญ 11 ประการ เรียกว่า “Building Blocks” คุณลักษณะดังกล่าว
ประกอบดว้ย

1. มีวตัถุประสงค์ทีชัดเจนและเป้าหมายทีเห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives and Agreed
Goal) วตัถุประสงค์คือจุดมุ่งหมายของการปฏิบติังานทีใชเ้ป็นแนวทางการ ปฏิบติังานขององค์การ
ทีตอ้งการทาํใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ การทีบุคลากรมีวตัถุประสงคใ์นการทาํงานทีชดัเจนตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ารจะทาํใหผ้ลการทาํงานเป็นไปตามนโยบายทีไดต้งัไว้
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2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื อแก้ปัญหา (Openness and Confrontation)
ความเปิดเผยต่อกนัของบุคลากรเป็นสิงสําคญัต่อการทาํงานร่วมกนั การทาํงานทีมีประสิทธิภาพ
บุคลากรจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมาจะต้องกล้าเผชิญหน้าช่วย
แกปั้ญหาอยา่งเต็มใจและจริงใจ การทาํงานทีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมองไปทีความเชือถือวา่มีความ
เขา้ใจซึงกนัและกนั สามารถพูดคุยกนัแลว้ไม่เกิดปัญหา การทาํความเขา้ใจซึงกนัและกนัหมายถึง
การทีบุคคลหนึงพยายามทาํความเขา้ใจในพฤติกรรม ทศันะ และความตอ้งการ ของบุคคลอืน ๆ
เพือให้เกิดการให้อภยั รู้จกัผอ่นสันผอ่นยาวในการปฏิบติังานต่อกนั ทงันีเพือให้สามารถอยูร่่วมกนั
ทํางานได้เป็นอย่างดี โดยมีการเรียนรู้เกียวกับบุคคลอืนในด้านความต้องการ ความคาดหวงั
ความชอบ ไม่ชอบความรู้ความสามารถ ความสนใจ จุดเด่น จุดด้อย และอารมณ์ ซึงธรรมชาติ
ของคนโดยทัวไปแล้วจะมีความแตกต่างกนัไปไม่ว่าจะเป็นความรู้สึก ความสนใจ นิสัยอยากรู้
อยากเห็น และความไม่ชอบการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด

3. การสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) การสนบัสนุนและไวว้างใจ
กนัโดยธรรมชาติแล้วจะตอ้งไปด้วยกนั เพราะถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหนึงแล้วไม่สามารถจะ
ได้รับความสําเร็จอย่างดีที สุดด้วย ถ้าบุคลากรไม่มีความรู้สึกว่าเขาจะต้องปกป้องงานที เขา
รับผิดชอบ การทาํงานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไม่ว่าจะในครอบครัวหรือในทีทาํงานดว้ยกนั
ก็ตาม ไม่เคยทีจะแสดงความรู้สึกตรงไปตรงมาและเปิดเผยนอกเสียจากเขาเหล่านันรู้สึกวา่คนอืน ๆ
แสดงอยา่งตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่า ๆ กนั

4. ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์ (Cooperation andConflict)
ความร่วมมือก็คือ การทีแต่ละคนเมือไดรั้บมอบหมายและพร้อมทีจะเกียวขอ้งกบัการทาํงานร่วมกนั
พร้อมทีจะแลกเปลียนความคิดเห็นซึงกนัและกนั ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ เพราะทุก
คนมีความไวว้างใจซึงกนัและกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา

4.1 การสร้างความร่วมมือกบับุคคลอืน ในการสร้างความร่วมมือเพือความเขา้ใจซึงกนัและ
กนัจะมีบุคคลอยูส่องฝ่ายคือ ผูข้อความร่วมมือ และผูใ้ห้ความร่วมมือความร่วมมือจะเกิดขึนไดเ้มือ
ฝ่ายผูใ้ห้เต็มใจและยินดีจะให้ นบัวา่เป็นเรืองสําคญั เพราะวา่เป็นเรืองของจิตใจ ผูใ้ห้อาจไม่เต็มใจ
ดว้ยเหตุผลต่าง ๆ คือ ขาดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอืนไดดี้กว่า สัมพนัธภาพระหว่างผูข้อและ
ผูใ้ห้ไม่ดี วตัถุประสงคข์องทงัสองฝ่ายไม่ตรงกนั ไม่เห็นดว้ยกบัวิธีการทาํงาน ขาดความพร้อมทีจะ
ร่วมมือ งานทีขอความร่วมมือนนัเสียงภยัมากเกินไปเพราะความไม่รับผดิชอบต่องานของส่วนรวม

4.2 วธีิแกค้วามขดัแยง้ การแกค้วามขดัแยง้เป็นเรืองของทกัษะของแต่ละคนในการแกปั้ญหา
ขอ้ขดัแยง้ของการทาํงานใช้วิธีการแกปั้ญหาร่วมกนั ไม่พูดในลกัษณะทีแปลความหรือมุ่งตดัสิน
ความ ไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ ไม่พูดในลกัษณะทีถือไพ่เหนือกว่าหรือพูดในลกัษณะทีทาํให้ผูอื้น
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เจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นความขดัแยง้โดยไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก อย่ายึดมันใน
จุดมุ่งหมายและความคิดของตนฝ่ายเดียว อาศยับุคคลทีสามารถช่วยเหลือถา้เห็นวา่จะเป็นประโยชน์

5. กระบวนการทาํงานและการตดัสินใจทีถูกตอ้งเหมาะสม (Sound Working and Decision
Procedure) การทาํงานทีมีประสิทธิภาพนัน จะคิดถึงผลงานเป็นอนัดบัแรก ส่วนวิธีการทาํงานเป็น
อนัดบัรองลงมา อยา่งไรก็ตามก่อนทีจะตดัสินใจนนัจุดมุ่งหมายควรตอ้งมีความชดัเจน และสมาชิก
ทุกคนมีความเขา้ใจอยา่งดี จุดมุ่งหมายทีชดัเจนเป็นหวัใจสําคญันันเพราะความสามารถป้องกนัการ
เขา้ใจผิด และสามารถป้องกนัการโตเ้ถียงกนัในการตดัสินใจสังการ บุคลากรทีดีจะมีความสามารถ
ในการรวบรวมขอ้มูลอยา่งรวดเร็วและอธิบายเพือหาทางเลือกต่าง ๆ ไดถู้กตอ้ง การตดัสินใจสังการ
เป็นกระบวนการขนัพืนฐานของการบริหารงานอย่างไรก็ตามมีบ่อยครังทีมีการปฏิบติัไม่ดีเกิดขึน
เช่น การตดัสินใจในระดบัสายงานผดิพลาด มีขอ้มูลไม่สมบูรณ์ เพือใหก้ารตดัสินใจทีดีมีระเบียบที
ชัดเจนและยืดหยุ่น ซึงสมาชิกทุกคนต้องเข้าใจและยึดมันในหลักการ เห็นพ้องต้องกันใน
กระบวนการตัดสินใจ ปัจจัยนีค่อนข้างจะใกล้เคียงกับโครงสร้างและบทบาทของทีมงาน
ถา้บุคลากรไม่สามารถปฏิบติัตามขอบเขต กฎเกณฑ์พืนฐานร่วมกนัได้ จะรู้สึกวา่ไม่มีอาํนาจและ
สูญเสียความเชือมันในตนเอง ซึงเกิดขึนในทุกระดบัขององค์การ ผูที้รู้สึกว่าไม่มีอาํนาจจะมีนิสัย
ของการแตกแยก เพือทีจะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตดัสินใจขึนอยู่กับการเห็นพ้อง
ตอ้งกันก็ใช่ว่าจะเหมาะสมเสมอไป การเห็นพ้องตอ้งกันอย่างแท้จริง หมายความว่า ผูร่้วมงาน
ควรจะรู้สึกว่าเขาได้รับการรับฟังและเขา้ใจ วิธีจะทาํได้ง่าย ถ้าสมาชิกแต่ละคนรู้สึกเป็นอิสระ
ในการพูดอยา่งเปิดเผย และจะมีประโยชน์มากกว่าหากบรรดาหัวหน้าทีมงานสามารถแบ่งปัญหา
กบัพวกเขาเองและทีมงาน เพือทีจะรักษาความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัของทีมงานทุก ๆ คนจะตอ้ง
พอใจวา่อยา่งน้อยทีสุดพวกตนก็มีโอกาสมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและรู้สึกว่าสามารถช่วยเหลือ
การตดัสินใจได้

6. ภาวะผูน้ําทีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานโดยทัวไปแล้วไม่มีทีมงาน
ไหนตอ้งการผูน้าํทีถาวร หน่วยงานทีพฒันาแลว้จะถูกเปลียนภาวะผูน้าํให้เป็นไปตามสถานการณ์
หมายความวา่จะมีการผลดัเปลียนหมุนเวียนกนัเป็นผูน้าํภายในกลุ่มตลอด เพราะการทาํงานทีดีนนั
จะต้องดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใช่ผูน้ําเป็นผูท้าํเสียเอง ผูน้ําทีมควรเป็นคนชีแนะ
ประเด็นสําคญั อีกประการหนึงทีทาํให้ไดผ้ลงานมากทีสุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation)
การมอบหมายงานไม่เพียงแต่จะทาํให้ผูบ้ริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปั้ญหาอืน ๆ เท่านนั แต่ยงัเป็น
การพฒันาการบริหารอีกด้วย หน่วยงานใดไม่มีการมอบหมายงาน หน่วยงานนันมกัจะมี ผลงาน
น้อย ดงันนัการไม่มอบหมายงานจึงเป็นอุปสรรคอย่างหนึงสําหรับการบริหารงาน การทีไม่มีการ
มอบหมายงานหรือมีการมอบหมายงานในระดบัตาํอาจมีสาเหตุจากการขาดความเชือมันในลูกนอ้ง
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การขาดเวลาสําหรับการพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัว ผลทีจะเกิดตามมาจากการ
มอบหมายงาน สําหรับสมาชิกของทีมงานทีไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นผูน้าํตอ้งพร้อมทีจะให้อาํนาจ
หนา้ทีเหมาะสมกบังานทีไดรั้บมอบหมาย

7. การตรวจสอบทบท วนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review) ทีมงานที ดี
ไม่เพียงแต่จะดูจากลกัษณะของทีม และบทบาททีมีอยูใ่นองคก์ารเท่านนั แต่ตอ้งดูวธีิการทาํงานดว้ย
การทบทวนงานจะทาํให้บุคลากรไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ทีทาํ รู้จกัคิด ปรับปรุงวิธีการ ซึงการ
ทบทวนงานนันมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกียวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกียวกับการ
ปฏิบติังานของแต่ละคนหรือของทีมโดยส่วนรวม

8. การพฒันาตนเอง (Individual Development) การทาํงานทีมีประสิทธิภาพจากการพฒันา
ทกัษะต่าง ๆ ของแต่ละคน ซึงการกระทาํเช่นนีจะไดผ้ลดีขึน ขณะเดียวกนัประสิทธิภาพของทีมจะ
มากขึนถ้าหากหน่วยงานได้ให้ความสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละคนหรือทีม การพฒันา
บุคลากรในองคก์ารมกัจะมองในเรืองทกัษะและความรู้ทีแต่ละคนมีอยู่ แลว้ก็ทาํการฝึกอบรมเพือ
ปรับปรุงให้ดีขึน แต่การทาํงานภาคปฏิบติัจาํเป็นตอ้งอาศยัตวัแปรหลายอย่างไม่เพียงแต่คาํนึงถึง
ทกัษะความรู้เท่านัน ไดมี้ผูใ้ห้ขอ้สังเกตวา่ประสิทธิภาพในการทาํงานของคนเรานันมี 2 ลกัษณะคือ
มีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงและมีประสิทธิภาพในการทาํงานตํา ปกติแลว้ไม่มีใครเลยสามารถ
ทีจะเป็นขา้งใดขา้งหนึงของแต่ละลกัษณะไดท้งัหมด อยา่งไรก็ตามทีมทีมีประสิทธิภาพตอ้งเรียนรู้
ทีจะใช้ประโยชน์จากคุณลกัษณะดงักล่าว และการสนับสนุนให้สมาชิกของทีมทีมีประสิทธิภาพ
นอ้ยกวา่ไดเ้ลือนไปสู่ความมีประสิทธิภาพทีสูงขึน

9. ความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งกลุ่ม (Sound Inter-group Relation) ในการทาํงานร่วมกนั แมว้า่
ทีมงานจะมีคุณลกัษณะทีดีเพียงใด แต่ถา้หากขาดความสัมพนัธ์ทีดีระหวา่งกลุ่มหรือระหวา่งบุคคล
ในกลุ่มแลว้ ความสาํเร็จของการทาํงานก็จะมีอุปสรรคความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มทีมีประสิทธิภาพ
ควรมีลกัษณะดงันี

9.1 แน่ใจวา่การกระทาํและการตดัสินใจของทีมไดรั้บการสือสารและความเขา้ใจ
9.2 สมาชิกในทีมพยายามทีจะเขา้ใจความคิดเห็นของคนอืน เขา้ใจปัญหาและอุปสรรคของ

ฝ่ายอืน ๆ และยืนมือเขา้ช่วยเหลือเมือจาํเป็น
9.3 คน้หาวธีิการทาํงานทีมีประสิทธิภาพร่วมกบัฝ่ายอืน ๆ อยา่งต่อเนือง
9.4 ไม่เป็นผูที้มีความแขง็กระดา้ง ดือรัน
9.5 พยายามนาํความคิดเห็นของคนอืนในทีมมาพิจารณาเพือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
9.6 มีความเขา้ใจในความแตกต่างของมนุษย์ และพยายามใชป้ระโยชน์จากความแตกต่างนนั
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10. การกาํหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทีมแต่ละคน
จะต้องมีความเข้าใจบทบาทของตนเอง มีการจดัแบ่งหน้าทีความรับผิดชอบในการทาํกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์การ ทุกคนตอ้งรู้ว่าใครทาํหน้าทีอะไร เพือกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที
แสดงออกใหช้ดัเจน เหมาะสมกบัตาํแหน่งทีรับผดิชอบอยูบ่ทบาทแบ่งได้ 2 ประเภท ดงันี

10.1 บทบาทตามหน้าที (บทบาทเฉพาะ) เช่น นาย ก.เป็นผูจ้ดัการ บทบาทของ นาย ก.
ก็เป็นผูจ้ดัการ ทาํหนา้ทีตดัสินใจ สังการ ควบคุมงานภายในสาขา

10.2 บทบาททัวไป เป็นการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลทีเกียวขอ้ง เช่น
การมาทาํงานตรงตามเวลา การรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอืน ๆ การให้ความเคารพ นบัถือ ผูที้มี
ประสบการณ์มากกวา่ผูสู้งวยักวา่

11. การติดต่อสือสารทีดี (Good Communication) จะตอ้งมีการติดต่อสือสารระหวา่งผูบ้ริหาร
(ผูบ้งัคบับญัชา) กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมปฏิบติังานอยา่งเปิดเผย (Openness) โดยเฉพาะอยา่ง
ยิงในการสือสารหรือแลกเปลียนขา่วสารซึงกนัและกนั การติดต่อสือสารเป็นเครืองมือสาํคญัในการ
บริหารงานให้เกิดมนุษยสัมพนัธ์ การติดต่อสือสารจึงตอ้งอาศยัศิลปะในการถ่ายทอดขอ้ความ คือ
ตอ้งหาวิธีหย ังความตอ้งการ อารมณ์ ความรู้สึกของผูร่้วมงานทุกคน เพือจะไดถ่้ายทอดขอ้มูลต่าง ๆ
เช่น คาํพูด กิริยาท่าทาง สีหนา้ แววตา ภาษาเขียน สัญลกัษณ์หรือสือมวลชน เป็นตน้ ถา้หากใชสื้อที
เป็นคาํพูด ผูพู้ดตอ้งใชศิ้ลปะในการพูดหรือการเขียน ยอ่มมีอิทธิพลต่อการสือสารทงัสิน การสือสาร
ทีไม่ดีจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจไม่ตรงกนั ซึงนาํไปสู่ความขดัแยง้หรือความลม้เหลวในการทาํงาน

ปัจจัยทีมีผลต่อประสิทธิภาพ
สมพงษ์ เกษมสิน (2541, หนา้ 30) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ Harring Eemerson ทีเสนอแนวคิด

เกียวกบัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพในหนงัสือ The Twelve Principles of Efficiencyซึงไดรั้บการ
ยกยอ่งและกล่าวขวญักนัมาก โดยมีหลกั 12 ประการดงันี

1. ความเขา้ใจและกาํหนดแนวคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง
2. ใชห้ลกัการสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน
3. คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง
4. รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม
6. การทาํงานตอ้งเชือถือได้ มีความฉบัพลนั มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนไว้

เป็นหลกัฐาน
7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัวถึง
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8. งานเสร็จทนัเวลา
9. ผลงานไดม้าตรฐาน
10. การดาํเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้
11. กาํหนดมาตรฐานทีสามารถใชเ้ป็นเครืองมือในการฝึกสอนงานได้
12. ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานทีดี
จากแนวคิดในเรืองปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิภาพอาจสรุปไดว้า่ ปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิภาพ

เป็นสิงทีทําให้เกิดประสิทธิภาพในหลายด้านและหลาย ๆ ระดับในการทํางาน ซึงมีอยู่หลาย
ประการ เช่น การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพนั ความยุติธรรมในการทาํงาน การรักษา
ระเบียบวนิยัในการทาํงาน ความเขา้ใจและกาํหนดแนวคิดในการทาํงานให้กระจ่าง ความน่าเชือถือ
ศกัยภาพในการทาํงาน การกาํหนดมาตรฐานการทาํงาน การให้บาํเหน็จรางวลัแก่ผูที้ทาํงานไดต้าม
เป้าหมาย

การใช้แรงจูงใจเพือเพิมประสิทธิภาพการทาํงาน
ผูบ้ริหารจดัการมีหนา้ทีความรับผดิชอบสาํคญัในการจดัรูปแบบของการใชแ้รงจูงใจแก่

บุคลากร เพือเพิมประสิทธิภาพในการทาํงาน รูปแบบการจูงใจมี 3 รูปแบบ คือ จูงใจดว้ยรางวลัตอบ
แทน จูงใจดว้ยงาน จูงใจดว้ยวฒันธรรมองคก์าร

1. การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน ไดแ้ก่
1.1 ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนสั
1.2 การเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง ซึงส่วนหนึงจะเป็นทีมาของการไดรั้บเงินเดือนเงินประจาํ

ตาํแหน่ง
1.3 สวสัดิการและบริการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ทีอยูอ่าศยั เป็นตน้
1.4 การใหเ้ครืองอาํนวยความสะดวก เช่น หอ้งทาํงานส่วนตวั รถประจาํตาํแหน่ง
1.5 ใหโ้อกาสไปศึกษาอบรม สัมมนา ใหรั้บผดิชอบโครงการทีมีเกียรติ
1.6 การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ เกียรติบตัร ประกาศเกียรติคุณ

2. การจูงใจดว้ยงาน ไดแ้ก่
2.1 การหมุนเวยีนงาน ทาํใหพ้น้สภาพความจาํเจ เกิดความกระตือรือร้นในงานใหม่
2.2 ขยายขอบเขตและเนืองาน มอบอาํนาจหน้าทีให้เพิมขึนเพือแสดงความไวใ้จและ

เชือมันในความสามารถของเขา จะช่วยสร้างความทา้ทาย ตวัอย่างการขยายขอบเขตงานไดแ้ก่ ให้
โอกาสพนกังานวางแผน จดัตารางการทาํงานและควบคุมงานของตนเอง
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3. จูงใจดว้ยวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่
3.1 ใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญก้าวหน้าขององค์การเป็นทิศทางที

ทุกคนมุ่งมัน
3.2 ให้ทุกคนมีส่วนร่วม ในการวางแผน ติดตามประเมินแผน และภูมิใจในความสําเร็จ

ของแผน
3.3 ใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการของบุคคลและสนองความตอ้งการของบุคคล
3.4 ติดตามประเมินผลดว้ยวิธีการธรรมชาติ เช่น การสนทนาระหวา่งผูบ้ริหารกบัปฏิบติังาน

ใหผู้ป้ฏิบติังานไดร่้วมประเมินผลการทาํงานเป็นหมู่คณะ และช่วยกนัปรับปรุงแกไ้ขในส่วนทียงัไม่
บรรลุผลตามเป้าหมาย (สมใจ ลกัษณะ, 2547, หนา้ 73-76)

การวดัประสิทธิภาพในการทํางาน
การวดั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการหนึ งทีสําคัญในการ

บริหารงานเพือให้ไดผ้ลสัมฤทธิ (Results) ตามทีไดว้างแผนเอาไว้ การทีจะบอกวา่การบริหารงาน
หรือโครงการใด ๆ ของหน่วยงานมีประสิทธิภาพหรือบรรลุเป้าหมายทีตงัไว้ โดยมิไดมี้การวดัและ
ประเมินจริงนันเป็นสิงทีไม่น่าเชือถือและถูกต้อง จึงจาํเป็นต้องมีการวดัและประเมินผลการ
ปฏิบติังานทีมีคุณภาพ การวดัประสิทธิภาพในการทาํงานนันเป็นวิธีการใช้ในการประเมินค่าของ
บุคคลแต่ละคนว่าปฏิบติังานได้บรรลุเป้าหมายได้มากน้อยแค่ไหน และมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานต่างกนัเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานทีไดรั้บมอบหมายประกอบ
กบัคุณสมบติัทีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีในการปฏิบติังานนัน เพือทีจะศึกษาระบบการทาํงานเพือนาํไป
ปรับปรุง พัฒนางานและเพิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึน ซึงการวดัประสิทธิภาพ
สามารถมองไดใ้นแง่ของค่าใชจ่้าย คือ ความคุม้ค่า ในแง่ของกระบวนการบริหาร คือ ความรวดเร็ว
การลดขนัตอนการปฏิบติังาน และผลลพัธ์ คือ คุณภาพของงาน วิธีการในการวดัผลการปฏิบติังานนัน
จะประกอบดว้ยการกาํหนดเป้าหมาย และการเทียบผลการปฏิบติังานกบัเป้าหมายทีตงัไว้ การวดัผล
การปฏิบติังานมีทงัการวดัโดยใช้ตวัชีวดัง่าย ๆ หรือตอ้งใช้ระบบการวดัทีซับซ้อนและสามารถวดั
ในหลายแง่มุม เช่น ความป ระหยัด (Economy) ความมีป ระสิทธิภาพ (Efficiency) ความมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) หรือคุณภาพบริการ (Service Quality) ซึงสอดคล้องกับการวดัของ
สํานักงานขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ทีจะวดัประสิทธิภาพในการทาํงานจากการวดัปัจจยันําเข้า
กระบวนการ หรือผลผลิตทีออกมาโดยวดัอย่างใดอย่างหนึงหรือบางอย่างประกอบกัน ดังนัน
ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดใ้นหลายแง่มุม ดงันี
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1. ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต (Input) เช่น การใชท้รัพยากรทงั
เงิน คน วสัดุ เทคโนโลยทีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยทีสุด หรือ

2. ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่น การทํางานทีถูกต้อง
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคทีสะดวกสบายกวา่เดิม หรือ

3. ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์ เช่น การทาํงานทีมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม
เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกทีดีต่อการทาํงาน และบริการเป็นทีพอใจของลูกคา้

ทฤษฎกีารจูงใจทางความสําเร็จของ David C. McClelland
จากการวิจยัแรงจูงใจทางความสําเร็จของ แม็คเคิลแลนด์ พบว่า นักธุรกิจ นักวิทยาศาสตร์

และนกัวิชาการต่าง ๆ จะมีแรงจูงใจทางความสําเร็จสูงกว่าธรรมดา เช่น นกัธุรกิจทีมีแรงจูงใจทาง
ความสําเร็จอยา่งรุนแรง ไม่ไดต้อ้งการกาํไรสูงสุดแต่เพียงอยา่งเดียว เพราะกาํไรเป็นเพียงเครืองวดั
วา่การปฏิบติังานดีแค่ไหน อาจเป็นวา่เขาตอ้งการงานทีมีเงินเดือนเพียงพอเพือเป็นค่าใชจ่้าย ดงันนั
ผูบ้ริหารจึงตอ้งใช้การจูงใจจากภายนอกเพือทาํให้บุคคลทาํงานเพือบรรลุเป้าหมายขององค์การ
ฉะนนั จึงเป็นสิงจาํเป็นทีตอ้งทาํความเขา้ใจทงัการจูงใจจากภายนอก และภายในดว้ย

แมค็เคิลแลนด์ มองคนวา่มีความตอ้งการสาํคญั 3 ประการ
1. ความต้องการด้านความสําเร็จ (need for Achievement-n Ach.) บุคคลทีตอ้งการประสบ

ความสําเร็จสูง โดยมากมกัตงัเป้าหมายของงานไวค้่อนขา้งสูง เป็นบุคคลทีชอบทาํงานให้ไดผ้ลดี
ด้วยตวัเอง สนใจความสําเร็จของงานตามทีตงัใจไวเ้ป็นสําคญัมากกว่าทีจะคาํนึงถึงรางวลัหรือ
ผลประโยชน์ตอบแทนจากการทาํงานนัน คนกลุ่มนีจะมีลกัษณะเด่น 3 ประการ คือ

1.1 จะตงัเป้าหมายงานทียาก และทา้ทาย
1.2 ต้องการทราบความก้าวหน้าของงานแต่ละขันตอนว่าเป็นไปตามทีตังไวเ้พียงใด

ไม่ชอบการทาํงานทียาวนานเรือยเปือย ไม่รู้จกัจบสิน โดยไม่อาจเห็นชดัถึงคุณค่าหรือความสําเร็จ
ของงานทีทาํ

1.3 ไม่ชอบการทาํงานทีขึนอยูก่บัโชคชะตาทีคาดผลไม่ได้
2. ความตอ้งการดา้นอาํนาจ (need for Power-n Pow) ความตอ้งการทีจะมีอาํนาจเหนือบุคคล

อืน และมุ่งพยายามแสดงออกเพือมีอาํนาจควบคุมเหนือต่อทรัพยสิ์นสิงของ และในทางสังคม
บุคคลประเภทนีชืนชมต่ออาํนาจเป็นอย่างมาก พยายามจะใช้อิทธิพลเหนือผูอื้น หว่านลอ้มให้เกิด
การยอมรับนบัถือจากผูอื้น ใฝ่หาตาํแหน่งทีจะไดเ้ป็นผูน้าํของกลุ่มทีตนสังกดัอยู่ เขาจะรู้สึกพอใจ
ถา้เปิดโอกาสใหเ้ขาไดแ้สดงออกในทางทีจะเพิมบทบาทอาํนาจไดเ้ตม็ที
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3. ความตอ้งการมีสายสัมพนัธ์ (need for Affiliation-n Aff) ใหค้วามสาํคญัต่อไมตรีจิตและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัและหวงัจะไดรั้บการมีนาํใจตอบแทนจากคนอืน ๆ คนประเภทนีจะ
พยายามแสวงหาโอกาสทีจะสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมใหม้ากทีสุดเท่าทีจะทาํได้ การหวงัทีจะ
ไดรู้้จกั และมีโอกาสสือสารกบัคนอืน จึงเป็นสิงทีคนกลุ่มนีเสาะแสวงหาตลอดเวลา (วรรณเพญ็ มูล
สุวรรณ, 2551, หนา้ 94)

สรุป ความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 ประการ เป็นความตอ้งการทีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม
ในวฒันธรรมสิงแวดล้อมทีจะพฒันาให้เกิดเป็นความต้องการขึนในตวับุคคล ได้แก่ (1) ความ
ตอ้งการความสําเร็จ ทีต้องการมีความสามารถปฏิบติังาน ดาํเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายได้
สําเร็จตามความปรารถนา (2) ความต้องการอาํนาจ ตอ้งการมีตาํแหน่งหน้าทีการงานทีมีอาํนาจ
บงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอื้น (3) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ทีดี ตอ้งการความรักใคร่
ชอบพอเป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง

2.8 งานวจัิยทีเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
จิตตา ยติุ (2548) ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน

บริษทั พูนทรัพยแ์คน จาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานทีมี เพศ อายุ การศึกษาสถานภาพสมรส
รายได้ และประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน
ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานทีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพการ
ทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง พบวา่ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานในระดบัมาก และดา้นปัจจยัคาํจุน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์ผูร่้วมงาน และดา้นความมันคงในงาน พบวา่มีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพใน
การทาํงาน ในระดบัมาก

ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548) แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกรณีศึกษา : บริษทั
แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการความสาํเร็จ และผลตอบแทนอยู่
ในระดับมากทีสุด ต้องการความเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก ความต้องการความสําเร็จมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ส่วนผลตอบแทน และตอ้งการความเจริญกา้วหน้า
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

รดา มณีพรายพรรณ (2549) ปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ยู.อาร์. เคมีคอล จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั ยู.อาร์.เคมีคอล จาํกดั ทีมีลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาระยะเวลาการทาํงาน และ
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ระดับตําแหน่งงานที แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการฝึกอบรมกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน
ของพนักงานบริษทั แม่กลองฟู้ดส์ จาํกัด ผลการวิจยัพบว่าพนักงานมีการจูงใจโดยรวมในการ
ทํางาน ด้านความต้องการในการอยู่รอด ความต้องการความสัมพันธ์ และความต้องการ
การเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัด้านสุขอนามยัโดยรวม และนโยบายขององค์กร
พนักงานมีความคิดเห็นว่า อยู่ในระดบัดี ส่วนด้านสภาพการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง และ
พนักงานมีความคิดเห็นในด้านปัจจัยโครงสร้างงานในการบริหารโดยรวม และปัจจัยด้าน
วฒันธรรมโดยรวมอยูใ่นระดบัดี ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ดี เพศ อายุและระดบัการศึกษาทีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั
ปัจจยัด้านการจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน เมือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัด้านความตอ้งการในการอยู่รอดโดยรวม ปัจจยัดา้น
ความตอ้งการความสัมพนัธ์โดยรวม และปัจจยัด้านความตอ้งการความเจริญก้าวหน้าโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที
ระดบั .01

ใจนวล พรหมมณี (2550) การศึกษาปัจจยับางประการทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน
ตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของขา้ราชการครู สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
ดา้นการรับรู้ในความสามารถของตนเองแรงจูงใจในการทาํงานเจตคติต่อวชิาชีพครู ความผกูพนัต่อ
องค์กร และการพฒันาตนเอง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการทาํงาน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

ชัยวิวฒัน์ ทองทวีชัยกิจ (2552) ปัจจัยทีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จาํกัด (มหาชน) สํานักงานชิดลม ผลการวิจยัพบว่า พนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จาํกดั (มหาชน) สํานกังานชิดลม มีประสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ในระดบัดี พนกังานทีมี
อายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 เพศและระดบั
การศึกษามีประสิทธิภาพในการทาํงานไม่ต่างกนั ดา้นการฝึกอบรม และดา้นค่าตอบแทน โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานทีระดบันัยสําคญัทางสถิติ .01 โดยมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในทิศทางเดียวกนั
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กรอบแนวคิดการวจัิย

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม

การพฒันาตนเอง
1. ดา้นการฝึกอบรม
2. ดา้นการศึกษาต่อ
3. ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง

สถานภาพส่วนบุคคล
1. เพศ
2. อายุ
3. วฒิุการศึกษา
4. ตาํแหน่งงาน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน



บทที
วธีิการดาํเนินการวจิยั

การออกแบบเครืองมือสําหรับการเก็บรวมรวมข้อมูล ในการศึกษาวิจยั เรือง การพฒันา
ตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์ ผูว้ิจยั ไดศึ้กษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสาร ตาํราเพือเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวจิยั และทาํการจดัเตรียมอุปกรณ์และวธีิดาํเนินงาน  ตามขนัตอนการดาํเนินการวจิยัไว ้  ดงันี

. ขันตอนวธีิดําเนินการวจัิย
3.1.1 ศึกษาเอกสาร ตาํราและงานวจิยัทีเกียวขอ้ง

. . จดัทาํเครืองมือ และเสนอแบบสอบถามใหผู้เ้ชียวชาญตรวจสอบ

. . เก็บขอ้มูลจากพนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์

. . วเิคราะห์ขอ้มูล เสนอผูเ้ชียวชาญปรับปรุง

. . อภิปรายผลและสรุปผลการวจิยั
3.1.6 เขียนรายงานผลการวจิยัและจดัพิมพรู์ปเล่ม

. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง
. . ประชากร ทีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยั

ราชภฏัเพชรบูรณ์
. . กลุ่มตวัอยา่ง ทีใชใ้นการศึกษา  แบ่งตามคณะ/ศูนย/์สาํนกั ดงันี

คณะครุศาสตร์  จาํนวน  คน
คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีจาํนวน 13 คน
คณะวทิยาการจดัการ จาํนวน  คน
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  คน
คณะเทคโนโลยกีารเกษตรและเทคโนโลยอุีตสาหกรรม  จาํนวน  คน
กองพฒันานกัศึกษา จาํนวน  คน
กองนโยบายและแผน  จาํนวน  คน
สถาบนัวจิยัและพฒันา  จาํนวน  คน
สาํนกัวทิยาบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  คน
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สาํนกัศิลปะและวฒันธรรม  จาํนวน  คน
สาํนกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน  จาํนวน  คน
กองกลาง  จาํนวน  คน
สาํนกังานอธิการบดี จาํนวน  คน

. เครืองมือทีใช้ในการวจัิย
การวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ  โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ตามกลุ่มประชากร  ประกอบดว้ย
ตอนที   ขอ้มูลทัวไป  ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุวฒิุการศึกษา ตาํแหน่งงาน
ตอนที การพฒันาตนเอง แบ่งออกเป็น ดา้น คือ

. . ด้านการฝึกอบรม
. . . การฝึกอบรมเนือหาเกียวกบัการปฏิบติังานในสายงานทีตนปฏิบติัอยู่
. . . การฝึกอบรมการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศทีทนัสมยั
. . . การฝึกอบรมเกียวกบัการแกปั้ญหาและวธีิการทาํงานใหมี้

ประสิทธิภาพ
. . ด้านการศึกษาต่อ

3.3. . การศึกษาต่อโดยสามารถใชว้ฒิุทางการศึกษาประกอบการ
ขอตาํแหน่ง

3.3. . การศึกษาต่อในสาขาวชิาทีตรงกบัสายงานทีตนปฏิบติัอยู่
3.3. . การศึกษาต่อเพือนาํความรู้มาใชใ้นการพฒันางาน

3.3.3 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง
. . . การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากหนงัสือ
. . . การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากคู่มือการปฏิบติังาน
. . . การหาความรู้จากผูร่้วมงานหรือผูมี้ประสบการณ์
. . . 4. การทาํวจิยัในเรืองทีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร
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แบบสอบถามขอ้มูลการพฒันาตนเอง 3 ดา้น กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี
มากทีสุด 5 คะแนน
มาก 4 คะแนน
ปานกลาง 3 คะแนน
นอ้ย 2 คะแนน
นอ้ยทีสุด 1 คะแนน

ตอนที แบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตอนที 3 ขอ้มูลเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า

(Rating Scale) 5 ระดบั ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 9 ขอ้ โดยกาํหนดเกณฑก์ารให้คะแนน ดงันี
มากทีสุด 5 คะแนน
มาก 4 คะแนน
ปานกลาง 3 คะแนน
นอ้ย 2 คะแนน
นอ้ยทีสุด 1 คะแนน

ตอนที ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิมเติม

. การเกบ็รวบรวมข้อมูล
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัในครังนี ผูว้ิจยั ได้จดัทาํแบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ  ไดแ้ก่ ค่าความถีและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ค่าเฉลีย
ส่วนเบียงเบนมาตรฐานและวเิคราะห์ผล โดยผูว้จิยัจะบรรยายดว้ยตารางประกอบความเรียง

. การวเิคราะห์ข้อมูล
การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัดาํเนินการ ดงันี

1) ขอ้มูลเกียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ ใชก้ารแจก
แจงความถี (Frequency) และคาํนวณค่าร้อยละ (Percentage)

2) ขอ้มูลเกียวกบัการพฒันาตนเองของพนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ วเิคราะห์หา
ค่าเฉลีย (Mean) และค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เมือไดค้่าเฉลีย (Mean) แลว้
นาํไปเปรียบเทียบกบัเกณฑที์วางไว้ ทาํการแปลความหมาย โดยมีเกณฑที์กาํหนดไวด้งันี
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ค่าเฉลีย ระดบัการพฒันาตนเอง
4.50 - 5.00 มีระดบัการพฒันาตนเองมากทีสุด
3.50 - 4.49 มีระดบัการพฒันาตนเองมาก
2.50 - 3.49 มีระดบัการพฒันาตนเองปานกลาง
1.50 - 2.49 มีระดบัการพฒันาตนเองนอ้ย
1.00 - 1.49 มีระดบัการพฒันาตนเองนอ้ยทีสุด

3) ขอ้มูลเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ
วเิคราะห์หาค่าเฉลีย (Mean) และค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เมือไดค้่าเฉลีย
(Mean) แลว้นาํไปเปรียบเทียบกบัเกณฑที์วางไว้ ทาํการแปลความหมาย โดยมีเกณฑที์กาํหนดไว้
ดงันี

ค่าเฉลีย ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
4.50 - 5.00 มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากทีสุด
3.50 - 4.49 มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก
2.50 - 3.49 มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานปานกลาง
1.50 - 2.49 มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ย
1.00 - 1.49 มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ยทีสุด

) ขอ้มูลทีไดจ้ากความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะนาํเสนอในลกัษณะขอ้มูลเชิงคุณภาพ

. สถิติทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
1. ความถี (Frequency)
2. ร้อยละ (Percentage)
3. ค่าเฉลีย (Mean)
4. ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
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บทที
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

การวิจัย เรือง การพัฒนาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (survey
research) โดยวตัถุประสงค์ของการวิจยัเพือศึกษารูปแบบการพฒันาตนเอง และประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ซึงขอ้มูลที
ไดจ้ากการวิจยัครังนีเพือใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการบริหารงาน/พฒันาบุคลากร
ของมหาวิทยาลยั และเป็นแนวทางสําหรับบุคลากรในการพฒันาตนเองเพือเพิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน

เครืองมือทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ แบบสอบถาม การพฒันาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 4 ตอน คือ
ตอนที ขอ้มูลทัวไปของผูก้รอกแบบสอบถาม ตอนที การพฒันาตนเอง ตอนที 3 ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ตอนที ขอ้เสนอแนะเพือการพฒันาและปรับปรุง

ตอนที ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกียวกบัสถานภาพส่วนบุคคล
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูก้รอกแบบสอบถาม จาํแนกตาม

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดงัต่อไปนี

ตารางที จาํนวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม
สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ

1. เพศ
ชาย 48 26.8
หญิง 131 73.1
รวม 179 100.0

2. อายุ
ตาํกวา่ 30 ปี 41 22.9
30 – 40 ปี 109 60.8
41 ปีขึนไป 29 16.2
รวม 179 100.0
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ตารางที จาํนวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ)

สถานภาพส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ
3. วฒิุการศึกษา

ปริญญาตรี 147 82.1
สูงกวา่ปริญญาตรี 32 17.8
รวม 179 100.0

4. ตาํแหน่งงาน
ระดบับงัคบับญัชา 10 5.58
ระดบัปฏิบติังาน 169 94.4
รวม 179 100.0

จากตารางที พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง จาํนวน 131 คน คิดเป็น
ร้อยละ 73.1 และรองลงมาเป็นเพศชาย จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนมากมีอายุ 30-40 ปี จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8 รองลงมามีอายุตาํกวา่ 30 ปี จาํนวน 41
คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 และมีอายุ  ปีขึนไป จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 ตามลาํดบั ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนมากมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 รองลงมา
มีวฒิุการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 ตามลาํดบั ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนมากมีตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติังาน จาํนวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 94.4 รองลงมามีตาํแหน่ง
งานระดบับงัคบับญัชา จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.58

ตอนที ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกียวกบัการพฒันาตนเอง
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัการพฒันาตนเองของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะการพฒันาตนเองในดา้นต่างๆ
ไดแ้ก่ ด้านการฝึกอบรม 1. การฝึกอบรมเนือหาเกียวกบัการปฏิบติังานในสายงานทีตนปฏิบติัอยู่
2. การฝึกอบรมการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทีทนัสมยั 3. การฝึกอบรมเกียวกบัการ
แกปั้ญหาและวิธีการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ ด้านการศึกษาต่อ 1. การศึกษาต่อโดยสามารถใชวุ้ฒิ
ทางการศึกษาประกอบการขอตาํแหน่ง 2. การศึกษาต่อในสาขาวชิาทีตรงกบัสายงานทีตนปฏิบติัอยู่
3. การศึกษาต่อเพือนาํความรู้มาใช้ในการพฒันางาน ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 1. การคน้ควา้หา
ความรู้ โดยการศึกษาจากหนังสือ 2. การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากคู่มือการปฏิบติังาน
3. การหาความรู้จากผูร่้วมงานหรือผูมี้ประสบการณ์ 4. การทาํวิจยัในเรืองทีเป็นประโยชน์กับ
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องค์กร การพฒันาตนเองโดยภาพรวมทงัหมด โดยให้คะแนนตามระดบัความพึงพอใจตังแต่ -
คะแนน โดยแสดงผลการในรูปของค่าเฉลีย ซึงผูว้ิจยัได้แบ่งระดบัความพึงพอใจ โดยใช้เกณฑ์
ในการวเิคราะห์เป็น  ระดบั ดงันี

คะแนนเฉลีย . – . หมายถึง ระดบัมากทีสุด
คะแนนเฉลีย . – . หมายถึง ระดบัมาก
คะแนนเฉลีย . – . หมายถึง ระดบัปานกลาง
คะแนนเฉลีย . – . หมายถึง ระดบันอ้ย
คะแนนเฉลีย . – . หมายถึง ระดบันอ้ยทีสุด

ตารางที ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐานและระดบัการพฒันาตนเอง 3 ดา้น

ระดบัพฒันาตนเอง
การพฒันาตนเอง. . ความหมาย

1. ดา้นการฝึกอบรม 3.58 .84 มาก
2. ดา้นการศึกษาต่อ 3.46 .73 ปานกลาง
3. ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 3.49 .61 ปานกลาง
รวม 3.51 .60 มาก

จากตารางที 2 พบว่า การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.51) พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.58) ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =
3.49) และดา้นการศึกษาต่ออยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.46)
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ตารางที 3 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐานและระดบัการพฒันาตนเอง ดา้นการฝึกอบรม

การฝึกอบรม
การพฒันาตนเอง. . ความหมาย

1. การฝึกอบรมเนือหาเกียวกบัการปฏิบติังานในสายงาน 3. . มาก
ทีตนปฏิบติัอยู่
2. การฝึกอบรมการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยี 3. . มาก
สารสนเทศทีทนัสมยั
3. การฝึกอบรมเกียวกบัการแกปั้ญหาและวธีิการทาํงาน 3.4 . ปานกลาง
ใหมี้ประสิทธิภาพ
รวม 3. . มาก

จากตารางที 3 พบว่า ด้านการฝึกอบรม การพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =
3. ) พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นการฝึกอบรมเนือหาเกียวกบัการปฏิบติังานใน สายงานทีตน
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3. 2) ดา้นการฝึกอบรมการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศที
ทนัสมยัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3. ) และดา้นการฝึกอบรมเกียวกบัการแกปั้ญหาและวิธีการทาํงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3. )

ตารางที 4 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐานและระดบัการพฒันาตนเอง ดา้นการศึกษาต่อ

การศึกษาต่อ
การพฒันาตนเอง. . ความหมาย

1. การศึกษาต่อถา้สามารถใชว้ฒิุทางการศึกษา 3. . ปานกลาง
ประกอบการขอตาํแหน่ง
2. การศึกษาต่อในสาขาวชิาทีตรงกบัสายงานทีตน 3. 8 .84 ปานกลาง
ปฏิบติัอยู่
3. การศึกษาต่อเพือนาํความรู้มาใชใ้นการพฒันางาน 3. . มาก
รวม 3. . ปานกลาง
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จากตารางที 4 พบว่า ด้านการศึกษาต่อ การพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่าง พนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
( = 3. ) พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นการศึกษาต่อเพือนาํความรู้มาใชใ้นการพฒันางานอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3. ) ดา้นการศึกษาต่อถา้สามารถใชวุ้ฒิทางการศึกษาประกอบการขอตาํแหน่งอยู่
ในระดบัปานกลาง ( = 3. ) และดา้นการศึกษาต่อในสาขาวิชาทีตรงกบัสายงานทีตนปฏิบติัอยู่
ในระดบัปานกลาง ( = 3. )

ตารางที 5 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐานและระดบัการพฒันาตนเอง ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง
การพฒันาตนเอง. . ความหมาย

1. การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากหนงัสือ 3.4 .7 ปานกลาง
2. การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจาก 3. 8 . มาก
คู่มือการปฏิบติังาน
3. การหาความรู้จากผูร่้วมงานหรือผูมี้ประสบการณ์ 3. . มาก
4. การทาํวจิยัในเรืองทีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร . . ปานกลาง
รวม 3. .6 ปานกลาง

จากตารางที 5 พบวา่ ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง การพฒันาตนเองของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
( = 3.49) พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ดา้นการหาความรู้จากผูร่้วมงานหรือผูมี้ประสบการณ์อยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.75) ดา้นการคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากคู่มือการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั
มาก ( = 3.68) ด้านการค้นควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจากหนังสือ อยู่ในระดับปานกลาง
( = 3.48) และดา้นการทาํวจิยัในเรืองทีเป็นประโยชน์กบัองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.03)
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ตอนที 3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ตารางที 6 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน. . ความหมาย

1. ปฏิบติังานเสร็จก่อนกาํหนดเวลาเสมอ . . มาก
2. ปฏิบติังานตามนโยบายทีองคก์รวางไว้ 4.02 .58 มาก
3. ในการปฏิบติังานมีการวางแผนอยา่งเป็นระบบ 3. .61 มาก
4. มีการรักษามาตรฐานการปฏิบติังาน 3.85 .68 มาก
5. มีการพฒันามาตรฐานการทาํงานอยา่งต่อเนือง . . มาก
6. ในการปฏิบติังาน สามารถประหยดัค่าใชจ่้าย 3.65 .81 มาก
ใหก้บัหน่วยงานได้
7. ในหน่วยงานมีการประสานงานกนัอยา่งดี 3. .8 มาก
8. เมือมีปัญหาในการปฏิบติังาน สามารถแกไ้ข 3.93 .62 มาก
ปัญหานนัใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี
9. ในองคก์รมีมนุษยสัมพนัธ์ทีดีต่อกนั 4.05 .66 มาก
รวม 3.86 .45 มาก

จากตารางที 6 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานมหาวิทยาลยั
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.86) พิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัขอ้ทีมีค่าเฉลียสูง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 9 ในองคก์รมีมนุษย
สัมพนัธ์ทีดีต่อกนั ( = 4.05) ขอ้ 2 ปฏิบติังานตามนโยบายทีองค์กรวางไว้ ( = 4.02) และขอ้ 8
เมือมีปัญหาในการปฏิบติังาน สามารถแกไ้ขปัญหานนัใหลุ้ล่วงไปได้ ( = 3.93) ตามลาํดบั



บทที
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ

การวิจัย เรือง การพัฒนาตนเองที มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ มีวตัถุประสงค์เพือศึกษารูปแบบการ
พัฒนาตนเอง และประสิทธิภาพการป ฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ซึงเป็นขอ้มูลพืนฐานทีจาํเป็นเพือใช้เป็นแนวทางในการวางแผน
และพฒันาการบริหารงาน/พฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยั และเป็นแนวทางสําหรับบุคลากรใน
การพฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน

เครืองมือทีใชใ้นการวิจยัครังนี  คือ แบบสอบถาม การพฒันาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 4 ตอน คือ
ตอนที ขอ้มูลทัวไปของผูก้รอกแบบสอบถาม ตอนที  การพฒันาตนเอง ตอนที 3 ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ตอนที ข้อเสนอแนะเพือการพฒันาและปรับปรุง กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จาํนวน คน

. สรุปผลการวจัิย
ผลการวิจัย เรือง การพัฒนาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ผูว้ิจยัสรุปผลไวเ้ป็น  ส่วน คือ
. ข้อมูลทัวไปของผู้กรอกแบบสอบถาม

จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ  มีจาํนวนผูต้อบแบบสอบถามทีเป็นเพศหญิง
มากทีสุด มีจาํนวน คน ส่วนเพศชาย มีจาํนวน คน

จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย ุ ผูต้อบแบบสอบถามอายตุาํกวา่ 30 ปี
มีจาํนวน 41 คน อายุ 30 – 40 ปี มีจาํนวน 109 คน และอายุ 41 ปีขึนไป มีจาํนวน 29 คน

จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา การศึกษาระดบัปริญญาตรี
มีจาํนวน คน การศึกษาระดบัปริญญาโท มีจาํนวน คน

จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งงาน กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามระดบั
บงัคบับญัชา มีจาํนวน 0 คน ระดบัปฏิบติังาน มีจาํนวน 169 คน
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2. การพฒันาตนเอง
) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง มีอายุ 30-40 ปี ส่วนมากมีวฒิุการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี และมีตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติังาน
) การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เพชรบูรณ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก
ดา้นการศึกษาต่ออยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง

ด้านการฝึกอบรม การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ 1 การ
ฝึกอบรมเนือหาเกียวกบัการปฏิบติังานในสายงานทีตนปฏิบติัอยูอ่ยูใ่นระดบัมาก ขอ้ 2 การฝึกอบรม
การใช้นวตักรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทีทนัสมยัอยู่ในระดับมาก และขอ้ 3 การฝึกอบรม
เกียวกบัการแกปั้ญหาและวธีิการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง

ด้านการศึกษาต่อ การพัฒ นาตนเองของพ นักงานมหาวิทยาลัย สายป ฏิบัติการ
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ 3 การศึกษา
ต่อเพือนาํความรู้มาใช้ในการพฒันางานอยู่ในระดบัมาก ขอ้ 1 การศึกษาต่อถ้าสามารถใช้วุฒิทาง
การศึกษาประกอบการขอตาํแหน่งอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ 2 การศึกษาต่อในสาขาวชิาทีตรงกบัสาย
งานทีตนปฏิบติัอยูอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง การพฒันาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ 3
การหาความรู้จากผูร่้วมงานหรือผูมี้ประสบการณ์อยู่ในระดับมาก ข้อ 2 การค้นควา้หาความรู้
โดยการศึกษาจาก คู่มือการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ 1 การคน้ควา้หาความรู้ โดยการศึกษาจาก
หนงัสืออยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ 4 การทาํวิจยัในเรืองทีเป็นประโยชน์กบัองค์กร อยูใ่นระดบั
ปานกลาง

) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก
เรียงลาํดบัขอ้ทีมีค่าเฉลียสูง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 9 ในองคก์รมีมนุษยสัมพนัธ์ทีดีต่อกนั ขอ้ 2 ปฏิบติังาน
ตามนโยบายทีองค์กรวางไว้ และขอ้ 8 เมือมีปัญหาในการปฏิบติังาน สามารถแกไ้ขปัญหานันให้
ลุล่วงไปได้
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. อภิปรายผล
จากผลการวิจยั เรือง การพฒันาตนเองทีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ มีประเด็นทีควรนาํมาอภิปราย  ดงันี
1. การพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

เพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เหตุที เป็นเช่นนี เพราะว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ตระหนักดีว่าในโลกยุคโลกาภิวตัน์ที มีการ
เปลียนแปลงอยา่งต่อเนืองอยูเ่สมอ ไม่วา่จะเป็นในเรืองของ เทคโนโลยี การสือสาร สภาพเศรษฐกิจ
และ ขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ทีมีการส่งถ่ายถึงกนัและกนัเร็วขึน และจากการเปลียนแปลง ทีเกิดขึน
อยา่งรวดเร็วนีเองจึงเป็นเสมือน พลงัผลกัดนั ให้พนกังานมหาวทิยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวทิยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์ ต่างก็ตระหนักถึงความสําคญัของการเปลียนแปลง อนัทาํให้ตอ้งมีการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเนืองอยู่เสมอ เพือให้มีความพร้อมรับมือกับการเปลียนแปลงทีเกิดขึนอย่างไม่
หยุดย ัง ผู ้ทีพ ัฒ นาตนเอง ย่อมเป็นบุคคลที ประสบความสําเร็จ ในหน้าที การงาน ได้รับ
ความกา้วหน้า ไดรั้บคาํยกย่อง สรรเสริญมากกว่า ผูที้ทาํงานอยู่ไปวนั ๆ โดยไม่สนใจทีจะพฒันา
ความรู้และความสามารถของตนเอง ภารกิจต่าง ๆ ทีหน่วยงานต้องรับผิดชอบ ล้วนต้องอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเป็นผูป้ฏิบติังาน การปฏิบติังานทีมีประสิทธิภาพส่วนหนึงเกิดจากการพฒันา
ทักษะในด้านต่าง ๆ ของบุคลากรแต่ละคน ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาตนเอง ด้วยการฝึกอบรม
การศึกษาต่อ หรือการเรียนรู้ด้วยตนเองผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะต้องมีการพฒันาและปรับปรุง
ตนเองให้ทนัต่อรูปแบบการทาํงานหรือเทคโนโลยี เทคนิควธีิ หรือวิธีคิดและทกัษะใหม่ ๆ ทีจาํเป็น
ต่อการเพิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานและคุณภาพของผลผลิต อนัทาํให้เกิดประโยชน์สูงสุด
กบัองคก์ร

2. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทีเป็นเช่นนี เพราะว่า พนักงาน
มหาวิทยาลยั สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จะมีการวางแผนการปฏิบติังานอยา่งดี
มีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ให้การช่วยเหลือ เกือกูลซึงกนัและกนั เมือมีปัญหาในการ
ปฏิบติังานทุกคนจะร่วมช่วยกนัแกไ้ขปัญหานันใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี ทาํใหง้านเสร็จทนักาํหนดเวลา
ผลงานไดต้ามมาตรฐานมีคุณภาพ อีกทงัผูบ้ริหารมีการกาํหนดแนวปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบันโยบาย
ของมหาวิทยาลัย เปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความสามารถ มีการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาก

3. การพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในทางบวกสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานทีตงัไว้ สามารถอธิบายไดว้่าการพฒันาตนเองมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
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นันคือ เมือมีการพฒันาตนเองเพิมมากขึนจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิมมากขึนไปด้วย
เป็นเพราะวา่เมือมีการพฒันาตนเองจะทาํให้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความคิดริเริมสร้างสรรค์ มีการ
คิดหาวิธีใหม่ ๆ มีการนาํเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพือนาํมาพฒันางานให้มีความสะดวกรวดเร็ว และเกิด
ประสิทธิภาพซึงส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร

. ข้อเสนอแนะ
การพฒันาตนเอง
1. ใหมี้การสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรก่อนการจดัฝึกอบรม
2. จดัการฝึกอบรมให้ตรงกบัสายงานของบุคลากร
3. การจดัใหบุ้คลากรมีการศึกษาดูงานนอกสถานที
4. การจดัทาํคู่มือในการปฏิบติังาน
5. ควรจะมีการกระตุน้ และปลูกจิตสาํนึกใหบุ้คลากรไดมี้การพฒันาตนเอง และใหก้าร

สนบัสนุนอยา่งต่อเนือง
6. ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง
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