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บทคัดย่อ 
 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจสภาพปัญหาอุปสรรคและความต้องการพัฒนาศักยภาพ
ด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ และน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาไปก าหนด
แนวทางการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  กลุ่มตัวอย่าง        
ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ อาจารย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ โดยใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) จากนั้นวิเคราะห์ข้อมูลแสดงผลในสถิติพรรณนา (Descriptive statistics) 
ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย  
 จากผลการวิจัยพบว่าปัญหาและอุปสรรคในการท างานวิจัยของคณาจารย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ 3 อันดับแรก ได้แก่ (1) การก าหนดระยะเวลาในด าเนินงานวิจัย มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 
37.50 (2) การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัยและการเปิดรับทุนอุดหนุนการวิจัย มีสัดส่วนเท่ากันคิดเป็น
ร้อยละ 33.30 และ (3) การเบิกจ่ายงบประมาณสนับสนุนการวิจัย มีสัดส่วนเท่ากันคิดเป็นร้อยละ 
30.00 ตามล าดับ สามารถประเมินความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยมีระดับความต้องการ
พัฒนาอยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน ได้แก่ การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.67 (0.97) และการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.53 (0.83) ตามล าดับ 
 แนวทางการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์           
2 แนวทาง ได้แก่ (1) การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย ควรมีการก าหนดให้งานวิจัย     
เป็นภารกิจของอาจารย์อย่างเป็นรูปธรรม โดยการสร้างเกณฑ์เพ่ือก าหนดงานวิจัยให้เป็นภาระงาน         
ใช้ประกอบประเมินความดีความชอบเช่นเดียวกับจ านวนภาระการสอน (2) การมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน ควรเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากผลการด าเนินงานวิจัย 
ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดยุทธศาสตร์การวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
 
ค ำส าคัญ : การพัฒนาศักยภาพ การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา 
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Abstract 
 
 

The objective of this research were to survey the state of problems,                  
and needs to develop research capabilities of researchers Rajabhat Phetchabun 
university and using the data obtained from the study to formulate guidelines for 
developing research capacity. The sample consisted of teachers Phetchabun 
Rajabhat University by using the accidental sampling method. The data were 
analyzed by descriptive statistics such as, the frequency, the percentage and        
the average.  

The results found that, The problems and obstacles in research work      
The top 3 are (1) Determining the period of research work (37.50%) (2) Publication 
and dissemination of research results to the public and The process of applying     
for research grants (3 3 .3 0 %) and (3) Process of disbursement of research funding 
(30.00), respectively.The need to develop research competencies have the highest 
level of development requirements 2 point. First creating incentives for research 
work (𝑥̅ = 4.67 (0.97)) second participation in the organization's research policy.             
(𝑥̅ = 4.53 (0.83)), respectively. 

Guidelines for developing research potential of teachers of Phetchabun 
Rajabhat University. There are 2 approaches (1) Research work should be defined as 
the mission of the teacher by creating criteria to define research work as workload. 
(2) Participation in the organization's research policy should be given to stakeholders 
from the research results. Has been involved in the research strategy of Phetchabun 
Rajabhat University. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

  
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ประกาศนโยบายการบริหารมหาวิ ทยาลัยฯ เพ่ือให้
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือพัฒนาท้องถิ่นให้บรรลุวัตถุประสงค์       
ตามมาตรา 7 และมาตรา 8 แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ 2547 และมี นโยบาย 
กรอบทิศทางการด าเนินงานตามพันธกิจ  ที่สามารถตอบสนองความต้องการของสังคมและท้องถิ่น    
ได้อย่างแท้จริง ไว้ 2 นโยบาย ได้แก่ 1) นโยบายตามยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพ่ือพัฒนา
ท้องถิ่น  ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ การพัฒนาท้องถิ่น ยุทธศาสตร์
การผลิตและพัฒนาครู ยุทธศาสตร์ยกระดับคุณภาพการศึกษา และยุทธศาสตร์พัฒนาระบบบริหาร
จัดการ 2) นโยบายตามภารกิจ ประกอบด้วย การผลิตบัณฑิต การพัฒนางานวิจัย การพัฒนางาน
บริการวิชาการ และการพัฒนางานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม (แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561-2565)) 

นโยบายการพัฒนางานวิจัย สร้างงานวิจัยเชิงพาณิชย์ และงานวิจัยสหวิทยาการที่มีคุณภาพสู่
การตีพิมพ์เผยแพร่ระดับนานาชาติ และการจัดการทรัพย์สินทางปัญญา ซึ่งมอบหมายให้สถาบันวิจัย
และพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ท าหน้าที่เป็นหน่วยงานกลางท าหน้าที่บริหารจัดการ
งานวิจัยของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามนโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ด้านการพัฒนา
งานวิจัย เพ่ือสร้างงานวิจัยเชิงพาณิชย์ และวิจัยแบบสหวิทยาการที่มีคุณภาพสู่การตีพิมพ์ระดับ
นานาชาติ และการจัดการทรัพย์สินทางปัญญา มีนโยบายเร่งด่วน ที่ต้องด าเนินการ 3 ประเด็นได้แก่ 
1) ส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยอย่างเป็นระบบ และรูปธรรม การพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งทางวิชาการและพัฒนาท้องถิ่น 2) พัฒนาระบบติดตามผลลัพธ์ ผลกระทบ หรือการใช้
ประโยชน์จากการวิจัยที่บูรณาการกับการบริการวิชาการอย่างเป็นรูปธรรม 3) ผลักดันการตีพิมพ์
เผยแพร่ผลงานวิจัยที่มีคุณภาพในรูปแบบที่หลากหลายและสามารถน าไปขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการได้(แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 -2565))เพ่ือให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์และตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ของแผนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2561-2565 การพัฒนาระบบบริหารจัดการ เพ่ือยกระดับคุณภาพ มาตรฐานงานวิจัย
พัฒนาสู่มาตรฐานสากล และเป็นแหล่งองค์ความรู้ในการพัฒนาสังคมและท้องถิ่นได้อย่างแท้จริง 

การพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ ต้องมีบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความสามารถและ
ทักษะ ที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งวิธีการหนึ่งซึ่งจะช่วย
ให้บุคลากรในหน่วยงานมีทักษะในการปฏิบัติงาน โดยใช้เวลาในการพัฒนาไม่มากนักคือการพัฒนา
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร (แผนพัฒนาบุคลากรประจ าวิทยาลัยปิโตรเลียมและ      
ปิโตรเคมี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประจ าปี พ.ศ. 2556-2560) ผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญของการ
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พัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยตามความสามารถและความต้องการอาจารย์  โดยท าการส ารวจความ
ต้องการพัฒนาตนเองด้านการวิจัย เพ่ือจัดท าโครงการ หรือกิจกรรมพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยที่
เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนางานวิจัยไปสู่ความส าเร็จของนโยบายการพัฒนางานวิจัยที่มหาวิทยาลัยฯได้
ก าหนดไว้ 

ผู้วิจัยจึงเห็นถึงความส าคัญต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย โดยต้องศึกษาสภาพปัญหา
และความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ที่มาจาก
ความต้องการของนักวิจัยอย่างแท้จริง เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของโครงกำรวิจัย 
 1.2.1. เพ่ือส ารวจสภาพปัญหาและความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
 1.2.2. เพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ 
 
1.3 ขอบเขตของโครงกำรวิจัย 

1.3.1 ขอบเขตด้านพื้นที่ศึกษา 
 ก าหนดพ้ืนที่ศึกษาเฉพาะภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยเรื่องกระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย  ของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็นการศึกษาสภาพปัญหา ระดับความ ต้องการ และแนวทางในการ
พัฒนาตัวเองด้านการวิจัย โดยได้ก าหนดเนื้อหาของการศึกษาตามแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของ แนดเลอร์  (Nadler) ซึ่งประกอบไปด้วย 1. การฝึกอบรม (Training) 2. การศึกษา (Education)     
3. การพัฒนา (Development)  

1.3.3 ขอบเขตด้านประชากร 
การวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ อาจารย์  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เพชรบูรณ์ รวมทั้งสิ้น 309 ราย (แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 
2561-2565 (ฉบับปรับปรุง 2562)) 
 1.3.4 ขอบเขตด้านเวลา 
  ท าการเก็บข้อมูลระหว่างเดือน มีนาคม – สิงหาคม 2563 
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1.4 กรอบแนวควำมคิดของโครงกำรวิจัย 
การศึกษากระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย ของอาจารย์มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรบุคลชอง Nadler ( 1979 : 60) มาก าหนด      
เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 
 
1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 กำรพัฒนำศักยภำพ หมายถึง การน าเอาความสามารถที่ซ่อนเร้นภายในร่างกายน ามาใช้ให้
เกิดประโยชน์อย่างมีกระบวนการ 

กำรฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมที่ตรงกับความเป็นจริงของปัญหา เพ่ือพัฒนา
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเปลี่ยนเจตคติของบุคลากร และสามารถน าประสบการณ์ทั้งหมด       
ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาของงานที่ท าอยู่ให้บรรลุความส าเร็จตามความต้องการของ
องค์กร 

กำรศึกษำ หมายถึง เป็นวิธีการส่งผ่านจุดมุ่งหมายและธรรมเนียมประเพณีให้ด ารงอยู่จากรุ่น
หนึ่งสู่อีกรุ่นหนึ่ง 

กำรพัฒนำ หมายถึง การชักชวนหรือการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยการปฏิบัติตาม
แผนและโครงการอย่างจริงจังและเป็นล าดับขั้นตอนต่อเนื่องกันในลักษณะที่เป็นวงจรไม่มีการสิ้นสุด 

 
1.6. ประโยชน์ของกำรวิจัย 

1.6.1 เพ่ือน าไปสู่การก าหนดแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเพชรบูรณ์ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.6.2 นักวิจัยได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาด้านการฝึกอบรม การศึกษา 
และการพัฒนา ซึ่งเป็นการสะท้อนความต้องการพัฒนา 
 16.3 สามารถใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยเพ่ือส่งเสริมการขอผลงาน         
ทางวิชาการได้ 

ตัวแปรต้น 

ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย   
     1. เพศ   
     2. อายุ   
     3. ระดับการศึกษา   
     4. ประสบการณ์การท างานวิจัย 
     5. ต าแหน่งทางวิชาการ 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพตัวเอง 
ด้านการวิจัย 

1.      1. ด้านการฝึกอบรม 
2.      2. ด้านการศึกษา 
3.      3. ด้านการพัฒนา 

ตัวแปรตำม 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 กระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  
ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฏี และผลงานการศึกษาต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทาง        
ในการศึกษาดังนี้ 
 1. ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  
 2. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 3. แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 
 4. แนวคิดเก่ียวกับการศึกษา 
 5. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  
 บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พ.ศ. 2547 มาตรา 8 ก าหนดหน้าที่ในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ ตามมาตรา 7            
ให้ก าหนดภาระหน้าที่ของมหาวิทยาลัยดังต่อไปนี้ 
 1. แสวงหาความจริงเพ่ือสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ บนพ้ืนฐานของภูมิปัญญาท้องถิ่น             
ภูมิปัญญาไทย และภูมิปัญญาสากล 
 2. ผลิตบัณฑิตที่มีความรู้คู่คุณธรรม ส านึกในความเป็นไทย มีความรักและผูกพันต่อท้องถิ่น    
อีกทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ ตลอดชีวิตในชุมชน เพ่ือช่วยให้คนในท้องถิ่นรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง      
การผลิตบัณฑิต ดังกล่าว จะต้องให้มีจ านวน และคุณภาพสอดคล้องกับแผนการผลิตบัณฑิตของ
ประเทศ 
 3. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในคุณค่า ความส านึก และความภูมิใจในวัฒนธรรมของท้องถิ่น
และของชาติ 
 4. เรียนรู้และเสริมสร้างความเข้มแข็งของผู้น าชุมชน ผู้น าศาสนาและนักการเมืองท้องถิ่น      
ให้มีจิตส านึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชน 
และท้องถิ่นเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 
 5. เสริมสร้างความเข้มแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา       
ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน ที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง 
 6. ประสานความร่วมมือและช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างมหาวิทยาลัย ชุมชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นและองค์กรอื่น ทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น 
 7. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพ้ืนบ้านและเทคโนโลยีสมัยใหม่ให้เหมาะสมกับ
การด ารงชีวิตและ การประกอบอาชีพของคนในท้องถิ่น รวมถึงการแสวงหาแนวทาง เพ่ือส่งเสริม    
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ให้เกิดการจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่าง
สมดุลและยั่งยืน 
 8. ศึกษา วิจัย ส่งเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องจาการแนวพระราชด าริในการปฏิบัติ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น 
 ปรัชญา “ปัญญา เสฏฐา”“ปัญญาเป็นสิ่งประเสริฐสุด” 
 ปณิธาน “ประทีปธรรมของท้องถิ่น ประเทืองค่าประชาชน” 
 เอกลักษณ์ “มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็นแหล่งองค์ความรู้ เพ่ือพัฒนาท้องถิ่น” 
 อัตลักษณ์ “บัณฑิตที่มีคุณธรรม มีความรู้ สู้งาน” 
 วิสัยทัศน์ “แหล่งองค์ความรู้ตามศาสตร์พระราชาเพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน” 
 พันธกิจ 
  1. การผลิตบัณฑิตที่มีคุณธรรม คุณภาพและสมรรถนะตามความต้องการของตลาดแรงงาน 
  2. การผลิตและพัฒนาครูที่ได้มาตรฐานวิชาชีพ 
  3. การวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาชุมชนโดยศาสตร์พระราชาและสานพลังประชารัฐ       
สู่การพัฒนาท้องถิ่น 
  4. การบูรณาการพันธกิจสัมพันธ์โดยใช้องค์ความรู้ตามศาสตร์พระราชาเพ่ือการพัฒนา
ท้องถิ่น 
  5. การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่นสู่สากล 
  6. การบริหารจัดการองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 
 ค่านิยมองค์กร  
  1. ปฏิบัติงานตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
  2. มุ่งสู่ความส าเร็จเพื่อส่วนรวม 
  3. แสวงหาความรู้ สร้างสรรค์ และพัฒนาสิ่งใหม่ๆ 
  4. รับผิดชอบต่อหน้าที่ด้วยความสามัคคี 
  5. ด ารงไว้ซึ่งจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ 
  1. การเพ่ิมคุณภาพบัณฑิตให้มีสมรรถนะตามบริบทที่เปลี่ยนแปลง 
  2. การผลิตและพัฒนาครูที่มีมาตรฐานวิชาชีพ 
  3. การพัฒนางานวิจัย นวัตกรรมสู่การสร้างมูลค่าและการใช้ประโยชน์เพ่ือพัฒนาสังคมตาม
ศาสตร์พระราชาเพ่ือพัฒนาท้องถิ่น 
  4. การบูรณาการพันธกิจสัมพันธ์โดยใช้องค์ความรู้ตามศาสตร์พระราชาเพ่ือพัฒนาท้องถิ่น 
  5. สืบสานศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  6. การพัฒนาการบริหารจัดการองค์กรด้วยหลักธรรมาภิบาล 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  
 การบริหารงานในองค์การ ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ขับเคลื่อนให้องค์การเจริญเติบโต ซึ่งเมื่อหลังจากกระบวนการสรรหาเสร็จสิ้นแล้ว องค์การจะต้องมี
การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่นานที่สุด วิธีที่ใช้คือ การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
บุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือบุคลากรนั้นๆ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
และมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่งมีนักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้ให้
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่น่าสนใจไว้ดังนี้ 
 Woolner (1992 : 9) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Organization) แนวคิดนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และการ
ท างานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามารวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดับ
บุคคล (Individual) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups of Team) และระดับ โดยรวม 
(The System) 
 Gilley and Eggland (1993 : 14) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การน ากิจกรรมที่มีการ
ก าหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบุคคล (Individual 
Development) 2) การ พัฒนาสายอาชีพ ( Career Development) 3) การ พัฒนา  องค์ การ 
(Organization Development) ทั้ งนี้  องค์ประกอบทั้ ง  3 ส่ วน จะมีจุดมุ่ งหมายร่วมกันคือ             
การปรับปรุงการท างานของพนักงานให้ดีข้ึน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 Pace, Smith and Mills (1991 : 10-11) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นการพัฒนา
บุคลากรในองค์การเพ่ือน าไปสู่คุณภาพที่ดีขึ้น ผลผลิตที่มากขึ้น และต้องเกิดความพึงพอใจกับ
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้จัดการ และบุคคลต่างๆ ในองค์การ ซึ่งจะเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตัวบุคคล 
โดยใช้วิธีบูรณาการผสมผสานบทบาทต่างๆ ของมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง ( Individual 
Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) เพ่ือให้สมาชิกขององค์การท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งเน้นการ
พัฒนาระบบ (ชีวิต-องค์การ-สังคม) ให้ดีขึ้น นอกจากนี้ยังมีแนวคิดสมมติฐานในการพัฒนาบุคลากรไว้ 
7 ประการ (Seven Basic Assumptions) ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
 1. ตระหนักในคุณค่าความเป็นมนุษย์ (Worth of the Individual) องค์การที่มีคุณภาพจะ
ตัดสินได้จากการที่องค์การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของบุคลากรในองค์การ 
 2. บุคลากรในฐานะทรัพยากร (Employees as a Resources) ไม่ว่าจะปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ใดในองค์การล้วนมีบทบาทต่อความส าเร็จขององค์การ ควรจะได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง 
 3. สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีคุณภาพดี (Quality Work Environment) จัดเป็นภารกิจ
ขององค์การที่ต้องปรับปรุงเพ่ือเอ้ือให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและ
เจริญตาเจริญใจ 
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 4. ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน (Employee Satisfaction) เป็นสิ่งที่พึงเกิดขึ้นในองค์การ
โดยองค์การจะต้องพยายามให้ได้มาหรือรักษาไว้ซึ่งสภาพความพึงพอใจของบุคลากรที่มีชีวิตจิตใจด้วย
การออกแบบลักษณะงานให้เหมาะสมและเอ้ือต่อสภาพการท างานที่พึงประสงค์ 
 5. ความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning Need) กิจกรรมการ
ฝึกอบรมและพัฒนาจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะช่วยให้บุคลากรมีทักษะความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและต่อเนื่องท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง จะต้องมีการปรับปรุงให้ทันกับ
ภาวการณ์และสามารถรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 
 6. การเตรียมโอกาสส าหรับการเปลี่ยนแปลง (Change Opportunities Preparation) สภาวะ
แวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงไป ก่อให้เกิดความต้องการบุ คลากรที่มีคุณสมบัติทักษะและความรู้
ความสามารถที่แตกต่างไปจากเดิม องค์การจึงจ าเป็นจะต้องพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นการเตรียมความ
พร้อมที่จะก้าวสู่ต าแหน่งงานใหม่ 
 7. ขอบเขตกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างไกล (Broad Scope of HRD Concern) 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมิได้จ ากัดอยู่เพียงการให้ความรู้ด้วยการฝึกอบรม
เพ่ือให้พนักงานสามารถท างานได้เท่านั้น แต่ยังครอบคลุมไปถึงความเข้าใจในพฤติกรรมการแสดงออก
ของมนุษย์ในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่ลึกซึ้งกว่าวิ่งที่ปรากฏในต าแหน่งหน้าที่การงานที่องค์การจะต้อง
ให้ความส าคัญ 
 Nadler (1980 : 20) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า หมายถึง การ ด าเนินการให้
บุคลากรได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะได้น าความรู้ มาปรับปรุง
ความสามารถในการท างานให้ดีขึ้น ซึ่งส่วนใหญ่จะมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม คือ      
1) กิจกรรมการฝึกอบรม 2) กิจกรรมการศึกษาต่อ และ 3) กิจกรรมการพัฒนาตนเอง 14 แนวคิดนี้มี
เป้าหมายโดยรวมของการพัฒนาบุคลากรอยู่ที่การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (Improving Job 
Performance) และส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน 
 การพัฒนาบุคลากร มีความส าคัญยิ่งในทุกวงการ คนเป็นปัจจัยส าคัญในการทางานต่างๆ จะ
ส าเร็จไปได้ด้วยดีขึ้นอยู่กับคน เพราะคนเป็นผู้ใช้วัสดุ คนเป็นผู้ใช้กระบวนการต่างๆเพ่ือจัดเก็บวัสดุ 
และเงินเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และคนเป็นผู้นาเอาผลผลิตที่ได้จากการผลิตไปสู่สังคม คน
ที่จะทางานให้ส าเร็จด้วยดี จะต้องเป็นคนที่มีความรู้ ความสามารถในการทางานด้านนั้นๆ คนดี มี
ความรู้ความสามารถจะทาให้งานส าเร็จลงไปได้ด้วยดี คือ คนที่พัฒนาอย่างดีมาแล้ว 
 ทฤษฏีการพัฒนาและแนวทางการพัฒนา ความหมายของการพัฒนาค าว่า “การพัฒนา”       
ใช้ในภาษาอังกฤษว่า “Development” น ามาใช้เป็นคาเฉพาะและใช้ประกอบคาอ่ืนก็ได้ เช่น      
การพัฒนาประเทศ การพัฒนาชนบท การพัฒนาเมือง และการพัฒนาข้าราชการ เป็นต้น การพัฒนา
จึงถูกนาไปใช้โดยทั่วไปและมีความหมายแตกต่างกันออกไปดังกล่าวมาแล้ว เกี่ยวกับความหมายของ
การพัฒนานั้น ได้มีผู้ให้ความหมายเอาไว้หลายความหมาย ทั้งความหมายที่คล้ายคลึงกัน และแตกต่าง
กันออกไป (ฌานนท์ แก้วทาสี. 2552 : 57 – 62) 
 แนวความคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนา ค าว่าการพัฒนา (Development) ได้มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายหรือคานิยามไว้หลายท่านดังนี้  ในคริสต์ศตวรรษที่ 19 นักเศรษฐศาสตร์  
ได้น าค าว่า “การพัฒนา” ใช้เรียกการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น (สนธยา พลศรี. 2545 : 2 - 8) จากการ
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ปฏิวัติอุตสาหกรรมในทวีปยุโรปที่เป็นการเปลี่ยนแปลงการใช้แรงงานคนและสัตว์เป็นพลังงาน
เทคโนโลยี เช่น เครื่องจักรกล เครื่องยนต์ต่างๆ ทาให้วิถีการดารงชีวิตเปลี่ยนไปจากเดิมหลายประการ 
เช่น อาชีพเปลี่ยนจากเกษตรกรรมเป็นอุตสาหกรรม สถานที่ประกอบอาชีพจากเรือกสวนไร่นาเป็น
โรงงานอุตสาหกรรม ระบบการผลิตแบบเพ่ือการยังชีพ เป็นเพ่ือการค้าที่อยู่อาศัยเปลี่ยนจากชนบท
เป็นเมือง สิ่งแวดล้อมเปลี่ยนจากสิ่งแวดล้อมธรรมชาติเป็นสิ่งแวดล้อมที่มนุษย์สร้ างขึ้น เป็นต้น      
ชีวิตในโรงงานอุตสาหกรรมยังไม่ได้มาตรฐานหลายประการ เช่น ขาดสวัสดิการและความปลอดภัย 
โรงงานคับแคบ แสงสว่างไม่ เพียงพอ มีการใช้ แรงงานเด็กและผู้หญิง ค่าจ้างต่ า  เป็นต้น                  
นักเศรษฐศาสตร์ จึงน า ค าว่า “การพัฒนา” มาใช้เพ่ือเรียกวิธีการยกระดับมาตรฐานความเป็นอยู่ของ
ชาวยุโรปในขณะนั้นให้สูงขึ้น และได้ให้ความหมายของการพัฒนาไว้หลายความหมาย เช่น 
ความหมายจากรูปศัพท์ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงามและดี
ขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ ความหมายดังกล่าวนี้ เป็นที่มาของความหมายในภาษาไทยและเป็นแนวทางใน
การก าหนดความหมายอ่ืนๆและความหมายโดยทั่วไป การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใด    
สิ่งหนึ่งให้คุณภาพดีขึ้นกว่าเดิม ความหมายนี้นับว่าเป็นความหมายที่รู้จักกันโดยทั่วไป เพราะน ามาใช้
มากกว่าความหมายอื่นๆ 
 แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรนั้น  ชี้ให้เห็นถึง
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ซึ่งจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีวิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับงาน แต่ละด้านเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ สูงสุดต่อการ
ปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์กรหรือหน่วยงาน ก าหนดไว้       
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 
Nadler (1980 : 23) ได้แบ่งกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 1) การฝึกอบรม 
(Training) เป็นกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ถูกออกแบบขึ้น เพ่ือให้บุคลากรที่ก าลังปฏิบัติงาน
อยู่ในปัจจุบันหรือก าลังจะได้รับมอบหมายให้ท างานในอนาคต สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น เป้าหมายก็
คือ การยกระดับวามรู้ ความสามารถ ทักษะ ของบุคลากร ในขณะนั้นให้สามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมใน
การท างานเปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการของหน่วยงาน 2) การศึกษาต่อ (Education) การศึกษา
ต่อเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเป็นการ เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถ
ในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับ บุคลากร โดยวิธีการลาศึกษาต่อทั้งแบบเต็มเวลา หรือใช้เวลา
บางส่วน เพ่ือเตรียมความพร้อมที่จะ ท างานตามความต้องการของหน่วยงานในอนาคต 3) การพัฒนา
ตนเอง (Development) หมายถึง กิจกรรมการเรียนที่จัดขึ้น เพ่ือให้บุคลากรได้เตรียมความพร้อม
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดแก่หน่วยงานในอนาคต ไม่ได้ มุ่งเน้นที่ตัวงาน แต่มุ่งเน้นเพ่ือให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงตามหน่วยงานที่ต้องการ กัญญามน อินหว่าง (2554) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การนั้นจ าเป็นต้อง ศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การเนื่องจากรูปแบบการ
พัฒนาย่อมแตกต่างกันตาม ปัญหาที่เกิดของแต่ละองค์การและแต่ละความต้องการของบุคคลที่จะ
พัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ (human resource development :hrd) จึงเป็น
การท าให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้น ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น 
ระยะยาวและการพัฒนา อาชีพ การพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์การการ
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พัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์ทั้งหมดเพ่ือการพัฒนาให้
เกิดความส าเร็จในระดับที่สูงขึ้น ของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองค์การส่วนใหญ่จะมีเรื่องที่เกี่ยวข้องดังนี้  
 1. การฝึกอบรม (training) หมายถึงการมุ่งที่จะวิเคราะห์ท าให้มั่นใจและช่วย พัฒนาการเรียนรู้ 
หัวใจส าคัญของการฝึกอบรมก็คือท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าที่ในปัจจุบันให้ ได้การอบรม
เริ่มแรกก็คือ การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลเช่น การฝึกอบรมทักษะเบื้องต้น (basic skills training) เพ่ือ
การปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (orientation training) 
เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ขององค์การและทราบนโยบายโดยทั่วไปของ องค์การ 
หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่างๆล้วนมีจุดประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิด  ทักษะ
และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ เช่น การอบรมให้ได้ตาม  คุณสมบัติ
ของงาน(qualifying training) การฝึกอบรมเพ่ือให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน (second chance 
training) การอบรมข้ามหน้าที่การงาน (cross-training) การฝึกอบรมซ้ า/ทบทวน (retraining)     
การฝึกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (outplacement training)  
 2. การศึกษา (education) คือ การเรียนรู้ที่มุ่งเพ่ืองานในอนาคต หรือการ เปลี่ยนแปลงความรู้
เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของอาชีพใน
อนาคต การศึกษามักจะสัมพันธ์กับ การพัฒนาอาชีพและเป็นการริเริ่มโดย บุคคลมากกว่าองค์การ ใน
องค์การมักจะเรียกว่าการศึกษาของพนักงาน (employee education) เช่น การศึกษาเพ่ือให้ได้
พ้ืนฐานที่จะเป็นในงาน (remedial education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความ เป็นวิชาชีพ (qualifying 
education) การศึกษาต่อเนื่อง (continuing education)  
 3. การพัฒนาพนักงาน (employee development) ด้วยวิธีต่างตามที่องค์การ ก าหนด เช่น 
การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้บุคคลที่มีประสบการณ์  สอนงาน 
อาจเพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพ่ือการหมุนเวียนงานของ องค์การ 
เป็นลักษณะที่องค์การเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือให้พนักงานที่มุ่งการวิเคราะห์ ท าให้มั่นใจและช่วย
ก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่านการเรียนรู้เป็นการเพ่ิมโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโตท าให้คนท างานได้มี 
ประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนาเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรในทักษะการ 
ปฏิบัติงานทั้งด้านอาชีพและการอยู่ร่วมกันในองค์การ ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนาเชิง 
ปฏิบัติซึ่งท าให้ผู้เข้าสัมมนาได้ปฏิบัติจริง แก้ปัญหาจริงร่วมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมีรูปแบบ 
ของการท ากิจกรรมที่เรียกว่า walk rally เพ่ิมเข้าไปเพ่ือให้ผู้เข้าสัมมนาได้เรียนรู้ถึงการท างานเป็น 
ทีม และการสร้างภาวะผู้น าให้กับผู้เข้าสัมมนา  
 4. การพัฒนาอาชีพ (career development) คือ วิธีการที่เป็นระบบซึ่งจัดท าโดย องค์การ
เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้  หรือ
สนองตอบความต้องการได้อย่างทันทีที่องค์การต้องการ จะมี 2 ส่วนหลักๆ คือ การวางแผน อาชีพ 
(career planning) เป็นวิธีการที่แต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการที่ จะน าไปสู่
ความส าเร็จกับการบริหารอาชีพ (career management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่าง ๆ ของ
องค์การที่จัดขึ้นเพ่ือช่วยให้มั่นใจว่าองค์การจะสามารถมีก าลังคนเกินกว่าที่จ า เป็นและต้องการใช้    
ในอนาคต  
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 5. การพัฒนาองค์การ(organizational development) คือการปรับเปลี่ยนองค์การ ไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้  ( learning organization) เพ่ือชนะในการแข่งขัน ซึ่งในปัจจุบันมีอยู่  2 
แนวทางคือการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) เป็นการปรับเปลี่ยน 
องค์การค่อยเป็นค่อยไป เช่นการท า tqm (total quality management) การน าระบบการควบคุม 
มาตรฐาน iso 9000 กับการปรับรื้อระบบองค์การ (process innovation) ในลักษณะที่รู้จักกัน คือ
การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเช่น การรีเอนจิเนียริ่ง (reengineering) หรือการปรับเปลี่ยน 
ที่ไม่รุนแรงนักที่เรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา (time based strategy) 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
 เป็นที่ยอมรับกันว่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม เพราะท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพลดการสูญเสียทรัพยากร                
เพ่ิมปริมาณผลผลิต พร้อมทั้งบุคลากรได้ทางานอย่างเต็มศักยภาพ มีขวัญก าลังใจที่ดีเปี่ยมไปด้วย
ความรู้ความสามารถ นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรม โดย ได้ให้
ความหมายของการฝึกอบรมที่น่าสนใจไว้ดังนี้ 

อ านวย  เดชชัยศรี (2542: 12) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้มีความรู้ความเข้าใจ ความสามารถและเกิดทักษะจากประสบการณ์ตลอดจนเกิดเจต
คติที่ดีและถูกต้องต่อกิจกรรมต่างๆ เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานที่มีผลต่อความเจริญของ
องค์การ ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างที่ปรากฏในระบบงานเหล่านั้น  

กิตติ  พัชรวิชญ์ (2544: 445) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมที่
ตรงกับความเป็นจริงของปัญหา เพ่ือพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเปลี่ยนเจตคติของบุคลากร 
และสามารถน าประสบการณ์ทั้งหมดที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาของงานที่ท าอยู่ให้บรรลุ
ความส าเร็จตามความต้องการขององค์การ  

ยงยุทธ  เกษสาคร (2544: 7) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการอย่างหนึ่งในการ
พัฒนาองค์การโดยอาศัยการด าเนินงานอย่างเป็นขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเป็นการกระท า ที่
ต่อเนื่อง โดยไม่มีการหยุดยั้ง ซึ่งการกระท าทั้งหมดก็เพ่ือความมุ่งหมายในการเพ่ิมพูนความรู้ และ
เพ่ิมพูนทักษะ รวมถึงการปรับเปลี่ยนเจตคติ และพฤติกรรม  

สมชาติ กิจยรรยง (2545: 15) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้ผู้
เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ เกิดความเข้าใจ เกิดความช านาญ และเกิดเจตคติที่ดีเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง จนกระทั่งสามารถท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร์ (2544: 1) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรม เป็นการจัดกระบวนการเรียนรู้
เฉพาะอย่างของบุคคล เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการเพ่ิมความสามารถในการท างานของคน 
ทั้งในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆ ที่ 
บุคคลพึงมีต่อหน่วยงาน และสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานและเพ่ือยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูงขึ้น และท าให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าใน  
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เพ็ญจันทร์  สังข์แก้ว (2544) กล่าวว่ากระบวนการฝึกอบรม หมายถึงล าดับการกระท าซึ่ง
ด าเนินการต่อเนื่องกันไปจนส าเร็จ ณ ระดับหนึ่ง และได้แบ่งกระบวนการฝึกอบรมเป็นขั้นตอนที่
ส าคัญ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การพิจารณาความจ าเป็นของการฝึกอบรม 2) การวางแผนฝึกอบรม                
3) การด าเนินการฝึกอบรม 4) การประเมินผลการฝึกอบรม จากความหมายของการฝึกอบรมที่ได้
กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็นวิธีการในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ        
มีความสามารถ มีทักษะ เกิดเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานโดยใช้กลวิธีที่ เหมาะสมในการสร้าง
ประสบการณ์จากการฝึกปฏิบัติจริงของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง และหน่วยงานให้มี
ความก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2554 : 5) กล่าวว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น
ระบบเพ่ือสร้างความรู้หรือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Adility) และ
เจตคติ (Attitude) ของบุคลากรอันจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2550 : 194) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง เครื่องมือที่ท าให้เกิด
การเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning) เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น 

สมชาติ  กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2550 : 14) กล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึง 
กระบวนการที่จะทาให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understand) 
ความช านาญ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ดีเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งจนกระทั่งผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

วิจิตร  อาวะกุล (2550 : 15) กล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการเพ่ิมความรู้ความ
ช านาญ และความสามารถของบุคคลหรือที่เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการพัฒนาบุคคล” หรืออาจ
กล่าวได้ว่า การฝึกอบรม ก็คือ “ กระบวนการที่จะส่งเสริมสมรรถภาพบุคคล (พนักงาน ข้าราชการ) 
ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงานของสถาบัน สังคม
ประชาชน 

ความส าคัญของการฝึกอบรม กิตติ  พัชรวิชญ์ (2544 : 447 - 448) ได้กล่าวถึงความส าคัญ
การฝึกอบรมไว้ดังนี้ 

1. สร้างความประทับใจให้พนักงานที่เริ่มท างาน 
2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น 
3. เตรียมขยายงานขององค์การ 
4. พัฒนาพนักงานขององค์การให้ทันกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
5. สร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงานขององค์การให้เกิดความม่ันคงการท างาน 
6. เพ่ิมพูนวิทยาการที่เป็นประโยชน์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานองค์การ 
7. ลดงบประมาณค่าวัสดุสูญเปล่า 
8. สร้างความสามัคคีในหมู่พนักงาน 
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9. เป็นวิธีการแห่งประชาธิปไตย 
10. เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิตของบุคคล 

มนูญ  ไชยทองศรี (2544 : 16) กล่าวไว้ว่า หน่วยงานต่างๆ จ าเป็นต้องการฝึกอบรมให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เนื่องจาก 1) สถานศึกษาไม่สามารถผลิตบุคคลที่สามารถปฏิบัติงาน ได้ทันที
ที่จบการศึกษาจ าเป็นต้องท าการฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติที่ดี      
และเพียงพอก่อนที่จะเริ่มลงมือปฏิบัติงานนั้นๆ 2) ปัจจุบันเทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็ว สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ผู้ปฏิบัติงาน     
จึงควรได้รับการพัฒนาให้สามารถท างานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการ
ฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ดีที่สุด 3) ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการที่จะมีความเจริญก้าวหน้าใน
อาชีพนั้นๆ จึงพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง เพ่ือให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน    
ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อหน่วยงาน และสร้างขวัญก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

ชาญ  สวัสดิ์สาลี (2550 : 16) กล่าวว่าไม่มีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนและผลิต
นักศึกษาให้สามารถเข้าปฏิบัติงานใน หน่วยงานต่างๆ ได้ทันทีหลังจากส าเร็จการศึกษาแล้ว จึง
จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมบุคคลที่เพ่ิงเข้าทางานใหม่ๆ และไม่เคยมีประสบการณ์ในการทางานนั้นมา
ก่อน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน่วยนั้นได้อย่างถูกต้องตามขั้นตอน แนวทางปฏิบัติ และ
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆของหน่วยงานนั้นเมื่อการฝึกอบรม เป็นวิธีการพัฒนาบุคคลอย่างหนึ่งที่จะ
ช่วยให้คนมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งส าคัญและมี
ความจ าเป็นอย่างมากของทุกหน่วยงาน ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ
การแข่งขันสูงมาก โดยสาเหตุที่ต้องมีการฝึกอบรมและประโยชน์ของการฝึกอบรมอาจประมวลได้ดังนี้ 

1. การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงานตามขั้นตอนหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่ได้อย่างถูกต้อง 

2. การฝึกอบรมช่วยพัฒนาบุคลากร ปรับปรุงความสามารถในการทางานให้สูงขึ้นให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ รวมถึงแนวคิดหรือวิทยาการใหม่ๆอันทันสมัย เพ่ือให้ก้าวทันต่อความ
เจริญก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้น 

3. การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้ เพ่ิมเติมประสบการณ์ ทาให้บุคคลเหมาะสมกับงาน
ยิ่งขึ้น 

4. การฝึกอบรมช่วยเพ่ิมผลผลิต หน่วยงานจะได้ผลงานมากขึ้นเพราะผู้ปฏิบัติงานท างานได้
มาตรฐาน 

5. การฝึกอบรมช่วยปรับปรุงหรือเพ่ิมพูนคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้มาตรฐานที่ก าหนดไว้ และตามความต้องการของหน่วยงาน 

6. การฝึกอบรมให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาท่าที และบุคลิกภาพของตนให้เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติหน้าที่ 
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7. การฝึกอบรมเป็นการสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ เพ่ือประโยชน์แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เอง จึงเป็นการจูงใจอย่างหนึ่ง 

8. การฝึกอบรมช่วยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างานช่วยในการ
ติดต่อประสานงาน และให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันระหว่างผู้เข้ารับการอบรม และผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยเดียวกัน 

9. การฝึกอบรมช่วยลดเวลาในการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานต่างๆให้น้อยลง 
10. การฝึกอบรมช่วยลดการบังคับบัญชาให้น้อยลง ลดเวลาในการตรวจสอบแก้ไขงานให้

น้อยลง และช่วยแบ่งภาระการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาได้มากขึ้น เพราะผู้ผ่านการฝึกอบรมจะ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

11. การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพการงานของผู้ เข้ารับการอบรม
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การฝึกอบรมบางหลักสูตรที่ก าหนดเงื่อนไขในการแต่งตั้งให้ดารงต าแหน่งสูงขึ้น 

12. การฝึกอบรมลดความสิ้นเปลือง และประหยัดรายจ่ายได้มาก เพราะการฝึกอบรมจะจัด
ขึ้นในช่วงเวลาอันสั้น แต่สามารถเรียนรู้เนื้อหาสาระ รวมทั้งขั้นตอนวิธีการต่างๆมาก 

13. การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความมั่นใจ
ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

14. การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยสาหรับผู้ปฏิบัติงาน ช่วยลดอุบัติเหตุ
และความเสียหายต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานลงได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง
กับการใช้เครื่องจักร เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ต่างๆ 

15. การฝึกอบรมช่วยลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานในหน่วยต่างๆที่เกี่ยวข้องท าให้เกิด
ความเข้าใจอันดีต่อกัน และถือเป็นการประชาสัมพันธ์อย่างหนึ่งด้วย 

16. การฝึกอบรมช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กร รวมถึงต่างๆ ในการปฏิบัติงาน     
ให้เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานได้ 

17. การฝึกอบรมช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานให้สอดคล้องและทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึน ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานนั้นๆ ด้วยช่วยสร้าง
สัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการทางาน 
 การพัฒนาบุคลากรด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผล และเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้กับ
องค์การหรือหน่วยงานได้เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถและทัศนคติที่มีต่องานของ
บุคลากรผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมเป็นส าคัญ หากจะให้สามารถปฏิบัติงานด้านการบริหารงาน
ฝึกอบรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือไปจากจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับกระบวนการ
ฝึกอบรมและหลักการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแล้ว ผู้รับผิดชอบงานฝึกอบรมควรจะต้องมี
ความรู้พ้ืนฐานทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกว้างขวาง เช่น สังคมวิทยา 
จิตวิทยา และศาสตร์การจัดการ ซึ่งจะช่วยเอ้ืออ านวยให้สามารถก าหนดหลักสูตรและโครงการ
ฝึกอบรมได้ง่ายขึ้น มีความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารบุคคลและการพัฒนาบุคคลด้วยวิธีการอ่ืนๆ 
นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเข้าใจถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติต่อผู้
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เข้าอบรมได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน เข้าใจถึงหลักการวิจัยทางสังคมศาสตร์อยู่บ้างพอที่จะท าการ
ส ารวจ เพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่จ าเป็นในการบริหารงานฝึกอบรมได้ นอกจากนั้น 
ผู้ด าเนินการฝึกอบรมยังจ าเป็นที่จะต้องมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้งด้านการเขียนและการพูดใน
ที่ชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีเพ่ือให้สามารถติดต่อสื่อสารกับกลุ่มผู้ เข้าอบรมและ
ประสานงานกับผู้ที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วย 
 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษา 
 การศึกษาเป็นกระบวนการให้และการรับความรู้ ประสบการณ์ การปรับเปลี่ยนทัศนคติการ
สร้างจิตส านึก การเพ่ิมพูนทักษะ การท าความเข้าใจให้กระจ่าง การอบรมปลูกฝังค่านิยม การ
ถ่ายทอดศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรมของสังคม โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะให้บุคคลมีความเจริญงอก
งามทางปัญญา มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมส าหรับการประกอบอาชีพ สามารถด า รงชีวิตได้
อย่างเหมาะสม มีค่านิยมที่ดีและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข และที่ส าคัญการศึกษาเป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนาประเทศ ทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง การศึกษาจะช่วยยกระดับคุณภาพ
ประชากรของชาติให้มีคุณภาพ สอดคล้องตามแนวทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
หากประเทศมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย สภาพของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง การจัดการศึกษา
ของประเทศก็จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย แนวทางในการจัดการศึกษาในแต่ละประเทศจึง
แตกต่างกัน ตามความเชื่อ แนวคิด และปรัชญาการจัดการศึกษา 
 Nadler (1980 : 24-25) ได้กล่าวว่า เวลาที่ใช้ประโยชน์จากการศึกษาคือในอนาคตแต่เป็น
อนาคตไม่ไกลนัก การศึกษามี 2 รูปแบบ คือ 1) การศึกษาต่อเพ่ือเตรียมงานสาหรับงานที่จะบรรจุใน
ระยะเวลาที่แน่นอน คือการศึกษาเพ่ือบรรจุในระยะเวลาแน่นอนจะเฉพาะเจาะจงมากกว่า และระดับ
ความเสี่ยงต่ า 2) การศึกษาต่อเพ่ือเตรียมสาหรับงานที่จะบรรจุในระยะเวลาที่ไม่แน่นอน คือการศึกษา
เป็นการลงทุน ถึงแม้โดยทั่วไปจะเป็นการลงทุนระยะสั้น แต่ถ้าเป็นรูปแบบที่สองจะกลายเป็นการ
ลงทุนระยะยาว โดยทั่วไปผู้บังคับบัญชาจึงมักใช้การให้ศึกษาสาหรับรูปแบบแรกอย่างไรก็ตาม เป็นไป
ได้ที่การลงทุนไม่ได้ผลตอบแทนคืนมาแก่หน่วยงาน กล่าวคือ ต าแหน่งที่บรรจุอาจมีการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งมักจะเกิดขึ้นในหน่วยงานขนาดใหญ่ที่การวางแผนกาลังคนขึ้นกับการเคลื่อนไหวภายในหน่วยงาน 
และเหตุการณ์สภาพแวดล้อม ทาให้ผู้รับการศึกษาต่อยังไม่อาจบรรลุในงานต าแหน่งนั้นได้ การลงทุน
อาจสูญเปล่า ถ้าบุคลากรผู้นั้นออกไปอยู่หน่วยงานอ่ืน แต่บางครั้งหลังจากการศึกษา บุคลากรผู้นั้นก็
อาจปฏิบัติงานไม่ถึงมาตรฐานของต าแหน่งใหม่นั้น และอาจไม่สามารถพัฒนาตนเองให้ถึงมาตรฐาน 
ซึ่งแก้ไขได้โดยเอาบุคลากรอื่นมาบรรจุแทน แล้วเริ่มฝึกอบรมหรือสรรหาจากภายนอก 
 ความหมายของการศึกษา พระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับ
ที่ 2) พ.ศ. 2545 ได้ให้ความหมายของการศึกษาไว้ว่า “การศึกษา” หมายความว่า กระบวนการ
เรียนรู้เพ่ือความเจริญ งอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การ
สืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้า ทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิด
จากการจัด สภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้และปัจจัยเกื้อหนุนให้ บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอด
ชีวิต” 
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 สาโรช  บัวศรี (2549) ให้ความหมายว่า การศึกษา คือความเจริญงอกงาม โดยเป็นการจัด
ประสบการณ์ท่ีเหมาะสมให้แก่ผู้เรียน เพ่ือให้ผู้เรียนงอกงาม หรือหมายถึงการศึกษาเพ่ือการพัฒนาสิ่ง
ที่เรียกว่า การพัฒนาขันธ์ 5 ซึ่งซึ่งประกอบด้วย 1) รูป คือ ร่างกาย รวมทั้งคุณสมบัติและพฤติกรรมทั้ง
ปวง 2) เวทนา คือ อารมณ์ทุกข์และสุขของมนุษย์ 3) สัญญา คือ การเรียนรู้และเป็นตัวสร้างความจ า 
4) สังขาร คือ องค์ประกอบทางจิตที่คอยปรุงแต่งให้คิดดีหรือชั่ว 5) วิญญาณ คือการรับรู้ ที่เกิดจาก
การสัมผัส ทางตา หู จมูก ลิ้น กาย ใจ มีความโลภ ความโกรธ ความหลงอยู่ จะได้ลดน้อยถอยไป และ
ได้บรรลุถึงชีวิตที่ร่มเย็นตามควรแก่กรณี 
 ชาญณรงค์  พรรุ่งโรจน์ (2555) กล่าวว่าการศึกษา หมายถึง กระบวนการเรียนรู้เพ่ือความ
เจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทาง
วัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจาการจัด
สภาพแวดล้อม สังคมการเรียนรู้ และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 ธร  สุนทรายุทธ (2550 : 4) ให้ความหมายว่า การศึกษาคือ กระบวนการสั่งสอนกระบวนการ
ฝึกอบรม หรือกระบวนการถ่ายทอดความรู้ ความช านาญ และทัศนคติ ซึ่งรวมเรียกว่าประสบการณ์   
ที่มนุษย์เป็นผู้จัดให้แก่มนุษย์ด้วยกัน ปัจจุบันมีสถาบันหลายประเภทเป็นผู้จัดการศึกษา ได้แก่โรงเรียน 
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย รวมเรียกกันว่า สถาบันการศึกษา 
 ความมุ่งหมายของการศึกษา คือ เป้าหมายหรืออุดมการณ์ที่ตั้งไว้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ
และเป็นแนวทางน าไปสู่ความส าเร็จและความปรารถนาที่ต้องการ การกระท าต่าง ๆ จ าเป็นต้องมี
ความมุ่งหมายเพ่ือจะได้ไปถึงเป้าหมายที่วางไว้ การศึกษามีความส าคัญต่อบุคคล สั งคม ประเทศชาติ 
และต่อโลกเป็นอย่างยิ่ง จึงจ าเป็นต้องมีความมุ่งหมายที่ชัดเจน ความมุ่งหมายของการศึกษาที่ดีและ
ชัดเจนจะชี้น าการศึกษาไปสู่ความส าเร็จในการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา และสังคม เพ่ือเป็นพลโลกอย่างมีคุณภาพ 
 ความส าคัญของการศึกษา การศึกษามีความส าคัญต่อมนุษย์เป็นอย่างมากดังค ากล่าวที่ว่า 
การศึกษาคือชีวิต และชีวิตคือการศึกษา ค ากล่าวเช่นนี้ยังคงเป็นความจริงอยู่ตลอดไป ชีวิตมนุษย์
ตั้งแต่เริ่มปฏิสนธิในครรภ์มารดาก็เริ่มมีการศึกษา การศึกษาของมนุษย์จะเริ่มต้นอย่างจริงจังเมื่อได้ลืม
ตาดูโลก และต้องศึกษาไปตลอดชีวิต การศึกษาจึงมีความส าคัญต่อบุคคล สังคม ประเทศชาติ และต่อ
โลกเป็นอย่างยิ่ง  
 พนม  พงษ์ไพบูลย์ (2557) กล่าวว่า การศึกษามีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์ ช่วยพัฒนาคนให้มี
ความรู้ความสามารถ เสริมสร้างสติปัญญา เป็นแนวทางในการเลี้ยงชีพที่สุจริต และเป็นพลเมืองที่มี
ประสิทธิภาพของประเทศชาติซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาประเทศในทุก ๆ ด้าน การศึกษาคือการสร้าง
คนให้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็น มีลักษณะนิสัยจิตใจที่ดีงาม มี ความพร้อมที่จะ
ต่อสู้เพ่ือตนเองและสังคม มีความพร้อมที่จะประกอบการงานอาชีพได้ การศึกษาช่วยให้คนเจริญงอก
งาม ทั้งทางปัญญา จิตใจ ร่างกาย และสังคม การศึกษาจึงเป็นความจ าเป็นของชีวิตอีกประการหนึ่ง
นอกเหนือจากความจ าเป็นด้านที่อยู่อาศัย อาหาร เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค การศึกษาจึงเป็น
ปัจจัยที่จะช่วยแก้ปัญหาทุก ๆ ด้านของชีวิตและเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของชีวิตในโลกที่มีกระแส
ความเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบให้วิถีชีวิตต้อง
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เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นเดียวกัน การศึกษายิ่งมีบทบาทและความจ าเป็นมากขึ้นด้วย การศึกษา
ที่จะช่วยให้ทุกคนมีชีวิตที่ดี มีความสุข จะต้องมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้  
 1) การศึกษาให้ความรู้และทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็นอย่างเพียงพอ เช่น ความรู้และทักษะทางด้าน
ภาษา การคิดค านวณ ความเข้าใจหลักการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  สภาพปัจจุบันมีความ
จ าเป็นต้องสนับสนุนให้ทุกคนได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างน้อย 12 ปี จึงจะเพียงพอกับความ
ต้องการและความจ าเป็นที่จะยกระดับคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น  
 2) การศึกษาท าให้คนเป็นคนฉลาด เป็นคนมีเหตุผล คิดเป็นแก้ปัญหาเป็น และรู้จักวิธีแสวงหา
ความรู้เพื่อพัฒนาตนเองและเพ่ือการงานอาชีพ  
 3) การศึกษาสร้างนิสัยที่ดีงามให้เกิดขึ้นกับผู้เรียน โดยเฉพาะนิสัยรักการเรียนรู้ และนิสัยอื่น ๆ 
เช่น ความเป็นคนซื่อสัตย์ ขยัน อดทน รับผิดชอบ  
 4) การศึกษาสร้างความงอกงามทางร่างกาย มีสุขภาพพลานามัยที่ดี รู้จักรักษาตนให้แข็งแรง 
ปลอดจากโรคภัยไข้เจ็บและสารพิษ  
 5) การศึกษาท าให้ผู้เรียนไม่เป็นคนเห็นแก่ตัว เห็นความส าคัญของประโยชน์ส่วนรวม ให้ความ
ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสังคม อยู่ร่วมกับผู้อื่น ช่วยเหลือผู้อ่ืน ช่วยสร้างสังคมที่สงบเป็นสุข รักษาสิ่งแวดล้อม
ให้ยั่งยืน  
 6) การศึกษาท าให้คนมีทักษะการงานอาชีพที่เพียงพอกับการเข้าสู่การงานอาชีพ รู้จักการ
ประกอบอาชีพ และรู้จักพัฒนาการงานอาชีพ  
 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 
 แนวคิดการพัฒนา หมายถึงแนวทางในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู้ทัศนคติ          
และพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม ตั้งแต่ระดับบุคคล สถาบันไปจนถึงระดับสังคมจากลักษณะ        
ที่สังคมเคยเป็นอยู่ให้ก้าวไปสู่การเป็นสังคมตามแบบอย่างที่ควรจะเป็นหรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้นกว่าเดิม ซึ่งอาจเรียกว่า สังคมที่ได้รับการพัฒนานั้นเอง ค าว่า พัฒนา ถูกก าหนดขึ้น โดยนักวิชาการ
ด้านต่าง ๆ แตกต่างกันออกไป ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาต่างมีรากฐานพัฒนาการทาง
ความคิดท่ีแตกต่างกันด้านความเชื่อพ้ืนฐานของนักคิดแต่ละยุคสมัยและความเหมาะสม              ของ
สถานการณ์ภายใต้บริบทการพัฒนาที่แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มทฤษฎี  ทฤษฎีที่ส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎี
ความทันสมัย ทฤษฎีการพัฒนาแบบพ่ึงพาและทฤษฎีทางเลือกอ่ืน ๆ ได้แก่ทฤษฎีการพัฒนา    ที่เน้น
ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน และทฤษฎีการพัฒนาแบบยั่งยืน 
 ความหมายของการพัฒนา ค าว่า การพัฒนา ใช้ในภาษาอังกฤษว่า Development น ามาใช้
เป็นค าเฉพาะและใช้ประกอบค าอ่ืนก็ได้ เช่น การพัฒนาประเทศ การพัฒนาชนบท การพัฒนาเมือง 
และการพัฒนาข้าราชการ เป็นต้น การพัฒนาจึงถูกน าไปใช้กันโดยทั่วไปและมีความหมายแตกต่างกัน
ออกไปดังกล่าวแล้ว เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนานั้น ได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายความหมาย
ทัง้ความหมายที่คล้ายคลึงกัน และแตกต่างกัน ส่วนความหมายจากรูปศัพท์ในภาษาไทยนั้น หมายถึง 
การท าความเจริญ การเปลี่ยนแปลงในทางที่เจริญขึ้น การคลี่คลายไปในทางที่ดี ถ้าเป็นกริยา ใช้ค าว่า 
พัฒนา หมายความว่า ท าให้เจริญ คือ ท าให้เติบโตได้ งอกงาม ท าให้งอกงามและมากขึ้น เช่น เจริญ
ทางไมตรี (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2538, หน้า 238) 
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 ดิเรก  ฤกษ์หร่าย (2543 : 282) ให้ความหมายว่า การพัฒนานั้นเป็นกระบวนการ (Process) 
ที่จะต้องมอีงค์ประกอบของเครื่องชี้วัดที่ส าคัญและต้องผสมผสานระหว่าง 
 1. มีการเปลี่ยนแปลง (Change) ในทางบวก ได้แก่ การปรับปรุงเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิต
เสมอ ถ้าเปลี่ยนแปลงในทางลบไม่ถือว่าเป็นการพัฒนา คือการเปลี่ยนแปลงนั้นจะต้องดีขึ้น เจริญขึ้น 
งอกงานขึ้น และต้องเก่ียวข้องกับ 4 แกนหลัก คือคน โครงสร้าง เทคโนโลยีและระบบหรืองาน 
 2. การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมีการควบคุม (Control) ทิศทางของการเปลี่ยนแปลงได้โดยการ
ก าหนดเป็นแผนที่ชัดเจนและน าไปสู่การปฏิบัติที่ด าเนินตามเป้าหมายอย่างเด่นชัดและปรับเปลี่ยน
ยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์และเวลาที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีจุดเน้นของการพัฒนา
โดยประชาชน เพ่ือประชาชนและเป็นการพัฒนาแบบยั่งยืน 
 3 .  ผลของการพัฒนานั้ นต้อง เกิดความเสมอภาค ( Equity) และการกระจายใหม่
(Redistribution) ในการกระจายความเป็นธรรมในเรื่องรายได้ และการกระจายความเป็นธรรมใน
เรื่องคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แก่กลุ่มคนในสังคมอย่างยุติธรรมและจะต้องท า 
ให้เกิดความเท่าเทียมกันอย่างแท้จริงในเรื่องโอกาส (การศึกษา การท างาน ความก้าวหน้า ฯลฯ) 
 สัญญา  สัญญาวิวัฒน์ (2547 : 3) กล่าวว่าการพัฒนา คือการเปลี่ยนแปลงตามแผนหรือการ
เปลี่ยนแปลงที่มีการก าหนดทิศทาง (Planned or Directed Change) นั่นคือการพัฒนามิได้เป็นเรื่อง
ธรรมชาติหากเป็นความพยายามของมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น โดยก าหนดทิศทางหรือ
รายละเอียดเอาไว้ล่วงหน้าว่าจะพัฒนาอะไร พัฒนาอย่างไร ช้าเร็วอย่างไร ใครจะเป็นผู้พัฒนาและเป็น
ผู้ถูกพัฒนา เป็นต้น 
 การพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการช่วยให้เกิดการเรียนรู้เกี่ยวกับตนเองเพ่ือทางานให้มีคุณภาพ 
มีทัศนคติที่ดีต่องาน และส่งผลต่อการเจริญก้าวหน้า คนต้องพัฒนาตนเองจึงจะอยู่รอดซึ่งการที่จะ
ตอบสนองเป้าหมายขององค์การได้ต้องอาศัยสมรรถนะของตนเอง อันได้แก่ ความรู้ทักษะ เจตคติที่ ดี
ในการแสวงหา ฝึกฝน ฝึกตนให้มีขีดความสามารถตรงกับที่องค์การต้องการ ซึ่งมีนักวิชาการและนัก
บริหารหลายท่านได้ให้ความหมายของการพัฒนาที่น่าสนใจไว้ดังนี้ 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2552 : 202-203) กล่าวถึงการพัฒนาด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง      
(Self Learning) ว่าเป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์การที่เน้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบ
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง โดยไม่จาเป็นต้องใช้เวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้นพนักงานสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะ    
กับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self Development) โดยเฉพาะกับพนักงานที่มี
ผลปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพสูง (Talented People) 
 สมิต  อาชวนิจกุล (2551 : 5) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเอง หรือการ
สอนใจตนเองในการสร้างอุปนิสัยที่ดีเข้าทดแทนอปนิสัยที่เลว อันจะยังประโยชน์ให้แก่ตนเองในการ
อยู่ภายในสังคมได้อย่างสงบสุขและมีความก้าวหน้าในงานอาชีพ รวมทั้งการพัฒนาเพ่ือให้ตนเองเป็นที่
พ่ึงของตนเอง ตลอดจนเป็นพี่พ่ึงของครอบครัวหรือบุตรหลานต่อไป 
 วินัย  เพชรช่วย (2556 : ออนไลน์) กล่าวว่า การพัฒนาตน ตร งกับภาษาอังกฤษว่า                   
self-development แต่ยังมีคาที่มีความหมายใกล้เคียงกับคาว่าการพัฒนาตน และมักใช้แทนกัน
บ่อยๆ ได้แก่ การปรับปรุงตน (self-improvement) การบริหารตน (self-management) และการ
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ปรับตน (self-modification) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสมเพ่ือสนองความต้องการ
และเป้าหมายของตนเอง หรือเพ่ือให้สอดคล้องกับ สิ่งที่สังคมคาดหวัง 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2552 : 202-203) ได้แบ่งรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็น 2 รูปแบบ  
คือ1) การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Computer-based Learning) 2๗ การเรียนรู้
โดยสื่ออ่ืน ไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Non Computer-based Learning) 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2548 : 179-180) ได้กล่าวถึง วิธีการพัฒนาตนเอง ว่ามี 2 วิธี 
คือ 1) วิธีการพัฒนาตนเองตามปกติวิสัย การพัฒนาตนเองตามปกติวิสัยครอบคลุมการเลียนแบบการ
ลองผิดลองถูก การอยากลองทาสิ่งที่แปลกใหม่ และความต้องการที่จะทาให้สิ่งที่มีอยู่แล้วดีขึ้น      
การเรียนรู้ตามปกติวิสัยเป็นการเรียนรู้ที่ไม่ได้ผ่านสถาบันการศึกษา ไม่มีหลักสูตรและเป็นไป        
โดยธรรมชาติ การเลียนแบบเป็นวิธีการพัฒนาตนเองที่ถือเป็นพ้ืนฐานการสืบต่อการดารงชีวิต
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม และวิถีชีวิตมนุษย์ เรียนรู้จากการเลียนแบบตั้งแต่ยังเป็นเด็ก
จนเติบโต การเรียนแบบจึงเป็นจุดเริ่มต้นของการมีความคิดดัดแปลงและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
ในที่สุด การลองผิดลองถูกเป็นวิถีการพัฒนาตนเองที่จะทาให้มนุษย์เกิดการเรียนรู้ได้ดี 2) วิธีการ
พัฒนาตนเองด้วยการศึกษาจากแหล่งเรียนรู้  เป็นวิธีการหาความรู้จากสถาบันศาสนา แหล่ง          
วิทยบริการและการสื่อสารมวลชน ซึ่งแหล่งวิทยบริการอาจอยู่ในท่ีทางานและในชุมชน 
 
2.6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 พิมพ์ปวีณ์  สุวรรณโณ (2560) การพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะการวิจัยของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคใต้ ศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะการวิจัยของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคใต้ผลการวิจัยพบว่า โครงสร้างสมรรถนะการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ภาคใต้ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้การวิจัย (Knowledge) ทักษะการวิจัย 
(Research skill) และบุคลิกลักษณะและแรงจูงใจ (Trait and motive) มีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 วลีรักษ์  สิทธิสมและคณะ (2560) การพัฒนาศักยภาพการท าวิจัยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย
โดยใช้กระบวนการวิจัยแบบมีส่วนร่วม เพ่ือพัฒนาและประเมินระบบการพัฒนาศักยภาพการท าวิจัย
ของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบมีส่วนร่วม รวมทั้งวิเคราะห์ศักยภาพในการ
ท าวิจัยและการเผยแพร่ผลงานวิจัยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย และประเมินความต้องการจ าเป็นใน
การฝึกอบรมอาจารย์ในการเขียนบทความวิจัยเพ่ือการเผยแพร่ในระดับนานาชาติ  ผลการวิจัยพบว่า
ด้านสภาพปัญหาการพัฒนาระบบบริหารงานวิจัยของมหาวิทยาลัย (1) ด้านการได้รับนโยบายการ
ส่งเสริมของมหาวิทยาลัยมีค่าเฉลี่ย 3.58 อยู่ในระดับมาก (2) การได้รับการส่งเสริมการเผยแพร่
งานวิจัยของมหาวิทยาลัยระดับชาติ มีค่าเฉลี่ย 3.50 อยู่ในระดับปานกลาง และระดับนานาชาติ        
มีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับ 3.31 อยู่ในระดับปานกลาง และ (3) การมีส่วนร่วมในการด าเนินการวิจัย มี
ค่าเฉลี่ย 3.56 อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านศักยภาพในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย ด้านศักยภาพที่มี 
พบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.41 อยู่ในระดับปานกลาง ในศักยภาพที่ต้องการ พบว่า มีค่าเฉลี่ย 4.36 อยู่ใน
ระดับมาก ศักยภาพในการด าเนินการวิจัย ด้านศักยภาพที่มี พบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.40 อยู่ในระดับปาน
กลางและในศักยภาพที่ต้องการ พบว่า มีค่าเฉลี่ย 4.40อยู่ในระดับมาก และด้านการประเมินความ
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ต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรมอาจารย์การเขียนบทความวิจัยเพ่ือการเผยแพร่ในระดับนานาชาติ ด้าน
ระดับความรู้และทักษะที่มีในปัจจุบัน พบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.22 อยู่ในระดับปานกลางและสิ่งที่ต้องกา
ฝึกอบรมเพ่ิมเติม มีค่าเฉลี่ย 4.42 อยู่ในระดับมากซึ่งได้น าข้อมูลดังกล่าวไปสร้าง Model การพัฒนา
ศักยภาพการท าวิจัยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบมีส่วนร่วม 
 จารุเนตร  เกื้อภักดิ์ (2559) แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ศึกษาสภาพปัญหา ความต้องการ และแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้กรอบ
แนวคิดในการวิจัยจากทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler ใน 3 ด้าน ได้แก่การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา เป็นการวิจัยเชิงผสมผสาน (Mixed Method Research) เก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  บุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  พบว่าสภาพปัญหาในการดาเนินการด้าน
การศึกษามีปัญหาและมีความต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม และด้านที่มี
ปัญหาและความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือด้านการพัฒนา ส่วนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีดังนี้ 1. ด้านการศึกษา 
ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสาย
สนับสนุน 2. ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจความต้องการปละจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัด
ฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 3. ด้านการพัฒนา 
ได้แก่ การจัดทาคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหา
ในงานที่รับผิดชอบ 
 นุชรีย์  บวชชุมและยวงทอง พุ่มแก้ว (2555) แนวทางการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม ศึกษาความรู้การท าวิจัย ความรู้การท าวิจัย ปัญหาและอุปสรรค 
รวมทั้งก าหนดรูปแบบในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยสู่ความเป็นสากลของคณาจารย์
และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนโดยได้ท าการสุ่มตัวอย่างและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย แบบสอบถาม พบว่า 
บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้อง คือ งานวิจัยทุกเรื่องต้องมีการอภิปรายผล รองลงมาขนาด
ตัวอย่างขึ้นอยู่กับหลายองค์ประกอบ ส่วนมีความรู้ผิด ได้แก่ การให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
รองลงมา คือ IOC บุคลากรที่ท าวิจัยประสบกับปัญหา อุปสรรค คือ การเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
เพ่ือของบประมาณ รองลงมา การพัฒนาโจทย์วิจัย ส าหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยใน
ภาพรวมและทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก คือ พัฒนาด้านการฝึกอบรมการวิจัย สร้างแรงจูงใจและ
เผยแพร่ผลงานวิจัยตามล าดับ ส่วนผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ ระดับการศึกษาและ
สถานภาพมีความสัมพันธ์กับแนวทางการพัฒนานักวิจัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ส่วนปัจจัยที่เหลือไม่มีความสัมพันธ์กัน นอกจากนี้บุคลากรมี
ข้อเสนอแนะให้สถาบันวิจัยและพัฒนาจัดอบรมการวิจัยให้มากขึ้นและพัฒนางานวิจัยให้มีคุณภาพ 
ส่วนรูปแบบในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยนั้นควรก าหนดเป็นโครงสร้างในการ
บริหารจัดการสถาบันวิจัยและพัฒนา ให้ทันสมัยเป็นแบบบูรณาการ มีปฏิทินการอบรมการวิจัยตลอด
ทั้งปีในทุกระดับ มีการสร้างแรงจูงใจที่หลากหลาย ซึ่งผลงานวิจัยนี้ คณะผู้วิจัยได้น าไปสู่ภาคปฏิบัติ
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แล้ว เช่น การอบรมการเขียนบทความวิจัย การเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ มาประเมินข้อเสนอการวิจัยเพ่ือขอ
งบประมาณประจ าปี 2556 และเปิด Research Clinic สัปดาห์ละ 1-2 วัน เป็นต้น 
 อุดมลักษณ์  บ ารุงญาติ (2554) การพัฒนาศักยภาพการวิจัยของคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เพ่ือศึกษาศักยภาพการวิจัยของคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น และเพ่ือศึกษาข้อเสนอเชิงนโยบายในการพัฒนาศักยภาพการ
วิจัยของคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ใช้ระเบียบวิธีวิเคราะห์แบบผสม
ประกอบด้วย การวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ มีในการวิเคราะห์เชิงปริมาณใช้หน่วย
วิเคราะห์ในระดับองค์กร คือ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น การพัฒนา
ศักยภาพด้านทิศทางการวิจัย พบว่า คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มีระบบบริหารงานวิจัยและ
สร้างสรรค์ โดยมีการพัฒนาสถาบันสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามแผนของคณะ
และมหาวิทยาลัยและให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การวิจัยของชาติ จึงมีการจัดการแผนยุทธศาสตร์ 
ปีงบประมาณ 2550-2553 ซึ่งในการประชุมดังกล่าวได้มีการท าแผนก าหนดกรอบการวิจัยในระดับ
คณะและระดับกลุ่มวิชา มีการเชื่อมโยงกับกรอบการวิจัยของมหาวิทยาลัย การพัฒนาศักยภาพด้าน
บุคลากรการวิจัย คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ควรมีการก าหนดภาระงานที่ชัดเจนด้านการวิจัย 
เพ่ือกระตุ้นให้อาจารย์หรือบุคลากรการวิจัยปฏิบัติการท างานวิจัยมากขึ้นกว่าในปัจจุบันและมี
ความสุขกับการท าวิจัย โดยก าหนดให้งานวิจัยเป็นภารกิจของอาจารย์อย่างเป็นรูปธรรม และควรมี
การก าหนดมาตรการเกี่ยวกับการใช้ผลงานวิจัยในการเสนอความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากรการ
วิจัยสายสนับสนุน อนึ่งควรมีการก าหนดมาตรการเพ่ือสร้างบรรยากาศความตื่นตัวด้านการวิจัยขึ้น
ภายในคณะ ตลอดจนควรมีการก าหนดมาตรการสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการชื่นชมผลงานระหว่าง
บุคลากรการวิจัยด้วยกันในคณะ 



บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การออกแบบเครื่องมือส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการเสริม
สมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์นี้ ผู้วิจัย ได้ศึกษาค้นคว้า แนวคิด 
ทฤษฎีจากเอกสาร ต าราตลอดจน ระเบียบ และพระราชบัญญัติและพระราชกฤษฎีกาที่เกี่ยวข้อง    
เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยและท าการจัดเตรียมอุปกรณ์และวิธีด าเนินงาน ตามขั้นตอนการ
ด าเนินการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 
3.1 ขั้นตอนวิธีด าเนินการวิจัย 
 3.1.1 ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้อง 
 3.1.2 จัดท าเครื่องมือ และเสนอเครื่องมือให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
 3.1.3 เก็บข้อมูลจากคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
 3.1.4 วิเคราะห์ข้อมูล  
 3.1.5 อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย 
 3.1.6 เขียนรายงานผลการวิจัยและจัดพิมพ์รูปเล่ม 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 การวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ อาจารย์  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์   รวมทั้งสิ้น 309 ราย (แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 
2561-2565 (ฉบับปรับปรุง 2562)) 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการศึกษา ค านวณหากลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ 
(Yamane. 1967 : 398) ที่ระดับความเชื่อมัน 95% ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 174 คน 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3.1 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมิน
ระดับการปฏิบัติที่มีต่อสภาพการบริหารจัดการงานวิจัย เป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
และแบบประเมินระดับความต้องการ ปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางในการกระบวนการเสริม
สมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย 
 3.3.2 ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ มีข้ันตอนการสร้างดังนี้ 

1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักการ วิธีการสร้างเครื่องมือที่ และ
การหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

2) ด าเนินการออกแบบแบบสอบถามให้มีรูปแบบเหมาะสมสอดคล้องกับความ
ต้องการของกลุ่มตัวอย่าง  
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3) น าร่างแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้อง คุณภาพ และความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งมีรายนามต่อไปนี้ประกอบด้วย 

(1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจน์  คุ้มทรัพย์ คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

(2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นุชจรี  สิงห์พันธ์ คณะเทคโนโลยีการเกษตร
และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

(3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สุวัฒน์  อินทรประไพ คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง  คือ   
     เห็นว่าสอดคล้อง   ให้คะแนน  +1 
     ไม่แน่ใจ    ให้คะแนน   0 

    เห็นว่าไม่สอดคล้อง  ให้คะแนน  -1  
    ค านวณค่าสอดคล้อง (IOC) ตามสูตร    
 

                                                  
N
R

IOC 
  

 

    R  =    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
    N   =   จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

น าข้อมูลที่รวบรวมจากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC แล้วเลือกข้อที่มีค่า
ดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าข้อค าถามมีค่า IOC เท่ากับ 1.00 

 4) ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
5) น าไปทดลอง (Try out) เพ่ือหาประสิทธิภาพของของเครื่องมือ ดังนี้ 

หาความเชื่อมันของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริงที่ท าการศึกษาจ านวน 35 ชุดตัวอย่าง เพ่ือตรวจสอบว่าค าถาม
สามารถสื่อความหมายตรงตามความต้องการและมีความเหมาะสมหรือไม่ จากนั้นจึงน ามาทดสอบ
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
โดยใช้สูตรสัมประสิทธิแอลฟ่า (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ได้เท่ากับ 0.95 
   ค านวณค่าความเชื่อมันของเครื่องมือ (Try out) ตามสูตร 
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เมื่อ           แทน  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
n     แทน  จ านวนข้อของแบบทดสอบ 

   S i

2     แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 

   S i

2     แทน  ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ และข้อเสนอแนะ ที่มีต่อ
ระบบกลไกการบริหารจัดการงานวิจัย  เพ่ือเป็นแนวทางในการกระบวนการเสริมสมรรถนะด้าน
การวิจัยของนักวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ประกอบด้วย 4 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการท างาน ต าแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์ท างานวิจัย 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาการด าเนินงานวิจัย การมีส่วนร่วม 
กับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ได้แก่ หน้าที่รับผิดชอบในวิจัย ประเภทของ
งานวิจัย แหล่งทุนสนับสนุนงานวิจัย การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัย ปัญหาอุปสรรในการด าเนินงาน
วิจัยในช่วงที่ผ่านมา 

ตอนที่  3 ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย  แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่                 
1) การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย 2) การสร้างเสริมทัศนคติที่ดีในการท างานวิจัย      
3) การสร้างเสริมให้มีความรู้ความเข้าใจหลักการท างานวิจัย 4) การเสริมสร้างให้มีทักษะในการ
ท างานวิจัย 5) การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน ใช้แบบประเมินระดับ
ความต้องการ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ เป็นค าถามแบบปลายเปิดในด้านกระบวนการ
เสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

 
3.5 วิเคราะห์ข้อมูลและการแปรผลข้อมูล 

3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือใช้อธิบาย
ข้อมูลและน าเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง  

3.5.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ดังนี้ 

(1) ค่าเฉลี่ย (Mean)  

    =   
n


  

เมื่อ        แทน  คะแนนเฉลี่ย 

 X   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

n   แทน  จ านวนผู้ประเมินทั้งหมด 
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(2) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

S.D.   =    
 

 1

22



 
nn

xxn
 

เมื่อ     S.D.   แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
       2x   แทน  ผลรวมของก าลังสองของคะแนน 

        x 2   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 

         n    แทน  จ านวนข้อมูลทั้งหมด   

3.5.3 การแปลผลข้อมูลระดับการปฏิบัติที่มีต่อความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย 
จากแบบค าถามเป็นแบบสอบถามจัดล าดับคุณภาพตามแบบวัดของ Likert ซึ่งเป็นข้อ ค าถามแบบวัด
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับได้แก่  
 เกณฑ์การให้คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติชัดเจน/มีส่วนร่วม/สอดคล้อง ให้ 5 คะแนน  
 มีระดับการปฏิบัติค่อนข้างชัดเจน/ค่อนข้างมีส่วนร่วม/ค่อนข้างสอดคล้อง ให้ 4 คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติปานกลาง ให้ 3 คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติชัดเจนน้อย/มีส่วนร่วมน้อย/สอดคล้องน้อย ให้ 2 คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติไม่ชัดเจน/ไม่มีส่วนร่วม/ไม่สอดคล้อง ให้ 1 คะแนน 

เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง ไม่ชัดเจน/ไม่มีส่วนร่วม/ไม่สอดคล้อง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง ชัดเจนน้อย/มีส่วนร่วมน้อย/สอดคล้องน้อย 
ค่าเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง ค่อนข้างชัดเจน/ค่อนข้างมีส่วนร่วม/ค่อนข้างสอดคล้อง 
ค่าเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง ชัดเจน/มีส่วนร่วม/สอดคล้อง 
 

3.5.4 การแปลผลข้อมูลระดับความต้องการในการพัฒนาระบบกลไกการบริหารจัดการ
งานวิจัยจากแบบค าถามเป็นแบบสอบถามจัดล าดับคุณภาพตามแบบวัดของ Likert ซึ่งเป็นข้อ ค าถาม
แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับได้แก่  

 
เกณฑ์การให้คะแนน 

 มีระดับการปฏิบัติมากท่ีสุด ให้ 5 คะแนน  
 มีระดับการปฏิบัติมาก  ให้ 4 คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติปานกลาง  ให้ 3 คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติน้อย  ให้ 2 คะแนน 
 มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด ให้ 1 คะแนน 
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เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง ระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง ระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง ระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด  

 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
ศึกษาในครั้งนี้  กระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย  ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็นการศึกษาสภาพปัญหา ระดับความ ต้องการ และแนวทางในการ
พัฒนาตัวเอง ด้านการวิจัย โดยได้ก าหนดเนื้อหาของการศึกษาตามแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของแนดเลอร์ (Nadler) ซึ่งประกอบไปด้วย 1) การฝึกอบรม (Training) 2) การศึกษา (Education)      
3) การพัฒนา (Development)  

เครื่องมือในการเก็บรวบรมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือเพ่ือวิเคราะห์สภาพปัญหาและความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ประกอบด้วย 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาการด าเนินงานวิจัย ตอนที่ 3 ความต้องการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอื่นๆ 
 
4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้กรอกแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการท างาน ต าแหน่งทางวิชาการ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณ์ ประสบการณ์ในการท างานวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 
ชาย 72 41.38 
หญิง 102 58.62 
รวม 174 100.0 

  
 จากตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ที่ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ พบว่า มีผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 174 คน ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชาย จ านวน 72 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 41.38 ส่วน เพศหญิง จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 58.62  
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามช่วงอายุ 
 

ช่วงอายุ ความถี ่ ร้อยละ 
น้อยกว่า 30 ปี 13 7.47 
31 – 40 ปี 105 60.34 
41 – 50 ปี 41 23.56 
51 – 60 ปี 15 8.62 
รวม 174 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ที่ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่า            

มีจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี มีจ านวนมากเป็นอันดับแรก จ านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.34 รองลงมาได้แก่ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 23.56 และ
ช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.62 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ความถี ่ ร้อยละ 
ปริญญาตรี 0 0.00 
ปริญญาโท 142 81.61 
ปริญญาเอก 32 18.39 
รวม 174 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจบการศึกษาในระดับปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 
81.61 รองลงมาได้แก่ จบการศึกษาในระดับปริญญาเอกมากที่สุด จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.39 
 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

 

ประสบการณ์ท างาน ความถี ่ ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 13 7.47 
3 – 5 ปี 25 14.37 
6 – 10 ปี 72 41.38 
10 ปีขึ้นไป 64 36.78 
รวม 174 100.0 
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จากตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี มากที่สุด จ านวน 72 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.38 รองลงมามีประสบการณ์ท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.78 และมีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 3 – 5 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.37 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ท างานวิจัย 

 

   ประสบการณ์ท างานวิจัย ความถี ่ ร้อยละ 
น้อยกว่า 5 เรื่อง 60 34.50 
5 - 10 เรื่อง 95 54.50 
11 - 15 เรื่อง 16 9.10 
16 เรื่องขึ้นไป 3 1.90 
รวม 174 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์

ท างานวิจัย พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ท างานวิจัย จ านวน 5 - 10 เรื่อง มีผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาเป็นผู้มีประสบการณ์ท างานวิจัย              
น้อยกว่า 5 เรื่อง มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 และเป็นผู้มีประสบการณ์
ท างานวิจัย จ านวน 11 - 15 เรื่อง มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.10 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งทางวิชาการ 

 

ต าแหน่งทางวิชาการ ความถี ่ ร้อยละ 
อาจารย์ 160 91.95 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 11 6.32 
รองศาสตราจารย์ 3 1.73 
รวม 174 100.0 

 
จากตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งทาง

วิชาการ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอาจารย์มากที่สุด จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 91.95 
รองลงมา เป็นมีต าแหน่งทางวิชาการเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.32 
และมีต าแหน่งทางวิชาการเป็นรองศาสตราจารย์ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.73 ตามล าดับ 
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4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหา การด าเนินงานวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหา การด าเนินงานวิจัยของ
คณาจารย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ประเภทของงานวิจัยที่ได้ด าเนินการ แหล่งทุนอุดหนุนการวิจัย รูปแบบการ
เผยแพร่ผลงานวิจัย และปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.7 การมีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ประเด็น ความถี่ ร้อยละ 
มี 99 56.90 
ไม่มี 75 43.10 
รวม 174 100.0 

 
จากตารางที่ 4.7 การมีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้มีส่วนร่วมกับงานวิจัยได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 56.90 และเป็นผู้ที่ ไม่มีส่วนร่วมกับงานวิจัยได้ด าเนินการ                              
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 43.10 

 
ตารางท่ี 4.8 สถานะของการมีส่วนร่วมกับงานวิจัยทีไ่ด้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ประเด็น ร้อยละ 
เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยชุด 12.50 
เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยย่อย 12.50 
เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยเดี่ยว 54.20 
เป็นผู้ร่วมโครงการวิจัย 29.20 
เป็นที่ปรึกษาโครงการวิจัย 0.00 

 
จากตารางที่ 4.8 สถานะของการมีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 

2563 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
โดย เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยเดี่ยวมากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 54.20 รองลงมาคือเป็นผู้ร่วม
โครงการวิจัย สัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 29.20 เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยชุดและเป็นหัวหน้าโครงการวิจัย
ย่อย มีสัดส่วนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ประเภทของงานวิจัย ที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ประเด็น ร้อยละ 
งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงนโยบาย 0.00 
งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ 50.00 
งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ 0.00 
งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงสาธารณะ 8.30 
งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงชุมชนและพ้ืนที่ 41.70 

 
จากตารางที่ 4.9 ประเภทของงานวิจัย ที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์เชิง
วิชาการ มากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาเป็นงานวิจัยประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้
ประโยชน์เชิงชุมชนและพ้ืนที่ มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 41.70 และงานวิจัยประเภทงานวิจัยเพื่อใช้ประ
โยชน์เชิงสาธารณะ มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 8.30 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.10 ประเภทของงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ประเด็น ร้อยละ 
งบประมาณส่วนตัว 20.80 
งบประมาณเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 45.80 
งบประมาณแผ่นดิน 29.20 
งบประมาณจากแหล่งทุนภายนอก 16.70 

 
จากตารางที่ 4.10 ประเภทของงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2563 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามได้รับงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยที่ได้ด าเนินการใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จากงบประมาณเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยมากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็น   
ร้อยละ 45.80 รองลงมาได้รับงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยจากงบประมาณแผ่นดิน มีสัดส่วนคิดเป็น
ร้อยละ 45.80 และ ได้รับงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยจากงบประมาณส่วนตัว สัดส่วนคิดเป็น         
ร้อยละ 20.80 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.11 ประเภทของการเผยแพร่ผลงานวิจัยสู่สาธารณชน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ประเด็น ร้อยละ 
ตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับนานาชาติ 25.00 
ตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับชาติ 66.70 
เสนอผลงานวิจัยด้วยวาจาในงานประชุมวิชาการระดับนานาชาติ 8.30 
เสนอผลงานวิจัยด้วยวาจาในงานประชุมวิชาการระดับชาติ 12.5 
เสนอผลงานวิจัยด้วยโปสเตอร์ในงานประชุมวิชาการระดับนานาชาติ 8.30 
เสนอผลงานวิจัยด้วยโปสเตอร์ในงานประชุมวิชาการระดับชาติ 0.00 
จัดอบรมถ่ายทอดองค์ความรู้จากงานวิจัย 16.70 

 
จากตารางที่ 4.11 ประเภทของการเผยแพร่ผลงานวิจัยสู่สาธารณชน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 

2563 ผู้ตอบแบบสอบถามมีการเผยแพร่ผลงานวิจัยสู่สาธารณชน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563      
โดยการตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับชาติมากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลงมา
เป็นการเผยแพร่ผลงานวิจัยโดยการตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับนานาชาติ มีสัดส่วนคิดเป็น
ร้อยละ 25.00 และการจัดอบรมถ่ายทอดองค์ความรู้จากงานวิจัย มีสัดส่วนคิดเป็นร้ อยละ 16.70 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 ปัญหาและอุปสรรคในการท างานวิจัย ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

ประเด็น ร้อยละ 
การเปิดรับทุนอุดหนุนการวิจัย 33.30 
การส่งข้อเสนอโครงการ 29.20 
การประเมินข้อเสนอโครงการวิจัย 12.50 
การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนงานวิจัย 16.70 
การท าสัญญารับทุนอุดหนุนงานวิจัย 4.20 
การรายงานความก้าวหน้าโครงการวิจัย 0.00 
การรายงานผลงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ 12.50 
การก าหนดระยะเวลาในด าเนินงานวิจัย 37.50 
การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัย 33.30 
การใช้ประโยชน์จากผลการวิจัย 12.50 
การถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรม 8.30 
การเบิกจ่ายงบประมาณสนับสนุนการวิจัย 30.00 
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จากตารางที่ 4.12 ปัญหาและอุปสรรคในการท างานวิจัย ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 พบว่า
ปัญหาและอุปสรรคในการท างานวิจัย 3 อันดับแรกได้แก่ การก าหนดระยะเวลาในด าเนินงานวิจัย มี
สัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาได้แก่ การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัยและการเปิดรับ
ทุนอุดหนุนการวิจัย มีสัดส่วนเท่ากันคิดเป็นร้อยละ 33.30 และการเบิกจ่ายงบประมาณสนับสนุนการ
วิจัย มีสัดส่วนเท่ากันคิดเป็นร้อยละ 30.00 ตามล าดับ 
 
4.3 ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย 
 วิเคราะห์ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย ของคณาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย 2) การสร้าง
เสริมทัศนคติที่ดีในการท างานวิจัย 3) การสร้างเสริมให้มีความรู้ความเข้าใจหลักการท างานวิจัย        
4) การเสริมสร้างให้มีทักษะในการท างานวิจัย 5) การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของ
หน่วยงาน ใช้แบบประเมินระดับความต้องการ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อย
ที่สุด 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย 

 

ประเด็น ค่าเฉลี่ย SD แปลผล 
การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย 4.67 0.97 มากที่สุด 
การสร้างเสริมทัศนคติที่ดีในการท างานวิจัย 3.91 0.78 มาก 
การสร้างเสริมให้มีความรู้ความเข้าใจหลักการท างานวิจัย 3.98 0.76 มาก 
การเสริมสร้างให้มีทักษะในการท างานวิจัย 3.88 0.83 มาก 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน 4.53 0.83 มากที่สุด 

 
 ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ยระดับความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยมีระดับมากท่ีสุด 2 ด้าน ได้แก่ การสร้าง
เสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 (0.97) และการมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายการวิจัยของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 (0.83) และมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะ
ด้านการวิจัยได้ระดับมากอีก 3 ด้าน ได้แก่ การสร้างเสริมให้มีความรู้ความเข้าใจหลักการท างานวิจัย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (0.76) การสร้างเสริมทัศนคติท่ีดีในการท างานวิจัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
(0.78) และการเสริมสร้างให้มีทักษะในการท างานวิจัย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 (0.83) ตามล าดับ 
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4.4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอื่นๆ  
เป็นค าถามแบบปลายเปิดในด้านกระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
1. จัดคลินิกเพ่ือให้ค าปรึกษาการท าวิจัยให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2. อยากให้สถาบันวิจัยและพัฒนาจัดอบรมการเขียนวิจัยเพ่ือส่ง Scopus ฐาน 1 และระดับ

นานาชาติ 
3. อาจารย์มีภาระการสอนเยอะจนไม่มีเวลาท างานวิจัย 
4. การพิจารณาทุนวิจัยควรให้ครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกสาขาวิชาตามสังกัดของอาจารย์  
5. ควรเปิดโอกาสให้นักวิจัยทุกระดับได้มีโอกาสขอรับทุนอย่างเท่าเทียมกัน เช่นอาจารย์

ลูกจ้างชั่วคราว 



 

 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
ศึกษากระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 

เป็นการศึกษาสภาพปัญหาระดับความ ต้องการ และแนวทางในการพัฒนาตัวเองด้านการวิจัย      
โดยได้ก าหนดเนื้อหาของการศึกษาตามแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแนดเลอร์ (Nadler)  
ซึ่ งประกอบไปด้วย 1) การฝึกอบรม (Training) 2 ) การศึกษา (Education) 3 ) การพัฒนา 
(Development) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังนี้  
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 174 คน เป็นเพศชาย จ านวน 72 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 41.38 ส่วน และเพศหญิง จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 58.62 ผู้ตอบแบบสอบถาม     
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 60.34 รองลงมาได้แก่ช่วงอายุ 41-
50 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 23.56 และช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.62 ตามล าดับ โดยตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 
142 คน คิดเป็นร้อยละ 81.61 รองลงมาได้แก่ จบการศึกษาในระดับปริญญาเอกมากท่ีสุด จ านวน 32 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.39 ซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์อยู่
ระหว่าง 6 – 10 ปี มากที่สุด จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 41.38 รองลงมามีประสบการณ์ท างาน 
10 ปีขึ้นไป จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 36.78 และมีประสบการณ์ท างานจ านวน  3 – 5 ปี มาก
ที่สุดจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.37 ตามล าดับ และเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานวิจัย
จ านวน 5 - 10 เรื่อง มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาเป็นผู้มี
ประสบการณ์ท างานวิจัยน้อยกว่า 5 เรื่อง มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50  
และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 91.95 รองลงมา    
เป็นมีต าแหน่งทางวิชาการเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 6.32 และ           
มีต าแหน่งทางวิชาการเป็นรองศาสตราจารย์ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.73 ตามล าดับ 
 5.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหา การด าเนินงานวิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้มีส่วนร่วมกับงานวิจัยทีไ่ด้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2563 จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 56.90 และเป็นผู้ที่ไม่มีส่วนร่วมกับงานวิจัยได้ด าเนินการ                              
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 43.10  ซึ่งส่วนใหญ่เป็นหัวหน้า
โครงการวิจัยเดี่ยวมากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 54.20 รองลงมาคือเป็นผู้ร่วมโครงการวิจัย 
สัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 29.20 เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยชุดและเป็นหัวหน้าโครงการวิจัยย่อย มีสัดส่วน
เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ตามล าดับ โดยประเภทของงานวิจัย ที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ 
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พ.ศ. 2563 ส่วนใหญ่ประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ มากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 
50.00 รองลงมาเป็นงานวิจัยประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงชุมชนและพ้ืนที่ มีสัดส่วนคิดเป็น
ร้อยละ 41.70 และงานวิจัยประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงสาธารณะ มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 
8.30 ตามล าดับ และงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563    
ส่วนใหญ่ได้มาจากงบประมาณเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยมากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 45.80 
รองลงมาได้รับงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยจากงบประมาณแผ่นดิน มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 45.80 
และ ได้รับงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยจากงบประมาณส่วนตัว สัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 20.80 
ตามล าดับ ส าหรับการเผยแพร่ผลงานวิจัยสู่สาธารณชน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยการตีพิมพ์
บทความวิจัยในวารสารระดับชาติมากที่สุด มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลงมาเป็นการเผยแพร่
ผลงานวิจัยโดยการตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับนานาชาติ มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 25.00 
และการจัดอบรมถ่ายทอดองค์ความรู้จากงานวิจัย มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 16.70 ตามล าดับ  

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานวิจัย ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ได้แก่             
การก าหนดระยะเวลาในด าเนินงานวิจัย มีสัดส่วนคิดเป็นร้อยละ 37.50 รองลงมาได้แก่ การตีพิมพ์
เผยแพร่ผลงานวิจัยและการเปิดรับทุนอุดหนุนการวิจัย มีสัดส่วนเท่ากันคิดเป็นร้อยละ 33.30 และ
การเบิกจ่ายงบประมาณสนับสนุนการวิจัย มีสัดส่วนเท่ากันคิดเป็นร้อยละ 30.00 ตามล าดับ 
 5.1.3 ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย 
  ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยมีระดับความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับ
มากที่สุด 2 ด้าน ได้แก่ การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 (0.97) 
และการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 (0.83) และมี
ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยอยู่ในระดับมากอีก 3 ด้าน ได้แก่ การสร้างเสริมให้มี
ความรู้ความเข้าใจหลักการท างานวิจัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (0.76) การสร้างเสริมทัศนคติที่ดีในการ
ท างานวิจัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (0.78) และการเสริมสร้างให้มีทักษะในการท างานวิจัย ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 (0.83) ตามล าดับ 
 
5.2 อภิปรายผล 
 5.2.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นนักวิจัยรุ่นกลาง ซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งอาจารย์ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์อยู่ในช่วง 6 – 10 ปีที่ผ่านมา และเป็นผู้ที่
มีประสบการณ์ท างานวิจัยมาแล้วจ านวน 5 - 10 เรื่อง โดยส่วนใหญ่ยังไม่ได้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
 5.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหา การด าเนินงานวิจัย 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้มีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ ได้ด าเนินการใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ซึ่งส่วนใหญ่เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยเดี่ยว และเป็นผู้ร่วมโครงการวิจัย โดย
งานวิจัยที่ได้รับการสนับสนุนเป็นงานวิจัยประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ และงานวิจัย
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ประเภทงานวิจัยเพ่ือใช้ประโยชน์เชิงชุมชนและพ้ืนที่ ซึ่งแหล่งทุนสนับสนุนงานวิจัยยังเป็นแหล่งทุนที่
ได้มาจากงบประมาณเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยฯ งบประมาณแผ่นดิน และงบประมาณส่วนตัว 
ส าหรับงบประมาณจากแหล่งทุนภายนอกยังได้รับการสนับสนุนน้อย 
  ปัญหาและอุปสรรคในการท างานวิจัยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  ได้แก่             
การก าหนดระยะเวลาในด าเนินงานวิจัยที่มีการก าหนดระยะเวลาในการท างานวิจัยไม่ถึง 12 เดือน 
ตามข้อเสนอโครงการที่นักวิจัยได้เสนอไว้ในข้อเสนอโครงการวิจัย ท าให้เมื่อนักวิจัยได้รับทุนอุดหนุน
การวิจัยและท าสัญญารับทุนแล้วต้องมีการปรับแผนปฏิบัติงานวิจัยใหม่ โดยก าหนดระยะเวลาให้เร็ว
ขึ้นโดยให้งานวิจัยต้องด าเนินการให้แล้วเสร็จภายในปีงบประมาณนั้นๆ และอีกประการคือการเปิดรับ
ทุนอุดหนุนการวิจัย โดยหน่วยงานจัดสรรทุนระดับประเทศมีการปรับเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบการให้
ทุนการวิจัย ท าให้นักวิจัยไม่ได้รับเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารการเปิดรับทุนได้เท่าที่ควร และข้อเสนอ
เป็นการเปิดรับจากแหล่งทุนโดยตรง ไม่ผ่านการกลั่นกรองของคณะกรรมการระดับหน่วยงาน และอีก
ประเด็นคือการเบิกจ่ายงบประมาณสนับสนุนการวิจัย ที่มีการปรับเปลี่ยนระเบียบการบริหารจัดการ
งบประมาณสนับสนุนการวิจัยในเรื่องการจัดเก็บเอกสารและหลักฐานประกอบงานวิจัย สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ นุชรีย์  บวชชุมและยวงทอง พุ่มแก้ว (2555) ท าการศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
นักวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่าการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยเพ่ือของบประมาณ
และการอบรมการเขียนบทความวิจัย เป็นปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานวิจัย 
 5.1.3 ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย 
  ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยมีระดับความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับ
มากที่สุด 2 ด้าน ได้แก่ การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย และการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน สอดคล้องกับการวิจัยของ วลีรักษ์  สิทธิสมและคณะ (2560) 
ศึกษาการพัฒนาศักยภาพการท าวิจัยของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบมีส่วน
ร่วม พบว่าความต้องการด้านการมีส่วนรวมในการก าหนดนโยบายการส่งเสริมของมหาวิทยาลัย          
มีค่าเฉลี่ย 3.58 อยู่ในระดับมาก  

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยส าหรับอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ มี 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา 3) การพัฒนา เช่นเดี่ยวกับงานวิจัยของ
จารุเนตร  เกื้อภักดิ์ (2559) ศึกษาแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ศึกษาสภาพปัญหาความต้องการ และแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้กรอบ
แนวคิดในการวิจัยจากทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler ใน 3 ด้าน ได้แก่การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนาพบว่าสภาพปัญหาในการดาเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและมีความ
ต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม และด้านที่มีปัญหาและความต้องการพัฒนา
น้อยที่สุด คือด้านการพัฒนา ส่วนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีดังนี้ 1. ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุน
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ทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 2. ด้านการ
ฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 3. ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดทา
คู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่
รับผิดชอบ 

5.1.4 แนวทางการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
จากความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์สามารถ
สรุปเป็นแนวทางการพัฒนาได้ 2 แนวทาง ดังนี้ 

 (1) การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย ควรมีการก าหนดให้งานวิจัยเป็น
ภารกิจของอาจารย์อย่างเป็นรูปธรรม โดยการสร้างเกณฑ์เพ่ือก าหนดงานวิจัยให้เป็นภาระงาน         
ใช้ประกอบประเมินความดีความชอบเช่นเดี่ยวกับจ านวนภาระการสอนได้ สอดคล้องกับการวิจัยของ 
อุดมลักษณ์  บ ารุงญาติ (2554) ศึกษาการพัฒนาศักยภาพการวิจัยของคณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น การพัฒนาศักยภาพด้านบุคลากรการวิจัย คณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ควรมีการก าหนดภาระงานที่ชัดเจนด้านการวิจัย เพ่ือกระตุ้นให้อาจารย์หรือบุคลากร
การวิจัยปฏิบัติการท างานวิจัยมากขึ้นกว่าในปัจจุบันและมีความสุขกับการท าวิจัย โดยก าหนดให้
งานวิจัยเป็นภารกิจของอาจารย์อย่างเป็นรูปธรรม และควรมีการก าหนดมาตรการเกี่ยวกับการใช้
ผลงานวิจัยในการเสนอความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากรการวิจัยสายสนับสนุน อนึ่งควรมีการ
ก าหนดมาตรการเพ่ือสร้างบรรยากาศความตื่นตัวด้านการวิจัยขึ้นภายในคณะ ตลอดจนควรมีการ
ก าหนดมาตรการสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการชื่นชมผลงานระหว่างบุคลากรการวิจัยด้วยกันในคณะ 

 (2) การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน ควรเปิดโอกาสให้ผู้
มีส่วนได้ส่วนเสียจากผลการด าเนินงานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ได้มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์การวิจัยของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ด้านการวิจัย โดยมหาวิทยาลัย            
ราชภัฏเพชรบูรณ์ ต้องศึกษา วิจัย ส่งเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องจาการแนวพระราชด าริในการ
ปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัย เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น  และให้ได้มาซึ่งงานวิจัยและนวัตกรรม              
เพ่ือพัฒนาชุมชนโดยศาสตร์พระราชาและสานพลังประชารัฐสู่การพัฒนาท้องถิ่น ตามแผนยุทธศาสตร์
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ระยะ 5 ปี (ฉบับปรับปรุง 2562) (พ.ศ. 2561-2565) 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

(1) ควรศึกษากระบวนการเสริมสมรรถนะด้านการวิจัยของนักวิจัย ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ประเด็น 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
1 2 3 

1. เพศ (   ) ชาย                    (   ) หญิง 1 1 1 1 
2. อายุ (   ) น้อยกว่า 30 ปี (   ) 31 – 40 ปี 
 (   ) 41 – 50 ปี  (   ) 51 – 60 ปี 

1 1 1 1 

3. ระดับการศึกษา   
          (   ) ปริญญาตรี             (   ) ปริญญาโท    
          (   ) ปริญญาเอก 

1 1 1 1 

4. ประสบการณ์ท างาน   
          (   ) น้อยกว่า 3 ปี (   ) 3 – 5 ปี 
 (   ) 6 – 10 ปี  (   ) 10 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 

5. ประสบการณ์ท างานวิจัย  
          (   ) น้อยกว่า 5 เรื่อง (   ) 5 - 10 เรื่อง 
 (   ) 11 - 15 เรื่อง (   ) 16 เรื่องขึ้นไป 

1 1 1 1 

6. ต าแหน่งทางวิชาการ   
          (   ) อาจารย์  (   ) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
 (   ) รองศาสตราจารย์ 

1 1 1 1 

 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพปัญหาการด าเนินงานวิจัย 
 

ประเด็น 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
1 2 3 

1. ท่านมีส่วนร่วมกับงานวิจัยที่ได้ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 หรือไม่ 
 (   ) ม ี  (   ) ไม่มี (หากไม่มีให้ข้ามไปตอนท่ี 3) 

1 1 1 1 

2. ท่านมีส่วนรวมกับงานวิจัยในฐานะใด 
(  ) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยชุด  
(  ) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยย่อย    
(  ) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัยเดี่ยว    
(  ) เป็นผู้ร่วมโครงการวิจัย 
(  ) เป็นที่ปรึกษาโครงการวิจัย 

1 1 0 0.66 

3. งานวิจัยของท่านในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เป็นงานวิจัยประเภทใด 
         (   ) งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงนโยบาย   
         (   ) งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงวิชาการ 
         (   ) งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์   

1 1 0 0.66 
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ประเด็น 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
1 2 3 

         (   ) งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงสาธารณะ 
         (   ) งานวิจัยเพื่อใช้ประโยชน์เชิงชุมชนและพ้ืนที่  
         (   ) อ่ืนๆ (ระบุ)...................................................  
4. ท่านได้รับงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563          
จากแหล่งทุนใด 
          (   ) งบประมาณส่วนตัว     
          (   ) งบประมาณเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 
          (   ) งบประมาณแผ่นดิน     
          (   ) งบประมาณจากแหล่งทุนภายนอก 

1 1 0 0.66 

5. ท่านได้เผยแพร่ผลงานวิจัยรูปแบบใด ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
         (  ) ตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับนานาชาติ   
         (  ) ตีพิมพ์บทความวิจัยในวารสารระดับชาติ 
         (  ) เสนอผลงานวิจัยด้วยวาจาในระดับนานาชาติ   
         (  ) เสนอผลงานวิจัยด้วยวาจาในระดับชาติ 
         (  ) เสนอผลงานวิจัยด้วยโปสเตอร์ในระดับนานาชาติ  
         (  ) เสนอผลงานวิจัยด้วยโปสเตอร์ในระดับชาติ 
         (  ) จัดอบรมถ่ายทอดองค์ความรู้จากงานวิจัย   
         (  ) อื่นๆ (ระบุ)................................................. 

1 1 0 0.66 

6. ท่านคิดว่าขั้นตอนใดเป็นอุปสรรคในการท างานวิจัยของท่าน 
 (   ) การเปิดรับทุนอุดหนุนการวิจัย   
          (   ) การส่งข้อเสนอโครงการ 
          (   ) การประเมินข้อเสนอโครงการวิจัย   
          (   ) การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนงานวิจัย  
          (   ) การท าสัญญารับทุนอุดหนุนงานวิจัย   
          (   ) การรายงานความก้าวหน้าโครงการวิจัย  
          (   ) การรายงานผลงานวิจัยฉบับสมบูรณ์   
          (   ) การก าหนดระยะเวลาในด าเนินงานวิจัย 
          (   ) การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัย    
          (   ) การใช้ประโยชน์จากผลการวิจัย 
          (   ) การถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวัตกรรม   
          (   ) การเบิกจ่ายงบประมาณสนับสนุนการวิจัย 
          (   ) อ่ืนๆ (ระบุ) ................................................... 
 

1 1 1 1 
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ตอนที่ 3 ความต้องการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัย 
 

ประเด็น ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC 

1 2 3 
การสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจในการท างานวิจัย 1 1 1 1 
การสร้างเสริมทัศนคติที่ดีในการท างานวิจัย 1 1 1 1 
การสร้างเสริมให้มีความรู้ความเข้าใจหลักการท างานวิจัย 1 1 1 1 
การเสริมสร้างให้มีทักษะในการท างานวิจัย 1 1 1 1 
การมีส่วนรวมในการก าหนดนโยบายการวิจัยของหน่วยงาน 1 1 1 1 
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ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินประสิทธิภาพของของเครื่องมือ 
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  Case processing Summary 

 N % 
Cases Valid 
 Excluded 
 Total 

35 
0 
35 

100.00 
.00 

100.00 
 

  Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 
.95 17 
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