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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์” ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  และเพ่ือ
สร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ  
ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการพัฒนา ด้านการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งความเชี่ยวชาญในการท างาน  
นอกจากนี้ยังศึกษาเรื่องความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ใน
เรื่องความส าคัญขององค์กร ความมั่นคงและความก้าวหน้า ความรู้ความสามารถในการใช้
ภาษาต่างประเทศ ในการท างาน เช่น ทักษะการฟัง การพูด การอ่าน และทักษะการเขียน โดยมีการ
จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุการท างาน ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด ต าแหน่งงาน กลุ่ม
ตัวอย่ า งที่ ศึ กษาในครั้ งนี้ ได้ แก่บุ คลากรสายสนับสนุนวิ ชาการ  ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 78 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดย
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือหาค าตอบในการศึกษาและทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบที่แบบอิสระต่อกัน (Dependent 
Sample t-Test) การทดสอบที่แบบไม่เป็นอิสระต่อกัน (Dependent Sample t-Test) ผล
การศึกษาพบว่า       

ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า  บุคลากรสายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์  มีความต้องการ     
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ในการพัฒนาบุคลากร ในทุก ๆ ด้าน และรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีความต้องการมาก คือ ด้าน
การศึกษาต่อ และการด้านการฝึกอบรม และจ าแนกตามเพศ อายุการท างาน ส่วนความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า บุคลากรภายในคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการก าหนดการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับมาก ในด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าบุคลากรมีการพัฒนาและการเรียนรู้และส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 
ของบุคลากร พบว่า การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และทักษะในการใช้
ภาษาต่างประเทศ อยู่ในระดับน้อย  

ส่วนในด้านข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ในด้านปฐมนิเทศ พบว่า ควรจะมีการจัด
ประชุมแต่ละหน่วยงานต่าง ๆ น าความคิดเห็นมาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน การปฐมนิเทศบุคลากร
ใหม่อยากให้มีการท างานหรือมีความสามัคคีพูดคุยกัน  ด้านการฝึกอบรม ควรมีการฝึกอบรมให้แก่
เจ้าหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ ควรเป็นการอบรมในเชิงปฏิบัติการให้มาก เน้นในเรื่องการปฏิบัติงาน เช่น 
การอบรมการใช้โปรแกรม เป็นต้น ด้านการศึกษาต่อ ได้มีข้อเสนอแนะว่า ควรมีการเปิดโอกาสให้
เจ้าหน้าที่ได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ ในด้านการให้ทุนควรเพ่ิมทุนให้มากกว่าเดิม และสนับสนุนให้กับ
บุคลากรที่เรียนต่อ ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า ทางคณะแพทยศาสตร์ ควรมีการจัด ไปดูงาน
ต่างประเทศส าหรับบุคลากร รวมถึงการศึกษาดูงานอยากให้จัดไปดูนิทรรศการที่มีเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
และน ามาใช้ในการท างานได้ ไปศึกษาดูงานต่างจังหวัด นอกจากนี้ยังมีการเสนอแนะอีกว่าในการไป
ศึกษาดูงานในแต่ละครั้ งมีกฎเกณฑ์มากเกินไป และส่วนหนึ่ งมีการเสนอว่าอยากให้ทาง              
คณะแพทยศาสตร์ จัดศึกษาดูงานนอกสถานที ่เป็นต้น 

 
ค าส าคัญ: ความต้องการ, การพัฒนาบุคลากร 
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 ABSTRACT 

The objectives of this study were to research the need and desire for 
development amongst the clerical staff in the Medical Faculty of Thammasat 
University, and to construct some policy recommendations for clerical staff 
development covering several aspects, namely: training, further study, observational 
study trips, personal development, development of potential together with 
employment advice. A further objective was to gain an understanding of the Medical 
Faculty in Thammasat in terms of the importance of the organization, job security 
and advancement prospects, knowledge and ability to use  foreign language(s) in 
work for example listening skills, speaking, reading and writing skills. Variables 
included gender, length of service, level of study reached, division and position held. 
The sample of 78 people was taken from the clerical support staff of the Faculty of 
Medicine, Thammasat University. Data analysis was by the SPSS program using the 
parameters percentage frequency and standard deviation from the mean and 
applying the Independent Sample t-Test and the Dependent Sample t-Test. 
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The results  indicated that the demand for personal development and 
improved income was present in every aspect surveyed, and at a high frequency. A 
high percentage of respondents desired further study and  practical training/refresher 
courses,  according to gender, length of service and understanding of the Faculty 
organization. Most respondents on the clerical staff felt there was opportunity to 
make suggestions and offer ideas. Regarding job security and advancement prospects, 
the majority wanted to develop themselves, acquire knowledge and to accumulate 
experience for professional advancement. Use of foreign language(s) in work showed 
only moderate frequency and those who wanted to improve language skills scored a 
low frequency 

In terms of further education, it is recommended that clerks be given 
opportunities for further study. There should be an increase in funding for staff to 
learn more. In terms of observational or study tours, the Faculty should offer more 
overseas trips especially to exhibitions and expo’s showing new technology, which 
can be brought back and applied at work, such as a new program. Provincial study 
tours may also be increased. Besides these suggestions, there were further 
comments that there are too many rules surrounding each observational trip, and 
one suggestion was for the Faculty to arrange off-site observational study tours. 

 
Keywords: Demand, Staff Development 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ส าเร็จเป็นรูปเล่มที่สมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนิสา ช่อแก้ว ที่ได้เสียสละเวลาให้
ค าปรึกษา ชี้แนะ รวมถึงการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ให้การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีให้มี
ความสมบูรณ์  

ขอขอบพระคุณบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทุกท่าน ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 

ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการฯ ที่ได้ให้ค าแนะน าในการจัดท าการค้นคว้าอิสระตาม
รูปแบบ รวมถึงวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้ได้ตัวเล่มที่ถูกต้อง 

ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการเมือง
และการปกครองส าหรับนักบริหารทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือและให้ก าลังใจที่ดีเสมอมา 

คุณค่าและประโยชน์ใด ๆ ที่เกิดจากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษาขอน้อมจิตรับสักราระ
บูชาพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ทุกท่านที่ได้เพียรสั่งสอน อบรม ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ 
และท าให้ประสบความส าเร็จในการท าการจัดท าการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ 

 
 
 นายบุญส่ง ลีละชาต 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมา         
                                                                                                                                      

การพัฒนาองค์กรและบุคลากร นับได้ว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่ง  ไม่ว่าจะเป็นองค์กร
ภาครัฐหรือองค์กรของเอกชน ในการพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญทั้งต่อตัวเองและต่อองค์กร ซึ่ง
ความส าคัญต่อตัวเอง ได้แก่ การได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี สามารถเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น 
ทั้งเป็นการสนองความต้องการที่ก้าวหน้าของบุคลากร ส่วนในความส าคัญขององค์กร ได้แก่ การเพ่ิม
ผลผลิตขององค์กรและท าให้องค์กรได้ผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และสามารถพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพ จึงนับได้ว่าการพัฒนาบุคลากรก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลากรเองและต่อองค์กร        
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 ได้มียุทธศาสตร์ในการพัฒนา
ประเทศอยู่ 6 ประการ แผนพัฒนาฯ ฉบับนี้ใช้แนวคิดท่ีต่อเนื่องมาจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8-10 โดย
ยังคงยึดหลัก “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ที่ให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา และ การสร้างสมดุล
การพัฒนา ในทุกมิติ ในส่วนของการพัฒนาคนได้มีการวางยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน โดยมุ่งพัฒนาคนทุกช่วงวัย สอดแทรกการพัฒนาคนด้วยกระบวนการ
เรียนรู้ที่เสริมสร้างวัฒนธรรมการเกื้อกูล พัฒนาทักษะให้คนมีการเรียนรู้ต่อเนื่องตลอดชีวิต เพ่ือต่อ
ยอดสู่การสร้างนวัตกรรมที่เกิดจากการฝึกฝนเป็นความคิดสร้างสรรค์1  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้ให้ความส าคัญในการเสริมสร้าง
และพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ซึ่งอยู่ในยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
โดยมีเป้าหมายให้คนในสังคมไทยทุกช่วงวัยมีทักษะ ความรู้ และความสามารถเพ่ิมขึ้น ในวัยแรงงาน
ให้มีความรู้และทักษะเป็นไปตามความต้องการของตลาดงานและมีทักษะทางการเงินเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ ในแนวทางการพัฒนา มีการพัฒนาศักยภาพคนให้มีทักษะความรู้ และ
ความสามารถในการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า2                     

                                           
1
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559, ราชกิจจานุเบกษา 

เล่มที่ 128 ตอนที่ 128 ตอนพิเศษ 152 ง (14 ธันวาคม 2554): 49.   
2ส านักนายกรัฐมนตรี, ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 (กรุงเทพฯ : ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ส านักนายกรัฐมนตรี, 2559), 65. 
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การพัฒนาบุคลากรมีวัตถุประสงค์ เพ่ือจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ให้
สมรรถนะของบุคลากรเพ่ิมขึ้นเพ่ือสามารถปฏิบัติงานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งเป็น
การช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานควบคู่กันไปด้วยวิธีการให้
ความรู้ เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ สร้างแรงจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติออกมาใช้ให้เกิดสัมฤทธิผลในการปฏิบัติงาน  เพ่ือให้บุคลากร
ในองค์การมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น3  
 การบริหารงานในยุคปัจจุบันภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองและเทคโนโลยีที่ เปลี่ยนไปตามกระแสโลกาภิวัตน์นั้น ดูเหมือนจะเป็นสิ่งที่ ท้าทาย
ความสามารถของผู้บริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของประสิทธิภาพในการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด ซึ่งการบริหารองค์การทั้งขนาดเล็ดและขนาดใหญ่จะต้องอาศัยทรัพยากร
พ้ืนฐานที่มีความส าคัญทางการบริหารที่ส าคัญ 4 ประการ4 ได้แก่ เงิน บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ และ
วิธีการจัดการหรือหลัก 4M’s  (Men Money Materials Management) รวมทั้งใช้ยุทธศาสตร์การ
บริหารเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพใน 2 เรื่อง คือ ใช้คนท างานเท่าเดิมแต่ได้งานมากขึ้น และคุณภาพของ
งานต้องดีเท่าเดิมหรือดีกว่าเดิม หรือได้งานเท่าเดิมแต่ใช้คนท างานน้อยลง โดยคุณภาพของงานเท่า
เดิมหรือดีกว่าเดิม ซึ่งในองค์การทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐที่มุ่งเน้นความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ หรือภาคเอกชนที่มุ่งเน้นผลตอบแทนที่เป็นก าไร ต่างก็มุ่งเน้นที่จะให้มีการใช้ประโยชน์สง
สุดจากทรัพยากรโดยเฉพาะการใช้ประโยชน์สูงสุดจากบุคลากรหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource) ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ในองค์การ มีการกล่าวว่า “คน” เป็น
ทรัพย์สินที่ไม่มีการเสื่อมราคาลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพย์สินอื่น เพราะคนจะมีมูลค่าในตัวเอง และ
จะเพ่ิมมากขึ้นตามระยะเวลาที่ผ่านไป ยิ่งนานวัน นานเดือน นานปีก็จะพบว่าคนจะมีความรู้ 
ประสบการณ์ความสามารถที่เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ และคนเหล่านี้จะเป็นก าลังส าคัญในด้านต่าง ๆ ของ
องค์การเพราะถึงแม้ว่าองค์การจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบที่ดีและมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ถ้า
องค์การขาดบุคลากรที่ขาดทักษะ ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสมเข้าท าหน้าที่ในการ
จัดสรรการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอ่ืน ๆ แล้ว ก็อาจจะส่งผลท าให้การด าเนินงานขององค์การขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขาดศักยภาพในการแข่งขันและการพัฒนา 

                                           
3
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวทางใหม่ (กรุงเทพฯ: สมาคม

ส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), 2543), 61. 
4
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2545), 16. 
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แนวคิดทางการบริหารที่องค์การน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือรับมือกับการเปลี่ ยนแปลงของ
องค์การที่ยังคงเป็นที่นิยมในปัจจุบันได้แก่ การพัฒนาการบริหาร (Management Development) 
และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) กล่าวคือ การพัฒนาการบริหารจะเป็นการ
เรียนรู้ที่องค์การจัดขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความรู้ที่จ าเป็นในต าแหน่งงาน
บริหารปัจจุบันและอนาคต ส่วนการพัฒนาองค์การ เป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนเพ่ือมุ่ง
เปลี่ยนแปลงองค์การทั้งระบบ โดยที่จะต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูงลงมาและการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างยินยอมพร้อมใจ โดยเน้นให้สมาชิกทุกคนใน
องค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง เพ่ือจะท าให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์กร5          
 อย่างไรก็ตามในการพัฒนาองค์การซึ่งเป็นกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงระบบภายใน
องค์การที่มีการผสมผสานระหว่างเป้าหมายของบุคลากรและองค์การ ซึ่งระบบดังกล่าวจะประกอบไป
ด้วยระบบย่อยหลายระบบ เช่น วัตถุประสงค์ โครงการ เป็นต้น ส าหรับการพัฒนาองค์การจะเป็น
กระบวนการแก้ไขปัญหาที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการฝึกทักษะด้านการวางแผน การ
ก าหนดวัตถุประสงค์ตั้งแต่ระบบบุคคลจนถึงระดับองค์การ ดังนั้นการพัฒนาองค์การจึงเป็น
กระบวนการวางแผนโดยใช้ฐานข้อมูลและการวิจัยเชิงแก้ปัญหา รวมทั้งมีการมุ่งเน้นที่การสร้าง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายในองค์การ เนื่องจากความส าเร็จของการพัฒนาองค์การนั้นเกิดขึ้นจาก
ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมในการท างานของทมีงานเป็นส าคัญ จึงท าให้องค์การประสบความส าเร็จ6  
                 การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการของการวางแผนเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงองค์การ 
ตลอดทั้งมีการประยุกต์ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ด้วยจุดประสงค์อยู่ 3 ประการ คือ ประการแรก
การพัฒนาองค์การจะเกี่ยวข้องกับความพยายามที่วางแผนในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ประการที่สอง 
การพัฒนาองค์การจะสนใจเฉพาะในเรื่องของการปรับปรุงองค์การ ซึ่งไม่รวมถึงการเปลี่ยนแปลงแบบ
องค์การอื่น ๆ ที่ได้รับแรงกดดันจากภายนอกองค์การหรือเป็นการเข้ามาด าเนินการเพ่ือประโยชน์ของ
การเปลี่ยนแปลงเท่านั้น ในส่วนประการที่สาม การวางแผนการปรับปรุงองค์การต้องอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความรู้ทางด้านสังคมศาสตร์ เช่น พฤติกรรมศาสตร์ จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา และ
ความสัมพันธ์กับสาขาของการศึกษาอ่ืน ๆ7          

                                           
5
 สุจิตรา ธนานันท์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: ทีพีเอ็น เพรส, 

2553), 99. 
6
 วรพจน์ บุษราคัมวดี, การพัฒนาองค์การ (ปทุมธานี: ศูนย์เรียนรู้การผลิตและการจัดการ

ธุรกิจสิ่งพิมพ์ดิจิตอล มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, 2556), 1. 
7
 วิเชียร วิทยอุดม, การพัฒนาองค์การ (กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ์, 2550), 7. 
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การพัฒนาองค์กร หรือการพัฒนาองค์การ สิ่งที่ส าคัญที่จะให้องค์การมีการพัฒนาได้นั้น
ทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในองค์การถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดอีกปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์การมีการ
พัฒนาอย่างมาก 

ในการพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในองค์กรจ าเป็นต้องมีการศึกษารูปแบบที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การเนื่องจากรูปแบบการพัฒนาย่อมแตกต่างกันตามปัญหาที่เกิด
ของแต่ละองค์การและแต่ละความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Development : HRD)  จึงเป็นการท าให้มนุษย์ที่อยู่ในองค์การนั้นดูมีคุณค่ายิ่งขึ้น
ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ 
การพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงทีมและประสิทธิผลององค์การ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมิใช่
ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์ทั้งหมดเพ่ือการพัฒนาให้เกิดความส าเร็จในระดับที่สูงขึ้น
ของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การเป็นอย่างมาก8  

ประภัสสร บุญมี ได้มีการก าหนดความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
ขั้นตอนแรกในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การฝึกอบรม การศึกษา ความต้องการในการพัฒนา 
การวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี 3 อย่าง คือ   

1. การวิเคราะห์องค์การ เป็นเป้าหมายในเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน ในการวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การฝึกอบรมหรือให้การศึกษาแก่พนักงาน  

2. การวิเคราะห์งาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ 2 ควรจะให้ความส าคัญในการตัดสินใจ และให้มี
ความรวดเร็วในการปฏิบัติ ความส าคัญขึ้นอยู่กับลักษณะของงาน และความถี่ในการปฏิบัติงานของ
คนงาน ความคล่องตัว คือความสามารถของคนงานในแต่ละงาน และรายละเอียดของงาน การ
ประเมินพฤติกรรม การสัมภาษณ์หรือการส ารวจของหัวหน้าแผนก ควรจะจัดรายละเอียดและหน้าที่
ของงานที่รับผิดชอบนั้น 

3. การวิเคราะห์บุคคล ควรที่จะมุ่งไปสู่พนักงานแต่ละคน โดยค านึงถึง 2 ค าภาม คือ
ใครต้องการที่จะฝึกอบรม ประเภทอะไรของการฝึกอบรมที่ต้องการขั้นตอนแรกในการวิเคราะห์บุคคล
เพ่ือเปรียบเทียบกับแรงงานโดยใช้มาตรฐานที่วางไว้ ถ้าแรงงานเป็นที่ยอมรับได้ การฝึกอบรมเป็นสิ่งที่
ไม่มีความจ าเป็นถ้าหากแรงงานที่ต่ ากว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ ก็จ าเป็นในการส ารวจความต้องการใน
อนาคตและมุ่งเฉพาะถึงความรู้ ทักษะ จนเป็นที่น่าพอใจส าหรับการปฏิบัติงาน การเพ่ิมการทดสอบ  
กฎระเบียบ และการประเมิน จะช่วยในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลได้  

                                           
8
 กัญญามน อินหว่าง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือการพัฒนาองค์การ,” น าข้อมูลขึ้น

เมื่อวันที่ 26 มิถุนายน 2554, http://www.thaihealth.or.th/blog/myblog/topic. (สืบค้นเมื่อ
วันที่ 27 มกราคม 2560). 
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สุจิตรา ธนานันท์ ได้มีการอธิบายถึงแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมี
แนวทางที่ส าคัญอยู่ 4 แนวทาง ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) การพัฒนา 
(Development) และการเรียนรู้ (Learning) กล่าวคือประการแรก การฝึกอบรมเป็นการพัฒนา
พนักงานเพ่ือไว้ใช้ปฏิบัติงานในปัจจุบัน (Present Job) ประการที่สอง การศึกษา เป็นกิจกรรมที่จัด
ขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ ส าหรับงานในอนาคต ประการที่สาม การพัฒนา จะมุ่งเน้นการพัฒนาทั้งคนและ
งานในอนาคต เช่น การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) จะเป็นการพัฒนาในภาพรวมเพ่ือเตรียมการและรองรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง และในประการสุดท้าย การเรียนรู้ (Learning) ถือเป็นกระบวนการของการได้มาซึ่ง
ความรู้โดยผ่านประสบการณ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างถาวร ดังนั้นเพ่ือ
พัฒนาการเรียนรู้ในองค์การให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม และก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
อย่างยั่งยืน 

ในการพัฒนาพัฒนาบุคลากรนั้น มีกระบวนการในการพัฒนาในหลากหลายรูปแบบ สิ่ง
ที่ส าคัญที่สุดคือการน าบุคลากรในองค์การ หรือองค์กรนั้น ๆ น ามาพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ตามความ
เหมาะสม รวมทั้งในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการปรับแนวทางการพัฒนามนุษย์ให้
รองรับการเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารคุณภาพโดยรวม 9 บุคลากรก็จะ
สามารถสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรได้มากขึ้น สามารถเข้ามามีบทบาทร่วมกับฝ่ายบริหารน าพา
องค์การฟันฝ่าวิกฤตความผันผวนของปัจจัยแวดล้อมขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินความพยายามใด ๆ ที่จะท าให้สมรรถภาพเชิง
สร้างสรรค์บุคคลแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ บุคคลนั้นต้องกระท าการด าเนินเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ในการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและ
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อยู่นั้นทัศนคติและวิธีการใน
การท างาน อันจะท าไปสู่การประสิทธิภาพในการท างาน 

  เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปแล้วว่าในการบริหารงานขององค์การใดก็ตาม ทรัพยากร
มนุษย์หรือบุคลากรถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ที่ส าคัญที่สุดที่จะท าให้องค์กรมีความเจริญรุ่งเรืองหรือความ
เสื่อมโทรมได้ ถึงกับมีนักวิชาการบางท่านเชื่อมั่นว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญเหนือกว่าปัจจัย 

                                           
9
 ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (กรุงเทพฯ: ทีพีเอ็นเพรส, 

2551), 3-4. 
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ที่ส าคัญเหนือกว่าปัจจัยในการบริหารงานอ่ืน ๆ ซึ่งถ้าหากองค์การที่บุคลากรส่วนใหญ่หรือทั้งหมดเป็น
ผู้ที่มีความรู้  ความสามารถอย่างแท้จริงแล้ว องค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได้โดยง่าย ด้วยเหตุนี้ทุกองค์การจึงต้องการให้บุคลากรของตนเป็นผู้ที่
มีความรู้ความสามารถสูง และวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร คือ
การพัฒนาบุคลากรนั้นเอง10  

บทบาทภาระหน้าที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นอกจากจะเป็นการพัฒนาระดับปัจเจก
บุคคลทั้งระยะสั้น ระยะยาว เน้นที่ผลงานขององค์การในระยะสั้นแล้ว ยังจ าเป็นต้องท าควบคู่ไปกับ
การพัฒนาองค์การเพ่ือผลระยะยาวคือการก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ หรือเป็นองค์การ
อัจฉริยะที่มีความสามารถในการปรับตัวได้เป็นอย่างดีในทุกสถานการณ์ ท่ามกลางสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาอย่างเป็นพลวัต 

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในบทบาทของนักพัฒนาองค์การ คือผู้ท าหน้าที่เป็นส่วน
หนึ่งที่ท าให้องค์การปรับปรุงประสิทธิผลโดยรวมและมีสมรรถนะสูง เพ่ือให้มีความพร้อมส าหรับการ
แข่งขันในระบบเศรษฐกิจโลก การช่วยให้องค์การสามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมและเป็นไป
ในทิศทางที่ถูกต้อง การพัฒนาองค์การ (Organization Development: OD) เกิดขึ้นได้ด้วยแนวคิด 
ทฤษฎี หลักการ กระบวนการ ขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติที่หลากหลายและเป็นส่วนหนึ่งของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามที่ได้เสนอไว้11  

คณะแพทยศาสตร์ เป็นหน่วยงานสังกัดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้มีการแบ่งบุคลากร
ออกเป็น 2 ประเภท คือ บุคลากรสายวิชาการ ท าหน้าที่ในการสอน วิจัย และการบริการวิชาการ 
ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน ท าหน้าที่ในการปฏิบัติงานอ านวยการ และงานสนับสนุนงานสอน 
งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานบริการสังคม งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และงานพัฒนานักศึกษา
รวมตลอดจนงานบริหารงานทั่วไปและงานธุรการ ประเภทย่อยของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนวิชาการ แบ่งออกเป็นสี่ประเภท ดังนี้ ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาชีพเฉพาะ ประเภท
บริการวิชาการและสนับสนุนการบริหาร และประเภทอ่ืนที่คณะกรรมการบริหารบุคคลก าหนด  

                                           
10

 รัตนา เนื่องแก้ว, “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (ปัญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการบริหารทั่วไป 
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), 3. 

11
 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2559), 241-242. 
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การบริหารจัดการองค์กรของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ คณะได้ตระหนักถึง
ความส าคัญถึงการมีส่วนร่วมในการพัฒนามหาวิทยาลัย ได้มีการจัดการภาครัฐโดยมีการอบรมเพ่ือ
สร้างความรู้ความเข้าใจแก่บุคลากรทุกสายงาน และมีการพัฒนาบุคลากรทั้งสายผู้สอนและสาย
สนับสนุนอย่างต่อเนื่อง โดยให้มีการอบรมสัมมนา ประชุมวิชาการ การศึกษาดูงานทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน12   

ในปัจจุบันคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีการเปิดให้มีการอบรม
มากมาย เพ่ือพัฒนาบุคลากรในลักษณะการท างานที่มีหน้าที่แตกต่างกัน นอกเหนือจากการอบรมยังมี
กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทั่วทั้งองค์การเพ่ือ
มุ่งไปสู่องค์กรคุณภาพ มีโครงการพัฒนาต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพด้านบริหารแก่ผู้บริหาร หัวหน้า
งานต่าง ๆ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ13   

ในปัจจุบันนี้รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนไปตามสภาพของความ
เจริญทั้งทางด้านเทคโนโลยี รูปแบบการท างานใหม่ ๆ ท าให้การปฏิบัติงานมีความสะดวกและรวดเร็ว
เป็นอย่างมาก รวมทั้งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์มีการปรับเปลี่ยนจากมหาวิทยาลัยในก ากับเป็น
มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบ จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีผลท าให้คณะแพทยศาสตร์ต้องมีการ
ปรับปรุงในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัยอีกด้วย  

                                                                                                                                           
1.2 ค าถามการวิจัย 

 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เป็นอย่างไร 

 

                                           
12

 สราวุธ สีสองไชย, “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี, 2556), 34. 

13
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, คณะแพทยศาสตร์, เป้าหมายและแผนการปฏิบัติงาน คณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พ.ศ. 2558-2560 (ปทุมธานี: คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558), 37-38. 
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1.3 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 
1.3.1 เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์        
1.3.2 เพื่อสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
 

ขอบเขตของเนื้อหาในการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ มุ่งศึกษาในเรื่องความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในช่วงปี พ.ศ. 2559 ดังนี้ 

1.4.1 การฝึกอบรม 
1.4.2 การส่งเสริมด้านวิชาการ 
1.4.3 การส่งไปศึกษาดูงาน 
1.4.4 การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ 

ระยะเวลาในการศึกษาและการเก็บข้อมูลเริ่มตั้งแต่เดือนสิงหาคม – ธันวาคม 2559 
 

1.5 ระเบียบวิธีวิจัย 
 

1.5.1 ศึกษาเอกสารที่เก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 1.5.2 ผู้วิจัยได้มีการจัดท าแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 80 คน ที่ได้
ปฏิบัติหน้าที่ในปี พ.ศ. 2559 ในส่วนของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์/งานคลังและพัสดุ/งาน
เทคโนโลยีการศึกษา/งานบริการสังคม/งานนโยบายและแผน/งานบริหารงานทั่วไป/งานกิจการ
นักศึกษา/งานพัฒนาคุณภาพ 

1.5.3 รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการแจกแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบ
ข้อเท็จจริงของข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  

1.6.1 ได้ทราบความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

1.6.2  สามารถน าผลการศึกษาในครั้งนี้เป็นไปเป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบาย และ
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการอันจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ ภายในคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 
1.7 นิยามศัพท์ 
 

ความต้องการ หมายถึง ความประสงค์ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่จะได้รับการพัฒนาความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ 
เพ่ือให้สามารถน ามาพัฒนาและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการในการเรียนรู้ การเพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ 
ความช านาญ ทักษะ ค่านิยม จริยธรรม ความสามารถในการพัฒนาของแต่ละบุคคล แนวความคิด
ใหม่ ๆ ในการน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีศักยภาพที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และประสิทธิ ผลตาม
นโยบายของหน่วยงาน ในการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ความต้องการในการพัฒนาหมายถึง 

1. การฝึกอบรมการใช้ภาษาต่างประเทศ หรือการอบรมการใช้คอมพิวเตอร์ 
2. การส่งไปศึกษาดูงานทั้งภายใน และภายนอกหน่วยงาน 
3. การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ รวมทั้งการส่งเสริมทางด้านวิชาการ 

ภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการ
สนับสนุนงานสอน วิจัย งานบริการทางวิชาการ งานบริการสังคม งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และ
งานพัฒนานักศึกษา รวมตลอดจนงานบริหารทั่วไปและงานธุรการ 

เพศ หมายถึง เพศชาย และเพศหญิง ที่เป็นพนักงานสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงาน
ในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

อายุในการท างาน หมายถึง พนักงานที่เข้ามาปฏิบัติงานในสังกัดคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานจ านวน 1 -5 ปี      
6-10 ปี และมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง บุคลากรที่มีอยู่ในต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่ให้การ
สนับสนุนวิชาการในหน่วยงานต่าง ๆ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งมีประเภท
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการดังนี้  ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานเงินรายได้ และพนักงาน มธ . ชั่วคราว ตามข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ได้มีการก าหนดประเภทย่อยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
วิชาการแบ่งออกเป็น 4 ประเภทประกอบด้วย  

1. ประเภทอ านวยการ 
2. ประเภทวิชาชีพเฉพาะ 
3. ประเภทบริการวิชาการและสนับสนุนวิชาการ 
4. ประเภทอ่ืนที่คณะกรรมการบริหารงานบุคคลเป็นผู้ก าหนด 

การปฐมนิเทศ หมายถึง วิธีการที่คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เมื่อมี
การรับสมัครบุคลกรใหม่เพ่ือมาปฏิบัติงาน เป็นการแจ้งให้ทราบถึงแนวปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ประเภท
ของงาน นโยบาย กฎ ระเบียบที่พนักงานใหม่ต้องทราบเป็นเบื้องต้น และรู้จักกับวัฒนธรรม ประเพณี
ปฏิบัติขององค์การ ถือเป็นแนวปฏิบัติในการปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

การส่งเสริมด้านวิชาการ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานได้ศึกษาหา
ความรู้เกี่ยวกับความรู้ใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา เช่น ความรู้ทางด้านเทคโนโลยี การส่งให้
บุคลากรไปศึกษาเพ่ิมพูนความรู้เฉพาะด้านในสาขาวิชาที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ น าความรู้ที่ได้มาพัฒนา
ให้ทันต่อสภาพการณ์ในปัจจุบัน หรือการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาช่วยในการท างาน 

 การศึกษาดูงาน หมายถึง การหาความรู้และประสบการณ์ด้วยการไปเยี่ยมชมสถานที่
ต่าง ๆ หรือการไปดูงานในหน่วยงานที่มีชื่อเสียงเฉพาะทางหรือเฉพาะด้าน การไปดูระบบการท างาน
ของหน่วยงานต่าง ๆ หรือไปสังเกตการณ์ท างาน เช่น หน่วยงานได้มอบหมายให้บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ หรือระบบอินเตอร์เน็ตที่หน่วยงานที่มีความช านาญในเรื่องเทคโนโลยี เพ่ือน า
ความรู้ที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาระบบงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

การศึกษาต่อ หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ ให้เข้ารับ
การศึกษาที่สูงขึ้นในสถาบันการศึกษาที่เปิดสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับงานที่บุคลากรผู้นั้นปฏิบัติงานอยู่
ในหน่วยงาน เพ่ือจะน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในหน่วยงาน การศึกษาต่อเป็นการเพ่ิมคุณวุฒิให้แก่
บุคลากร เช่น การให้ทุนในการศึกษาต่อในระดับต่าง ๆ  ในสาขาที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่หรือใน
สาขาวิชาที่ขาดแคลนเพ่ือน าความรู้ที่ได้รับน ากับมาพัฒนาองค์กร ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น



Ref. code: 25595803011336YSU

11 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
การค้นคว้าอิสระในครั้งนี้เป็นการศึกษาความต้องการในการ พัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี      
ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย เพ่ือน ามาเป็นแนวทาง วิเคราะห์และน าไปใช้ในการก าหนดแนวทางและ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ โดยน าเสนอ
ตามล าดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการ 
2. ความหมายของความต้องการ 
3. ทฤษฎีการพัฒนาองค์กร 
4. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
5. ประวัติคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ การแบ่งส่วนราชการ ระบบ 

การบริหาร และการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องความต้องการ 

 
ทศพร พีสะระ ได้กล่าวว่า ความต้องการเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งของมนุษย์ ความ

ต้องการติดตัวมนุษย์มาตั้งแต่ก าเนิด ความต้องการของมนุษย์เป็นการกล่าวถึงปัจจัยที่อยู่ภายในตัว
ของบุคคล และเมื่อใดที่บุคคลเกิดความต้องการที่จะสนใจ และตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นก็จ า
ส่งผลให้บุคคลต้องด าเนินการพัฒนาตนเอง   

ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์เป็นการศึกษาถึงเนื้อหาและความส าคัญของความ
ต้องการของมนุษย์ เพื่อให้ทราบว่ามนุษย์นั้นมีความต้องการอะไร และเพ่ือให้ทราบถึงวิธีการจูงใจของ
มนุษย์ที่ท างานด้วยการบ าบัดความต้องการ เพ่ือให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจ และตั้งใจท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพซึ่งมีทฤษฎีที่ส าคัญ 4 ทฤษฎี คือ1  

 

                                           
1 สงวน สุทธิเลิศอรุณ, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน (กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน์, 2543), 

309. 
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2.1.1 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ 
มาสโลว์ ได้ให้ความคิดเห็นว่ามนุษย์ถูกกระตุ้นจากความปรารถนาที่จะได้

ครอบครองความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งความต้องการนี้ มาสโลว์ ได้ตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับความ
ต้องการไว้ดังนี้2  

(1) บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการ
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนเกิดข้ึนอีกอันไม่มีวันจบสิ้น 

(2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อ่ืนๆ ต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 

(3) ความต้องการของบุคคลเรียงเป็นล าดับขั้นตอนความส าคัญ เมื่อได้รับ
ความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูง
ต่อไป ล าดับความต้องการของบุคคลมี 5 ขัน้ตอนตามล าดับดังนี้ 

(1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ซึ่งเป็นความต้อง 
การข้ันพื้นฐาน ได้แก่ อาหาร น้ า อากาศ การพักผ่อน อุณหภูมิที่เหมาะสมเป็นต้น 

(2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety/Security Needs) เป็น
ความต้องการที่แสวงหาความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อมและการได้รับการคุ้มครองจากผู้อ่ืน ความ
ต้องการความมั่นคงแน่นอน และความปลอดภัยในชีวิต ทั้งในด้านเศรษฐกิจ และด้านอารมณ์ 
ความรู้สึก 

   (3) ความต้องการในการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs) 
ความต้องการความรัก และการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของรู้สึกตนได้รับความรักและมีส่วนร่วมในการเข้า
สังคม และได้รับการยอมรับ) 

 (4) ความต้องการในการยกย่องและนับถือ (Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการในการให้คนอ่ืนยกย่องให้เกียรติและเห็นความส าคัญของตนเอง  

 (5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Needs of Self Actualization) เป็น
ความต้องการสูงสุดในชีวิตของมนุษย์ เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับการท างานที่ตนเองชอบหรือ
ต้องการเป็นมากกว่าที่เป็นอยู่  

                                           
2
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: ศูนย์สื่อเสริมกรุงเทพ, 

2543), 51. 
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ความต้องการในแต่ละบุคคล จะต้องได้รับการบ าบัดเรียงตามล าดับจากความต้องการ
ในระดับต่ าไปสูง เมื่อความต้องการในระดับใดได้รับการบ าบัดแล้ว มนุษย์จะก้าวไปสู่ระดับขั้นของ
ความต้องการที่สูงขึ้น แต่ถ้าความต้องการในระดับนั้นไม่ได้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะกลับลงสู่
ความต้องการในสภาวะเดิม และจะพยายามจนกว่าเขาจะบรรลุความพยายามที่ต้องการแนวความคิด
ของ Maslow ได้รับการยอมรับและน าไปประยุกต์ในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารงานและบริหาร
คน ท าให้เรารู้จักทฤษฎีนี้ในชื่อว่า “ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow” นอกจากนี้เรายัง
อาจจะแบ่งความต้องการตามทฤษฎีได้เป็น 2 แบบ ได้แก่ ความต้องการระดับต้น (Lower Order 
Needs) และความต้องการระดับสูง (Higher Order Needs) ซึ่งทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow เป็นแนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจ โดยในสมัยเริ่มต้นที่นักวิชาการตื่นตัวในการศึกษาด้าน
มนุษยสัมพันธ์และความต้องการของบุคคล ทฤษฎีของ Maslow ก็ได้รับการกล่าวถึงและยอมรับใน
การเป็นต้นแบบของการศึกษาการจูงใจในปัจจุบัน3 ผู้บริหารต้องการจัดการกระตุ้นจูงใจผู้ปฏิบัติ ด้วย
การสนองตอบต่อความต้องการนั้น ๆ ซึ่งย่อมสามารถท าได้ในลักษณะที่แตกต่างกันไป ในแต่ละล าดับ
ขั้นของความต้องการ4 
 

ตารางที่ 2.1 ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
 

ความต้องการ ตัวอย่างของสิ่งจูงใจ ปัจจัยที่องค์การสามารถจดัการเพื่อตอบสนอง
ความต้องการ 

Physiological Needs  อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย การจ่ายค่าตอบแทน สภาพการท างานท่ีดี 

Safety Needs ความมั่นคงปลอดภัย งานท่ีมั่นคง ความปลอดภยัในการท างาน 

Social Needs  การยอมรับจากสังคม การท างานเป็นกลุม่ 

Esteem Needs ความมีชื่อเสียง การยกย่องสถานภาพจากต าแหนง่งาน 

Self Actualization 
Needs 

ความก้าวหน้า การคดิสร้างสรรค ์ งานท่ีมีความท้าทาย, การเลื่อนต าแหน่ง การมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ที่มา: วิภาดา คุปตานนท์, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ: เทคนิคการจัดการสมัยใหม่ (ปทุมธานี: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรังสิต, 2551), 215. 

                                           
3
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2551), 84. 

4
 วิภาดา คุปตานนท์, การจัดการและพฤติกรรมองค์การ: เทคนิคการจัดการสมัยใหม่ 

(ปทุมธานี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรังสิต, 2551), 215. 
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ทฤษฎีของมาสโลว์เป็นทฤษฎีที่น าเสนอความต้องการของมนุษย์ว่าต้องการเรียงไป
ตามล าดับ และมีความเชื่อว่ามนุษย์เป็นผู้ใฝ่ดีมีศักยภาพที่จะพัฒนาสังคมและตนเองมุ่งที่จะพัฒนาให้
สูงสุดในความส าเร็จและสร้างสรรค์ และการเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ การเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์หมายถึง
การประจักษ์แล้วในศักยภาพของตนเอง และมีความต้องการพัฒนาศักยภาพของตนให้เต็มที่จน
สามารถท าประโยชน์ให้แก่ตนเองและผู้อ่ืนได้5  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีของมาสโลว์, ศรี,“ระบบเศรษฐกิจที่ไม่ได้ใช้การครอบครองวัตถุเป็นแรงจูงใจหลัก,” 
exteen blog, น าเข้าข้อมูลขึ้นเมื่อวันที่ 5 สิงหาคม 2554, 
http://sriproject.exteen.com/20110805/entry (สืบค้นเมื่อวันที่ 27 มกราคม 2560). 
 
 นี่คือทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเสนอโดย อับราฮัม มาสโลว์  หลักการ
ส าคัญของทฤษฎีนี้ก็คือ มนุษย์จะบรรลุความต้องการขั้นสูงได้ ก็ต่อเมื่อบรรลุความต้องการขั้นต่ ากว่า
นั้นเสียก่อนทฤษฎีนี้เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในหลาย ๆ วงการการครอบครองวัตถุอันน ามาซึ่ง
ความอยู่รอดข้ันพื้นฐานทางกายภาพ จึงเป็นแรงจูงใจล าดับต้น ๆ 

                                           
5
 ถวิล ธราโภชน ์และ ศรัณย์ ด าริสุข, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, พิมพ์ครั้งที่ 4, 

(กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน์, 2546), 18. 
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2.1.2 ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ 
ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ได้คิดทฤษฎีความ

ต้องการที่เรียกว่าทฤษฎีอาร์จี  (ERG: Existence – Relatesness – Growth Theory) โดยแบ่ง
ความต้องการของบุคลเป็น 3 ประการ  

(1) ความต้องการมีชีวิตอยู่ (Existence Needs) เป็นความต้องการทีต่อบ 
สนองเพ่ือให้มีชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ความต้องการทางกายภาพและความต้องการความปลอดภัย 

(2) ความต้องการการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Relatedness Needs) เป็น 
ความต้องการของบุคคลของบุคคลที่มีมิตรสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างอย่างมีความหมาย 

(3) ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุด 
รวมถึงความต้องการได้รับการยอมรับและความส าเร็จในชีวิต 

แอนเดอร์เฟอร์ได้ขยายทฤษฎีของมาสโลว์ออกไป โดยการพิจารณาว่าบุคคลจะมี
ปฏิกิริยาหลักการความพอใจ ความก้าวหน้า (Satisfaction – Progression Principle) ขึ้นมาอธิบาย
ถึงวิถีทางที่บุคคลจะก้าวขึ้นไปตามล าดับเมื่อได้รับการตอบสนองในขั้นที่ต่ ากว่าแล้ว ในทางกลับกัน
หลักการความคับอกคับใจ – การถดถอย (Frustration – Regression Principle) ก็สามารถอธิบาย
ได้ว่า เมื่อบุคคลยังมีความคับอกคับใจกับความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการระดับสูงขึ้นไปอยู่ 
พวกเขาจะหยุดการตอบสนองความต้องการระดับสูงนี้และถดถอยกลับมาตอบสนองความต้องการ
ระดับต่ าแทน ข้อดีของแอนเดอร์เฟอร์ คือ การที่เขามองว่ากลุ่มความต้องการทั้งสามมิติมิได้แยกออก
จากกันอย่างเด็ดขาด แต่มีความสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง (Continuum) นอกจากนี้แอนเดอร์เฟอร์ยัง
มองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะต้องเกิดขึ้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับเหมือนของมาสโลว์ แต่
อาจจะเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันหลาย ๆ อย่างก็ได้ เช่น ความต้องการเงินเดือนที่เพียงพอสามารถเกิดขึ้นได้ 
ขณะเดียวกันกับความต้องการชื่นชนและความต้องการเชิงสร้างสรรค์ 

ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญ คือ 1)ความต้องการที่
ได้รับการตอบสนอง หมายถึง หากความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้องความต้องการ
ประเภทนั้นจะมีอยู่สูง 2) ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า (เช่น 
ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งจะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่
สูงกว่า 3) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่สูงมากอุปสรรค
ติดขัดได้รับการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลงไปมีความส าคัญมากขึ้น6  

                                           
6
 คุณครูจากเมืองพนัส , “ทฤษฎีแรงจูงใจ,” GotoKnow, น าเข้าข้อมูลขึ้นเมื่อ 2556, 

https://www.gotoknow.org/posts/208290 (สืบค้นเมื่อวันที่ 20 ธันวาคม 2559). 
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ตารางที่ 2.2 การเปรียบเทียบความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของแอนเดอร์เฟอร์กับทฤษฎีความ 
ต้องการของมาสโลว์ 

 

ความต้องการความส าเร็จแห่งตน 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง 

ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการการติดต่อสัมพันธ์ 
ความต้องการความม่ันคงและความปลอดภัย 

ความต้องการการด ารงชีวิตอยู่ 
ความต้องการทางสรีรวิทยา 

ที่มา: สงวน สุทธิเลิศอรุณ, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน (กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน์, 2543), 
312. 
 

ความต้องการของมนุษย์เราจะซ้ าซ้อนกัน ในขณะที่ความต้องการอย่างหนึ่งยังไม่ทัน
หมดไปความต้องการอย่างอ่ืนเกิดขึ้นมาอีกได้ ความต้องการล าดับหนึ่งเมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว 
ความต้องการที่อยู่ในล าดับถัดไปก็จะปรากฏเด่นชัดขึ้น ในความรู้สึกของตน ความต้องการล าดับที่
ได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้วก็ยังมีอิทธิพลในตัวคนนั้นมิได้หมดสิ้นไป ความต้องการของแต่ละคน
จึงมีความคาบเกี่ยวกันอยู่7  

2.1.3 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory)  
เมอร์เรย์ได้อธิบายว่าความต้องการของบุคคล มีความต้องการหลายอย่างในเวลา

เดียวกันก็ได้ ความต้องการของบุคคลมีความส าคัญที่เก่ียวกับการท างานอยู่ 4 ประการคือ  
(1) ความต้องการความส าเร็จ  หมายถึง ความต้องการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดี 
  (2) ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืน 

โดยค านึงถึงการยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 
(3)  ความต้องการอิสระ เป็นความต้องการเป็นตัวของตัวเอง 

(4) ความต้องการมีอ านาจ ความต้องการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และต้องการที่จะ
ควบคุมคนอื่นให้อยู่ในอ านาจตน 

                                           
7
 วิเชียร วิทยอุดม, พฤติกรรมองค์การ = Organization Behavior, พิมพ์ครั้งที่ 1 ฉบับแนว

ใหม่, (นนทบุรี: ธนธัชการพิมพ์, 2556), 5-9. 
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ทฤษฎีของเมอร์เรย์ได้ตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับความต้องการมากมายหลายชนิดซึ่งมี
อิทธิพลต่อทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีบุคลิกภาพที่ได้พัฒนาขึ้นในภายหลังอย่างมาก จ านวนของ
ความต้องการเปลี่ยนไปตามขั้นที่เมอร์เรย์ได้พัฒนาในทฤษฎีของเขา แต่จะไม่ต่ ากว่า 20 ชนิดตามที่
ระบุไว้ เช่น ความต้องการที่จะสัมฤทธิ์ ความต้องการความก้าวหน้า ความต้องการความสัมพันธ์ 
ความต้องการในการแสดงออก หรือความต้องการในการเข้าใจ เป็นต้น8  

2.1.4 ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ (Mc Cleland’s Achieve 
Ment Motivation Theory) 

แมคคลีแลนด์ได้เน้นความต้องการ โดยสรุปว่าคนเราเรียนรู้ความต้องการจาก
สังคมท่ีเกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคนและเรียนรู้ว่าใน
สังคมแล้วเรามีความต้องการที่ส าคัญ 3 ประการ คือ9  

(1) ความต้องการความส าเร็จ (Needs for Achievement) ซ่ึงเป็นความ 
ต้องการที่จะท างานได้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต ซึ่งผู้ที่มีความต้องการ
ความส าเร็จสูงจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้  มีเป้าหมายในการท างานสูง ชัดเจนและท้าทาย
ความสามารถ มุ่งความส าเร็จของงานมากกว่าการได้รับรางวัล หรือการได้รับผลตอบแทน เป็นต้น 

(2) ความต้องการอ านาจ (Needs for Power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วน 
ควบคุม สร้างอิทธิพลหรือรับผิดชอบในกิจกรรมของผู้อ่ืน ผู้มีความต้องการอ านาจจะมีลักษณะ
พฤติกรรม ดังนี้  แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขัน 
สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้งกับผู้อื่น ซึ่งความต้องการอ านาจมีสองลักษณะ คือ อ านาจที่มา
จากตัวบุคคล และอ านาจสถาบัน อ านาจบุคคลมุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าองค์กร แต่อ านาจของ
สถาบันมุ่งเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมโดยท างานร่วมกันคนอ่ืน 

(3) ความต้องการความผูกพัน (Needs for Affiliation) เป็นความต้องการที ่ 
จะรักษามิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้อย่างใกล้ชิด ผู้มีความต้องการความผูกพันมี
ลักษณะดังนี้ พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพ อยากให้บุคคลอ่ืนชื่นชอบตัวเอง ชอบ
พบปะสังสรรค์ รวมถึงการแสวงหาการมีส่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือกับองค์กรต่าง ๆ 

                                           
8
 โยธิน ศันสนยุทธ, มนุษยสัมพันธ์ : จิตวิทยาการท างานงานองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ 2 

(กรุงเทพฯ: ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ, 2530), 33. 
9
 knowledge built, “ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories),” 

http://sg14a.weebly.com/36073620362535983637358836233634361736053657362935
91358536343619.html (สืบค้นเมื่อวันที่ 10 มกราคม 2560). 



Ref. code: 25595803011336YSU

18 

ทฤษฎีของแม็คเคิลแลนด์ เป็นเรื่องของการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องการการจูงใจ การจูงใจเป็น
ของคนมีพ้ืนฐานมาจากด้านวัฒนธรรม โดยเชื่อว่ามาจาก 3 รูปแบบประกอบกัน คือ ความส าเร็จ 
ความมีมิตรสัมพันธ์ และการมีอ านาจ ผู้ที่มีอ านาจจะสามารถสร้างการปฏิบัติพฤติกรรมให้มีความเข็ม
แข็งทางอารมณ์ แล้วความส าเร็จก็จะตามมา ฉะนั้นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารที่สามารถท าให้ในแต่
ละระดับความต้องการ ถูกน ามาเชื่อมต่อเข้ากับชุดของความชื่นชอบในการท างานที่ตรงกับระดับ
ความต้องการในแต่ละบุคคลในองค์การได้อย่างเหมาะสม จึงจะเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานใน
องค์การได้อย่างมีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพมากที่สุด10  

2.1.5 ทฤษฎีการจูงใจด้วยสองปัจจัยของเฮอร์เบริ์ก (Herzberg’s Two – Two 
Theory of Motivation) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ช่วยท าให้มนุษย์นั้นเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน (Satisfy) ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งมีความส าคัญเรียงล าดับมาไปหา
น้อย ดังนี้11  

(1) ความส าเร็จของงาน เป็นปัจจัยที่สูงที่สุดของมนุษย์เพราะชีวิตของมนุษย์ 
ต้องท างานเพ่ือเงิน เพ่ือเกียรติยศ เป้าหมายอันสูงสุดก็คือความส าเร็จที่มนุษย์ทุกคนพยายามให้บรรลุ
ความส าเร็จ เพ่ือให้สอดคล้องกับค ากล่าวที่ว่า “ค่าของคนอยู่ที่ผลของงาน”  

(2) การได้รับการยกย่องชมเชย เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีความสัมพันธ์อย่าง 
ใกล้ชิดกับค่าของคน หากมนุษย์มีคุณค่า มีความหมาย ทั้งการพูดการจา และการงานที่รับผิดชอบ
ส าเร็จลงด้วยดี ก็ต้องได้รับค ายกย่องชมเชย ทั้งจากผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน ซึ่งถือว่าเป็นก าลังใจ
ของมนุษย์นั้น ๆ 

(3) ลักษณะของงาน (Work Itself) เป็นปัจจัยที่ส าคัญรองลงมา และมีความ 
สัมพันธ์กับความส าเร็จของงาน และการได้รับการยกย่อง ชมเชย ลักษณะของงาน มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 
ตามลักษณะแห่งวิชาชีพ หากมนุษย์ที่ปฏิบัติงานที่มิใช่วิชาชีพชั้นสูงก็จะจัดอยู่ในกลุ่มที่ต่ า เช่น รปภ. 
พนักงานขับรถ เป็นต้น ที่เรียกว่า “Blue Collar” นอกจากนั้นลักษณะของงานบางประเภท อาจจะ
ท้าทายความสามารถของมนุษย์อีกด้วย 

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นปัจจัยจูงใจที่ส าคัญรองลงมาจาก 
ลักษณะงาน เมื่อมนุษย์คนใดได้รับมอบหมายงานมาแล้ว จะเป็นโอกาสอันดีที่จะพิสูจน์ค่าของความ
เป็นมนุษย์ว่าจะเป็นมนุษย์ที่มีคุณภาพระดับสูง กลาง หรือต่ า อาจจะพิสูจน์ไดอี้กทางหนึ่งจากความ 
รับผิดชอบ มนุษย์ที่ได้รับมอบหมายงานจะได้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความมีวินัยต่อการ  

                                           
10

 วิเชียร วิทยอุดม, พฤติกรรมองค์การ = Organization Behavior, 6-8. 
11

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ, พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน, 313. 
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ปฏิบัติงาน อันจะแสดงถึงความรับผิดชอบ มนุษย์จะได้รับความไว้วางใจ จะได้รับค ายกย่องชมเชยจาก
ความส าเร็จของงาน 

(5) โอกาสก้าวหน้า (Advancement) มนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหน้า 
ในอาชีพ ต าแหน่งหน้าที่การงาน ต้องการได้เลื่อนขั้นเงินเดือน 

(6) การได้รับการพัฒนา (Growth) เป็นปัจจัยจูงใจที่ส าคัญเป็นอันดับเกือบ 
สุดท้าย เพราะมนุษย์ทุกคนต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การท างานก่อนที่จะได้รับการ
เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือเพ่ิมความรับผิดชอบในหน้าที่การงานมนุษย์ต้องได้รับการพัฒนา โดย
การคัดเลือก สนับสนุน และส่งเสริมให้ได้ศึกษาต่อ ไปศึกษาดูงาน อบรม ประชุมสัมมนา ทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ เป็นปัจจัยที่จูงใจหรืออาจเป็นสิ่งที่ร่อใจให้มนุษย์ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ และหรือ
ผลิตงานสร้างสรรค์ พัฒนาความรับผิดชอบของตนเองให้ก้าวหน้า 

เมื่อเปรียบเทียบทฤษฎีของมาสโลว์และเฮอร์สเบิร์ก พบว่า ปัจจัยอนามัยพอจะ
เทียบเคียงได้กับความต้องการระดับต่ า 3 ขั้นแรกของมาสโลว์ ส่วนปัจจัยจูงใจนั้นคล้ายกับความ
ต้องการระดับสูงของมาสโลว์ สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน ซึ่งตามทัศนะของเฮอร์ 
สเบิร์กนั้น งานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถว่าน่าจะท าให้ส าเร็จได้มีการยกย่องในกรณีที่ท างานได้
ดีมีโอกาสที่จะก้าวหน้าท าให้เกิดความเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และการพัฒนาส่วนบุคคล สิ่ง
เหล่านี้ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมและท างานด้วยความพึงพอใจ12 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นและทฤษฎีสองปัจจัย, สิทธิโชค วรานุสันติกูล, จิตวิทยา 
สังคม: ทฤษฎีและการประยุกต์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2546), 164 

                                           
12

 สิทธิโชค วรานุสันติกูล, จิตวทิยาสังคม: ทฤษฎีและการประยุกต์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 
2546), 163. 



Ref. code: 25595803011336YSU

20 

2.2 ความหมายของความต้องการ 
 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ได้นิยามว่า “ต้องการ” หมายถึง 
อยากได้ ใคร่ได ้หรือประสงค์13 

มนุษย์นั้นเพียรพยายามทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความต้องการทีละขั้น เมื่อความ
ต้องการขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นนั้นก็จะลดความส าคัญจนหมดความส าคัญ
ไปไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่จะเกิดความสนใจและความต้องการสิ่งใหม่ แต่ความต้องการขั้นต้น 
ๆ ที่ได้รับการตอบสนองไปเรียบร้อยแล้วนั้น อาจกลับมาเป็นความจ าเป็นหรือความต้องการในครั้ง
ใหม่อีกได้ เมื่อการตอบสนองความต้องการครั้งแรกสูญเสียหรือขาดหายไป และความต้องการที่เคยมี
ความส าคัญละลดความส าคัญลง เมื่อมีความต้องการใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่14  

คนที่มีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูง จะประสงความส าเร็จถ้าได้บริหาร
กิจการของตนเอง หรือได้บริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองค์การขนาดใหญ่ แต่คนเหล่านี้ไม่จ าเป็น
จะต้องเป็นนักบริหารที่ดีส าหรับองค์การขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากนี้ นักวิชาการบางท่านเชื่อว่า คน
ที่มีความต้องการอยากมีอ านาจมาก และมีความต้องการที่จะผูกพันน้อยจะเป็นคนที่เป็นนักบริหารที่
ดี15 

ความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ ความต้องการทางกายภาพ 
(Physiological Needs) เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพร้อมกับความต้องการด ารงชีวิตวุฒิภาวะไม่
จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์การเรียนรู้แต่อย่างใด เกิดขึ้นเนื่องจากความต้องการทางร่ายการของ
เราเป็นส าคัญเป็นแรงขับเบื้องต้นที่ร่างกายถูกกระตุ้นท าให้เกิดความรู้สึกว่องไว กระฉับกระเฉงมี
ชีวิตชีวาที่จะตอบสนองความต่อสิ่งเร้า เกิดขึ้นจากสภาวะทางอารมณ์ สิ่งกระตุ้นทั้งภายนอกและ
ภายในได้แก่ ความต้องการอาหาร ความต้องการน้ า ความต้องการทางเพศ ความต้องการในอุณหภูมิ
ที่เหมาะสม ความต้องการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความต้องการในการพักผ่อน ส่วนความต้ องการ

                                           
13

 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (กรุงเทพฯ: 
ราชบัณฑิตยสถาน, 2556), อ้างค าว่า “ต้องการ” 

14
 ROMRAVIN, “ความต้องการของมนุษย์ (HUMAN NEEDS).” น าเข้าข้อมูลขึ้นเมื่อวันที่ 22 

สิงหาคม 2554, http: romravin.wordpress.com/2011/05/22/ความต้องการของมนุษย์-
human-needs (สืบค้นเมื่อวันที่ 28 มกราคม 2560). 

15
 วิเชียร เอ่ียมลออ, “การศึกษาความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากรเรือนจ ากลาง

ชลบุรี,” (ปัญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชานโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2547), 
11. 
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ทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) ความต้องการประเภทนี้ค่อนข้าง
สลับซับซ้อนและเกิดขึ้นจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้ประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับและเป็น
สมาชิกอยู่ ความต้องการทางจิตใจและสังคมนี้ยังแตกต่างไปตามแต่ละบุคคล และสังคม และฐานะ
ทางสังคมของแต่ละบุคคล รวมทั้งเวลาและโอกาสที่แตกต่างกันออกไปด้วยลักษณะที่ส าคัญของความ
ต้องการทางจิตใจและสังคม16 

Douglas M. McGregor นักทฤษฎีในทางการบริหารได้กล่าวไว้ว่า “มนุษย์เป็นสัตว์
ที่มีความต้องการ” ในขณะที่เขาได้รับการสนองตอบในสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นที่เรียบร้อยแล้วก็จะกระตุ้นให้
เกิดความต้องการอีก ค าว่า “ความต้องการ” นี้ ตรงกับค าว่า “Needs” ในภาษาอังกฤษ แต่ก็จะมีค า
อ่ืน ๆ ในภาษาอังกฤษที่มีความหมายในท านองเดียวกันนี้ เช่นค าว่า (Want) แรงขับดัน (Drive) แรง
กระตุ้น (Urge) เจตนารมณ์หรือแรงจูงใจ (Motive) ความปรารถนา (Wish) ซึ่ง B. Van Haller 
Gilman ได้กล่าวไว้ในเรื่องของความต้องการของมนุษย์ว่า มนุษย์มีความต้องการหลายสิ่งหลายอย่าง 
เช่น อากาศ อาหาร ที่พัก รวมทั้งสิ่งอ่ืน ๆ ด้วย เช่น สถานะ การยอมรับนับถือ และความรู้สึกของ
ความเป็นเจ้าของ แต่อย่างไรก็ตาม โดยทั่วไปความต้องการเหล่านี้ยากที่จะได้รับการตอบสนองจนอ่ิม
และพอใจทั้ง ๆ ที่ได้รับอยู่แล้ว17  

ความหมายของความต้องการ หมายถึงความต้องการของมนุษย์ที่เป็นเครื่องกระตุ้น
และเป็นแรงผลักดันให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในอันที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
บนพ้ืนฐานความเชื่อหรือสมมติฐานว่า มนุษย์มีความต้องการ และพฤติกรรมของมนุษย์จากความ
ต้องการ 

ความต้องการของมนุษย์มีความต้องการหลายสิ่งหลายอย่างด้วยกัน ดังที่กล่าวว่า 
มนุษย์มีความต้องการที่ไม่มีที่สิ้นสุด การท าความเข้าใจความต้องการของมนุษย์ตามหลักการและ
แนวคิดต่าง ๆ จึงเป็นจุดเริ่มต้นของการคิดที่จะน าไปสู่การสร้างงานเพ่ือธุรกิจแนวคิดตามความ
ต้องการของมนุษย์ ความต้องการด้านจิตใจนี้น ามาซึ่งสาเหตุที่ท าให้มนุษย์ขวนขวายที่จะสร้าง
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ก่อให้เกิดสังคมที่พ่ึงพาอาศัยกัน และก่อให้เกิดการคล้อยตาม18  

ความต้องการ (Needs) มาจากการขาดสมดุลทั้งภายในร่างกาย และสิ่งแวดล้อม

                                           
16

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: สหมิตรออฟเซท, 
2535), 48-49. 

17
 อรุณ รักธรรม, หลักมนุษยสัมพันธ์กับการบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนา

พานิช, 2527), 67. 
18 สุภัททา ปิณฑะแพทย์, “เศรษฐศาสตร์กับความต้องการของชวีิต,” https://goo.gl/Rfrqw2 

(สืบค้นเมื่อวันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2560). 
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ภายนอกแล้วท าให้เกิดแรงขับ (Drive) ขึ้น ความต้องการของคนเรานั้น มีมากบ้าง น้อยบ้างอยู่
ตลอดเวลา และทุกคนล้วนมีความต้องการด้วยกันทั้งนั้น ความต้องการอาหารเป็นความต้องการ
ภายใน ส่วนความต้องการที่เก่ียวข้องกับสังคม ถือเป็นความต้องการภายนอก เมื่อคนเราอยู่ในสภาพที่
เกิดความขาดแคลนมาก ความต้องการจะมีก าลังบังคับสูง ท าให้เกิดสภาพการตอบสนองขึ้น เช่น 
ต้องการอาหารเมื่อหิว ต้องการเข้าอยู่ในสังคมเมื่อเกิดความรู้สึกเหงาเดียวดาย และว้าเหว่ ดังนั้นจะ
เห็นได้ว่าเมื่อใดที่เกิดความขาดแคลนหรือทุกข์ทรมานเพราะความไม่สมดุล จึงเกิดพฤติกรรมตอบโต้ได้
เพ่ือสนองตอบความต้องการของตนขึ้น19  

พิภพ วชังเงิน ได้กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์เป็นเครื่องที่ก าหนดพฤติกรรม 
“มนุษย์เป็นสัตว์ที่มากด้วยความต้องการ และต้องการมากขึ้นเรื่อย ๆ ไม่มีที่สิ้นสุด” เพราะไม่รู้จักพอ 
เมื่อได้รับการตอบสนองต่อความต้องการในสิ่งหนึ่งแล้ว ก็จะมีความต้องการในสิ่งอ่ืน ๆ ต่อไปอีก 
ความต้องการก็ต่างกันออกไป ณ เวลาหนึ่ง ๆ เพ่ือให้ได้ในสิ่งที่ต้องการ แต่ละคนต่างก็มีพฤติกรรมต่าง 
กัน กิจกรรมที่เป็นปัจเจกบุคคลแสดงออก อาจเกิดจากอุปนิสัย หรือจากประสบการณ์ โดยที่การ
แสดงออกได้ทั้งในรูปของการต่อต้านหรือเกื้อกูลกันนั้นอาจเป็นไปก็จะมีความแตกต่างกัน 
 
2.3 ทฤษฎีการพัฒนาองค์กร 

 

องค์การ (Organization) ปัจจุบันถูกน าไปใช้อย่างแพร่หลายทั้งในระดับชาติ 
ระดับประเทศ และระดับท้องถิ่น เช่น องค์การสหประชาชาติ องค์การอนามัยโลก องค์กรนักศึกษา 
และองค์การพัฒนาเอกชน ดังนั้นจ าเป็นต้องสร้างความเข้าใจกับความหมายขององค์การ โดยมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความขององค์การไว้ดังนี้20  

2.3.1 ความหมายขององค์การ 
“องค์การ”21 ภาษาอังกฤษว่า Organization พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

ได้ให้ความหมายไว้ว่า ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน เพ่ือ
ด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้งซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของ
รัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทจ ากัด สมาคม เป็นต้น 

                                           
19

 สุรพล เพชรไกร, เทคนิคการจูงใจ = Motivation techniques (กรุงเทพฯ: ส.เพชรไกร, 
2554), 5. 

20
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, พฤติกรรมองค์การ, 21. 

21
 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554, 1364, อ้างค าว่า 

“องค์การ”. 
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วันทนีย์ ภูมิภัทราคม และคณะ ได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ องค์การหมายถึงการที่
กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มาอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม เพ่ือให้งานนั้น ๆ บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ได้ให้ความหมายไว้ว่า องค์การ (Organization) เป็น
หน่วยสังคมที่มีการประสานงานกัน ซึ่งประกอบไปด้วยบุคคล 2 คนขึ้นไป ซึ่งท าหน้าที่ที่มีความ
ต่อเนื่องและเกี่ยวข้องกันโดยถือเกณฑ์บรรลุเป้าหมายร่วมกัน องค์การ อาจจะเป็นโรงเรียน 
โรงพยาบาล วัด หน่วยราชการต่าง ๆ ร้านค้าปลีก ฯลฯ 

วันชัย มีชาติ ให้ความหมายขององค์การ ว่า เป็นการรวมตัวกันของคนตั้งแต่สอง
คนขึ้นไป ที่มีการรวมตัวกันเพ่ือด าเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีเป้าหมายที่ต้องการบรรลุ
ร่วมกัน ซึ่งกิจกรรมที่ร่วมกันด าเนินการนั้นบุคคลเพียงคนเดียว ไม่สามารถด าเนินการให้บรรลุผล
ส าเร็จได ้

ธงชัย สันติวงษ์ กล่าวว่า องค์การ หมายถึงรูปแบบการท างานของมนุษย์ที่มี
ลักษณะการท างานเป็นกลุ่มและมีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนต้องมีการก าหนดทิศทาง 
มีการจัดระเบียบวิธีการท างานและการติดตามวัดผลส าเร็จของงานที่ท าอยู่เสมอด้วย 

สร้อยตระกูล ติวยานนท์ กล่าวว่า องค์การเป็นการร่วมมือประสานงานในกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่มีเหตุผลของบุคคลจ านวนหนึ่งเพ่ือให้บรรลุความประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่มีอยู่ร่วมกันอย่าง
ชัดเจน ด้วยวิธีแบ่งแรงงานและหน้าที่ตามสายงานที่ก าหนด ล าดับชั้นของอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบ 

พยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า องค์การคือระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกว่านั้น ร่วม
แรงร่วมใจอย่างมีจิตส านึก จากความหมายขององค์การที่ บาร์นาร์ด กล่าวไว้ นอกจากนี้ยังพบว่ามี
บุคคลอื่น ๆ อีกที่ให้ความหมายขององค์การในลักษณะที่คล้ายคลึงกันอาทิ เช่น James D. Mooney 
ได้แสดงทรรศนะว่าองค์การคือวิธีการที่บุคคลรวมตัวกัน เพ่ือท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  

จากความหมายพอสรุปได้ว่า “องค์การ” คือกลุ่มคนที่รวมตัวกัน มีจุดมุ่งหมายใน
การท ากิจกรรมหรืองานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยอาศัยกระบวนการจัดโครงสร้างของกิจกรรมหรืองาน
นั้นออกเป็นประเภทต่าง ๆ เพ่ือแบ่งงานให้แก่สมาชิกในองค์การด าเนินการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย 
ลักษณะขององค์การเป็นระบบเปิดที่น าสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เป็นสิ่งน าเข้า (Input) ซึ่งประกอบไป
ด้วย วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ แรงงาน ทุน ข่าวสารข้อมูล ต่าง ๆ ฯลฯ ไปสู่กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation Process) ซึ่งก็คือวิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ในการจัดการเพ่ือให้สิ่งน าเข้า (Input) 
ไปสู่สิ่งส่งออก (Output) ที่พึงประสงค์ และสิ่งส่งออก (Output) ดังกล่าว ได้แก่ ผลิตภัณฑ์ 
(Products) หรือการบริการต่าง ๆ (Service) ขององค์การ 
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2.3.2 ทฤษฎีการพัฒนาองค์กร 
ในการพัฒนาองค์การนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญที่มุ่งเพ่ือพัฒนาการท างาน

เป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากวัตถุประสงค์ กระบวนการ หรือวิธีการด าเนินงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของกลุ่มย่อยนั้น ดังนั้นการพัฒนาองค์กรจึงควรมุ่งเน้นในการวางแผน การก าหนด
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีระบบ22  

ประภัสสร บุญมี ได้กล่าวว่า แม้ว่าการพัฒนาองค์การจะเน้นในเรื่องของการปฏิบัติ 
และการคาดเดาพฤติกรรมในโลกของความเป็นจริง แต่ก็มีพ้ืนฐานจากทฤษฎีองค์การ ทฤษฎี
พฤติกรรมมนุษย์ และทฤษฎีแรงจูงใจเข้าร่วมด้วย ในช่วงเวลาไม่กี่ปีที่ผ่านมานี้ ทั้งนักปฏิบัติและ
นักวิจัยได้ตั้งค าถามและถกปัญหาเบื้องต้นเกี่ยวกับความคิดรวบยอดในทฤษฎี รูปแบบการวิจัยและ
ระบบขององค์การ ซึ่งทั้งสองอย่างต่างก็เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์การที่ได้รับการฝึกปฏิบัติแล้ว
ในปัจจุบัน 

สุรีย์  สุ เมธีนฤมิต ได้ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) ไว้ดังนี้ เมื่อพูดถึงค าว่าการพัฒนาองค์การ หรือ O.D. จะมีความหมายถึง
กระบวนการของการเตรียมและการจัดการการเปลี่ยนแปลง โดยมีความมุ่งหมายที่จะปรับปรุงความมี
ประสิทธิภาพขององค์การให้ดีกว่าเพ่ือความเจริญเติบโตขององค์การ การพัฒนาองค์การคือ “ความ
พยายามเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนทั่วทั้งองค์การ โดยเริ่มจากฝ่ายบริหารระดับสูง เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและความเจริญเติบโตขององค์การโดยการสอดแทรกสิ่งที่ได้มีการวางแผนเข้าไปใน
กระบวนการขององค์การ ด้วยการใช้ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์” วัตถุประสงค์ของการพัฒนา
องค์การเพ่ือเปิดโอกาสให้มีการเสริมสร้างทั่วทั้งองค์การ ให้มีลักษณะเปิดเผยและแก้ไขปัญหา ให้มี
การตัดสินใจและแก้ไขปัญหาด้วยความรับผิดชอบ เพื่อสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างบุคคลแกลุ่มทั่ว
ทั้งองค์การ มีการแข่งขันลักษณะสร้างสรรค์และมุ่งงาน ตลอดจนให้มีการร่วมมือร่วมใจกันมากที่สุด 
เพ่ือพัฒนางานและพัฒนาคนขององค์การ เพ่ิมพูนความรู้ การควบคุมตนเอง องค์ประกอบของการ
พัฒนาองค์การซึ่งอาจจะจ าแนกได้ 3 ประการ คือ ประการแรก การวินิจฉัยหรือวิเคราะห์ปัญหาใน
องค์การ ประการที่สอง การใส่สิ่งสอดแทรก หรือการวางแผนเพ่ือปฏิบัติการแก้ปัญหา ประการ
สุดท้าย การประเมินผลหรือการศึกษาถึงผลของการปฏิบัติเพ่ือแก้ปัญหา 

การพัฒนาองค์การ คือความพยายามที่มีการวางแผน ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ
ให้มีประสิทธิผลอย่างต่อเนื่อง และให้ความส าคัญกับคนมากขึ้น โดยใช้ความรู้ด้านพฤติกรรมในการ

                                           
22

 วรพจน์ บุษราคัมวดี, การพัฒนาองค์การ (ปทุมธานี: ศูนย์เรียนรู้การผลิตและจัดการธุรกิจ
สิ่งพิมพ์ดิจิตอล มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์, 2556), 1. 
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สนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรม ในการส ารวจตนเองและสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์การ และ
เน้นการใช้กระบวนการกลุ่มหรือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดผล
กระทบต่อสมาชิกทุกคน และเกิดความร่วมมือในการเปลี่ยนแปลง  

ทฤษฎี เค ออตส์ (Chaos Theory) มีบางท่านเรียกทฤษฎีนี้ว่า “ทฤษฎีอลหม่าน” 
ซึ่งเป็นทฤษฎีที่อิงหลักวิทยาศาสตร์ หลักทางสถิติ ทฤษฎีอาจจะเป็นบททฤษฎีเปิดหรือทฤษฎีปิดก็ได้ 
แต่ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีที่ว่าด้วยการเปลี่ยนแปลงที่ต้นเหตุเพียงเล็กน้อยก็สามารถท าให้ระบบทั้งระบบ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างมิอาจพยากรณ์ได้ 

การพัฒนาองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแบบแผนในลักษณะที่
ครอบคลุมด้วยการใช้เทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์เข้าไปประยุกต์ ดังที่ ริชาร์ด เบกฮาร์ด (Richard 
Beckhard) ได้นิยามว่า การพัฒนาองค์การ หมายถึง การใช้ความพยายามของผู้บริหารสูงสุดที่ได้ มี 
การวางแผน การจัดองค์การ และจัดการเพ่ิมประสิทธิผลและสุขภาพขององค์การ โดยมีวิธีการ
สอดแทรกเทคนิคที่วางแผนไว้ เข้าไปในกระบวนการขององค์การ เราพิจารณาการพัฒนาองค์การ 
ด้วยการให้ความสนใจในการเปลี่ยนแปลงค่านิยมของมนุษย์  และการประยุกต์เทคนิคทางพฤติกรรม
ศาสตร์เข้าไปปรับใช้ในการแก้ไขปัญหาด้วยการตระหนักถึงค่านิยมที่ส าคัญของบุคคล การพัฒนา
องค์การจึงเน้นการปรับปรุงที่ 

(1) ให้บุคลากรสามารถเลือกวิธีการที่จะช่วยให้ตนเองเข้าสู่ระบบการจัดการ 
เปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลต่อตนเองในทางที่ดีข้ึน 

(2) มีการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนอ านาจระหว่างกันระหว่างบุคลากร โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

(3) ให้บุคลากรอยู่ในต าแหน่งใหม่ที่เหมาะกับพวกเขามากที่สุด เพ่ือให้อยู่ใน 
ระบบใหม่ได้ดีที่สุด 

การพัฒนาองค์การสามารถน าไปประยุกต์ใช้ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มบุคคล หรือ
องค์การขนาดใหญ่ ส่วนการประยุกต์ขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ และความเข้าใจถึงฐานคติส าคัญ
ของการพัฒนาองค์การในแต่ละระดับ23  

ทฤษฎีซี (Theory Z) เป็นทฤษฎีที่เสนอโดย วิลเลียม อูชิ (William Ouchi) 
ปรากฏในหนังสือชื่อ Theory Z ทฤษฎีซี เป็นเทคนิคที่ยึดเอาวัฒนธรรมเป็นพ้ืนฐานในการบริหาร
มากกว่าจะเป็นเรื่องทางสังคมเทคนิค (Sociotechnical Oriented) เท่านั้น ทฤษฎีนี้มีลักษณะ

                                           
23 ทองใบ สุดชารี, ทฤษฎีองค์การ : วิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และการประยุกต์, พิมพ์ครั้งที่ 7 

(อุบลราชธานี: คณะบริหารธุรกิจและการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, 2548), 397. 
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ดังต่อไปนี้24  
(1) เป็นการว่าจ้างงานระยะยาวมากกว่าระยะสั้น 
(2) การประเมินผลและการเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งจะเป็นอย่างช้า ๆ  
(3) การท างานตามอาชีพจะเน้นความช านาญเฉพาะอย่างแบบปานกลาง

มากกว่าความช านาญอย่างลึกซึ้ง 
(4) ใช้การตัดสินใจแบบเห็นพ้องต้องกันมากกว่าการตัดสินใจโดยบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง 
(5) การควบคุมจะมีลักษะที่ไม่เป็นทางการ แต่มีการวัดผลที่ชัดแจ้งมากกว่า

การควบคุมที่เป็นทางการ 
(6) มุ่งสนใจในภาพรวมมากกว่าส่วนใดส่วนหนึ่ง 

ทฤษฎีซีแม้จะเป็นทฤษฎีที่เกิดขึ้นจากทฤษฎีการบริหาร/จัดการโดยเน้นวัฒนธรรม
แบบญี่ปุ่นและใช้ได้ผลดีอย่างยิ่งกับคนญี่ปุ่น ได้มีการน าทฤษฎีซีมาปรับใช้กับบริษัทต่าง ๆ เช่นการ
จัดการฝึกอบรมที่มีการยกระดับสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล เน้นการพัฒนาระยะยาว เปิดโอกาสให้
บุคคลได้ท างานหลาย ๆ อย่างเป็นต้น 

ระดับปัจเจกบุคคลต้องการความก้าวหน้าและการพัฒนาเฉพาะด้าน การที่จะบรรลุ
เป้าหมายจะต้องได้รับการสนับสนุน และจัดสถานการณ์ในการท างานที่ท้าทายได้  บุคคลจะมี
ศักยภาพในการพัฒนาองค์การของตนเองมากกว่าที่องค์การที่จะให้พวกเขาท าได้ เขามีความ
รับผิดชอบต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งยังสนับสนุนองค์การในทางบวก รวมทั้งสอดแทรกสิ่งที่
วางแผนเข้าไปในกระบวนการขององค์การโดยใช้ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ เช่น บทบาท
ลักษณะภาวะผู้น าในแต่ละคน 
 ทฤษฎีวิทยาศาสตร์องค์การ เป็นความยุ่งเหยิงของสังคมในศตวรรษที่ 17-20 ใน
ยุโรป เนื่องมาจากการที่สังคมเน้นองค์การโดยไม่ได้ค านึงถึงชุมชน คนที่อยู่ในองค์การมีแต่การกดขี่
และเอารัดเอาเปรียบซึ่งกันและกันเพราะขาดความมีส านึกเกี่ยวกับชุมชนซึ่งเน้นการร่วมแรงร่วมใจ
และสมานฉันท ์

                                           
24

 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, พฤติกรรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยุกต์ 
(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2541), 452-453. 
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ส าหรับ ทฤษฎีคลาสิค (สถาปนิกองค์การ) ของ เฟโยล์ กูสิค และมูนเนย์ (Fayol 
Gulich & Mooney ได้กล่าวไว้ว่า ความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของฝ่ายจัดการ เฉพาะ
อย่างยิ่งการจัดองค์การของฝ่ายจัดการควรจะยึดแนวทางของ POSDCORB ซึ่งเฟโยล์ ให้ความสนใจ
เป็นพิเศษเกี่ยวกับหัวหน้าฝ่ายจัดการ ผลงานของเฟโยล์มองว่าการบริหารเป็น “ศาสตร์” และ 
ศีลธรรมในส่วนที่เกี่ยวกับ “ศาสตร์” นั้น เฟโยล์เชื่อว่ามีหลักการบริหารที่สามารถน าไปใช้ได้เป็นการ
ทั่วไป ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานของเอกชน หรือของรัฐ ซึ่งเขาเชื่อว่าหน้าที่หลักของฝ่ายจัดการก็คือ 
การวางแผน การจัดองค์การ การบังคับบัญชา การประสานงาน และการควบคุมงาน ส่วน มูนเนย์ 
(Mooney) มองว่าองค์การเป็นรูปแบบของความพยายามของมนุษย์ที่จะกระท าสิ่งใดให้ส าเร็จอย่าง
กลมกลืนและประสานกัน มูนเนย์ให้ความส าคัญแก่การประสานงานเป็นเรื่องที่ส าคัญอันดับแรก การ
ประสานงานที่เกิดขึ้นมีทั้งการประสานเป็นแนวตั้ง (Perpendicular of Vertical) และแนวนอน 
(Horizontal) การประสานงานในแนวตั้งมีหัวหน้าอยู่จุดสูงสุด และใช้การประสานงานที่เกิดจากการมี
ภาวะผู้น ามอบหมายสั่งการ ส่วนการประสานงานแบบแนวนอนเป็นการด าเนินการจากฝ่ายที่อยู่ใน
หน่วยงานต่าง ๆ ได้ร่วมมือกันปฏิบัติงานให้สัมฤทธิผล25 

ทฤษฎีแมนะเจียเรียล กริด (Managerial) ตามทฤษฎีผู้น าของ มูตัน (Mouton 
ทฤษฎีกล่าวว่า แบบของผู้น าที่มีประสิทธิภาพเป็นผู้น าแบบมุ่งงานและมุ่งที่คน จุดมุ่งหมายของ กริด 
ทเรนอิง (Grid Training) คือการมุ่งพัฒนาองค์การโดยมีส่วนร่วม ซึ่งมีขอบเขตกว้างทฤษฎีแมนะเจียล 
กริด (Managerial Grid) ตามทฤษฎีผู้น าของ Blake Mouton กว้างขวางกว่า T Group ขั้นตอน    
ของกริด ทเรนอิง (Grid Training) มีอยู่ 6 ขั้นตอน 

(1) การฝึกอบรม-สัมมนา ขั้นนี้เป็นการแนะน าให้พนักงานได้รู้จักแนวความ 
คิด จุดมุ่งหมายของการน าเทคนิคนี้มาใช้ในการพัฒนาองค์การ แนะน าวิธีการด าเนินการตลอดจนวัสดุ 
อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ และจะเน้นในเรื่องของแบบของผู้น าต่าง ๆ  

(2) การสร้างกลุ่ม เมื่อผ่านขั้นตอนไปแล้ว พนักงานของแต่ละแผนกภายใน 
องค์การจะมาประชุมร่วมกันและจะได้รับการชี้ให้เห็นว่าจะต้องท าอย่างไรจึงจะสร้างกลุ่มให้ไปสู่จุดที่
ประสบความส าเร็จในการท างาน และขณะเดียวกันพนักงานทุกคนได้รับการยกย่องว่ามีความส าคัญ
ต่อองค์การ 

(3) การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม เมื่อได้เข้าใจในความสัมพันธ์ของ 
บุคคลในกลุ่ม ก็พิจารณาถึงความสัมพันธ์กับกลุ่มอื่น ๆ เพื่อดูปัญหาและหาแนวทางในการแก้ไขต่อไป 

(4) การก าหนดเป้าหมายหลักขององค์การ ได้แก่ การน าเทคนิคการตั้งเป้า 

                                           
25

 ติน ปรัชญพฤทธิ์, ทฤษฎีองค์การ = Organization theory, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: 
อินทภาษ, 2553), 33-36. 
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หมายมาใช้โดยให้สมาชิกทั้งหลายร่วมกันแสดงความคิดเห็นร่วมกัน 
(5) ก าหนดเป้าหมายหลัก ๆ ขององค์การเพื่อสร้างความรู้สึกรับผิดชอบการ 

ด าเนินการไปสู่เป้าหมายเป็นขั้นตอนการท างานให้ประสบความส าเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้อย่าง
จริงจังไม่ใช่ท าในห้องสัมมนา ขั้นนี้จะใช้เวลานาน 

(6) การคงสภาพ เมื่อการด าเนินการที่เกิดจากการใช้กระบวนการนี้เสร็จสิ้น 
ลงจะต้องมีการประเมินผล เมื่อมีปัญหาก็แก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้น และรักษาให้สิ่งที่เกิดขึ้นใหม่ที่ดีนั้นคง
สภาพต่อไป 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การในแนวเดียวกับลิปปิทท์ และการ์ดเนอร์ ได้
เขียนแนวความคิดของเขาเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การว่าองค์การต้องมุ่งเน้นความยืดหยุ่น และการ
ปรับตัว (Flexibility and Adaptability) โดยเน้นให้องค์การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าเอา
ความใหม่และแปลกมาสู่องค์การ ซึ่งศัพท์ทางการพัฒนาองค์การเรียกว่า “เครื่องมือสอดแทรก” ใน
การพัฒนาองค์การ การ์ดเนอร์ เน้นถึงการน าผล อันสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
มาร่วมพิจารณาในการก าหนดเป้าหมาย และทิศทางขององค์การ เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถพัฒนา
ความสามารถในการแก้ไขปัญหา และเพ่ิมพูนทักษะในการสร้างสภาวะใหม่ขององค์การที่เหมือนเดิม 
หรือดีกว่าเดิม26 

การพัฒนาองค์การก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทุกระบบที่ประกอบขึ้นเป็น
องค์การฟรีมอน์ท อี แคส์ท และเจมส์ อี โรเซนซ์วิค ได้อธิบายว่าองค์การประกอบไปด้วยระบบย่อย 
(Subsystem) 6 ระบบย่อยด้วยกันซึ่งแต่ละระบบย่อยนี้ ต่างก็มีความส าคัญและสัมพันธ์กันอย่างยิ่งใน
กระบวนการพัฒนาองค์การระบบย่อยต่าง ๆ ที่เป็นส่วนประกอบขององค์การ คือ  

(1) ระบบย่อยด้านวัตถุประสงค์ (Goal Subsystem) 
(2)  ระบบย่อยด้านสังคม – มนุษย์ (Human – Social Subsystem) 
(3)  ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (Technological Subsystem) 
(4)  ระบบย่อยด้านงาน (Task Subsystem) 
(5)  ระบบย่อยด้านโครงสร้าง (Structural Subsystem) 
(6)  ระบบย่อยด้านการประสานงานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก  

                                           
26

 พัชรี นีรนาทโกมล, ความหมายและแนวคิดของการพัฒนาองค์การ, ของ เอกสารการสอน
ชุดวิชาการพัฒนาองค์การ หน่วยที่ 1-7, พิมพ์ครั้งที่ 8 (นนทบุรี: ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540), 21. 
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ภาพที่ 2.3 การมององค์การทั้งระบบ (Total System), พัชรี นีรนาทโกมล, ความหมายและแนวคิด

ของการพัฒนาองค์การ (นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2540), 21. 
 

การพัฒนาองค์การ เป็นเครื่องมือพ้ืนฐานทางด้านการบริหารที่จะช่วยให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การและเน้นพฤติกรรมระหว่างมนุษย์ในองค์การโดยทั่ว ๆ ไป ทั้งนี้เพ่ือหวัง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ แทนที่จะเน้นเรื่องตัวบทกฎหมายและข้อบังคับของระบบ
ราชการ นอกจากนั้นยังได้เสนอให้มีการแสวงหาปรับปรุงโครงสร้างขององค์การในแนวใหม่ ๆ ให้มี
ความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเหล่านั้น 
เงื่อนไขเหล่านี้จะพบกับความส าเร็จหรือไม่ จ าเป็นต้องค านึงถึงรากฐานของแนวความคิดเบื้องต้นของ
การพัฒนาองค์การหลายประการด้วยกัน อันเป็นแนวทางส าคัญในการปฏิบัติกันต่อไป27  

 

                                           
27

 มณี เหมทานนท์, การพัฒนาองค์การ = Organization Development (บุรีรัมย์:     
คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฏบุรีรัมย์, 2542), 30. 
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2.4 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 

บุคลากรในองค์การ หรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งของภาครัฐและเอกชน ถือเป็นสิ่งส าคัญใน
อันดับต้น ๆ ของความจ าเป็นต้องมีอยู่ในองค์กร หากองค์การใดที่มีบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพหน่วยงานนั้น ๆ ก็จะบรรลุเป้าหมายในการท างาน รวมทั้งองค์การก็จะประสบผลส าเร็จ 
การพัฒนาบุคลากรถือเป็นกระบวนการสร้างการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิดความก้าวหน้าในตนเองและองค์การ28 องค์การหรือหน่วยงานใด ๆ จะ
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพได้ ย่อมจะต้องขึ้นอยู่กับคุณภาพของ
บุคลากรเป็นส าคัญ บุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ
นั่นหมายถึงบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญ และทัศนคติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

 การเลือกสรรบุคคลเข้าท างานนั้นก็มุ่งที่จะให้ได้คนดี คนที่มีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกับการท างานอยู่แล้ว แต่เนื่องจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การก็มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ตลอดจนมีการค้นพบวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ด้านการบริหารและด้าน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนั้น จึงหลีกไม่พ้นที่บุคลากรที่เลือกสรรเข้ามาในช่วงแรกที่มีความเหมาะสมกับ
งานจะกลับกลายเป็นผู้ที่ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่เคยท างานประเภทนั้นมา
ก่อน เป็นต้น จึงเป็นหน้าที่อย่างหนึ่งขององค์การที่จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นเพ่ือให้
องค์การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน29  

 เมื่อพิจารณาถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากร จะเห็นได้ว่ามีแนวทางที่ส าคัญอยู่ 4 
แนวทาง ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) เป็นการพัฒนาพนักงานเพ่ือใช้ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
(Present Job) การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้ ส าหรับงานในอนาคต
การพัฒนา (Development) จะมุ่งเน้นการพัฒนาทั้งคนและงานในอนาคต เช่น การพัฒนาอาชีพ 
และพัฒนาองค์การ และประการสุดท้ายคือ การเรียนรู้ (Learning) ถือเป็นกระบวนการของการได้มา
ซึ่งความรู้โดยผ่านประสบการณ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรอย่างถาวร 

 

                                           
28 บุษยมาศ แสงเงิน, “ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล,” GotoKnow. 

https://www.gotoknow.org/posts/401453 (สืบค้นเมื่อวันที่ 27 ธันวาคม 2559). 
29 รัตนา เนื่องแก้ว, “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของคณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (ปัญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร
ทั่วไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), 26. 
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  การพัฒนาบุคลากรในองค์การถือได้ว่ามีความส าคัญอย่างมาก ปัจจุบันเราจะเห็นได้ว่า
หลาย ๆ องค์การล้วนให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ เนื่องจาก การพัฒนาบุคคล
เป็นกระบวนการและวิธีการหนึ่งที่จะเสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง  ๆ เช่น 
ความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการท างานที่ดีและการพัฒนา
บุคคลยังช่วยเพ่ิมพูนและส่งเสริมปัจจัยต่าง ๆ ให้กับบุคคล โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ การ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้น ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
แม้ในปัจจุบันจะอยู่ในภาวะเศรษฐกิจวิกฤติก็ตาม ส าหรับหน้าที่ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
บุคคลที่ท าหน้าที่ในการจัดท าโครงการฝึกอบรม ก็พยายามจัดหาวิธีการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น เพื่อให้พนักงานได้เรียนรู้สาระส าคัญได้อย่างเต็มที่ และสามารถน าเอาความรู้เหล่านั้นไปใช้ในงาน
ได้เป็นอย่างดี บางองค์การก็อาศัยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มากขึ้นเพราะมีการฝึก
ปฏิบัติ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้ฝึกฝนความรู้ที่เรียนมา วิธีการนี้ก าลังได้รับความนิยมมากขึ้น เป็น
ล าดับ30 

2.4.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

ดนัย เทียนพุฒ ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่ากระบวนการของกลุ่ม
กิจกรรมที่ปฏิบัติจัดท าในช่วงเวลาที่ก าหนดเพ่ือให้เกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นการสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกของศักยภาพบุคคลในองค์กร  

การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการช่วยเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ด้วยการฝึกอบรม การให้การศึกษาและ 
กิจกรรมอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมคุณภาพผลผลิตให้มากขึ้นทั้งยังรวมไปถึงการพัฒนาองค์การให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงปรับปรุงให้มีความก้าวหน้าอยู่เสมอ ทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนในการพัฒนาบุคลากรไม่ว่า
จะเป็นรัฐวิสาหกิจ เอกชน หรือรัฐบาลได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างมาก เพราะจะ
ช่วยเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน สรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งที่สามารถท าให้บุคลากร
ได้รับการพัฒนาจากการด าเนินการนั้น ได้มีความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ ที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเอง31  

                                           
30

 วันทนา เนาว์วัน, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม (พระนครศรีอยุธยา: คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2548), 21. 

31
 พงศ์สิทธิ์  พราหมณ์ชื่น, คู่มือการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการใน

กรมสรรพากร (กรุงเทพฯ: กรมสรรพากร, 2556), 25. 
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ความส าคัญของการวางแผนก าลังคน คือ การท าให้องค์กรสามารถคาดการณ์สิ่งที่
อาจจะเกิดขึ้นล่วงหน้าในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ได้ทราบถึงข้อมูล
พ้ืนฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือการปรับการใช้ก าลังคนให้เหมาะสม
กับสภาพที่เปลี่ยนแปลง เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกระบวนการ
วางแผนองค์กร รวมถึงสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในแต่ละอาชีพและในแต่
ละระดับ องค์กรสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดับทักษะของบุคคลให้เหมาะสมกับงานใน
ระยะเวลาที่เหมาะสมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่ก าหนดให้ ซึ่งจะเป็นผลที่ท าให้องค์กรและ
บุคลากรบรรลุวัตถุประสงค์ของตนเองโดยได้รับผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว ทั้งยังท าให้องค์กร
พยากรณ์เกี่ยวกับเงื่อนไขต่าง ๆ ในอนาคตเพ่ือก าหนดวัตถุประสงค์และโครงการให้สอดคล้องกับ
เงื่อนไขดังกล่าว ผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะการลงทุน
เพ่ือพัฒนาคนนั้นต้องใช้ทรัพยากรบริหารจ านวนมากและต้องใช้เวลามาก32  

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ ได้กล่าวไว้ว่า Organization Development (OD) การพัฒนา
องค์กร เป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนามนุษยท์ี่มุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะยาวที่เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์กร ถือได้ว่า
เป็นศาสตร์ที่ผสมผสานระหว่างแนวคิดในเชิงสังคมศาสตร์ และในเชิงวิทยาศาสตร์เข้าด้วยกัน 
เกี่ยวข้องกับเครื่องมือในเรื่องพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การที่ถูกน ามาใช้อย่างเป็นระบบ พบว่าปัจจุบัน
ผู้บริหาร นักพัฒนาบุคลากรหลายคงสงสัยว่า OD นั้นมีความหมายแตกต่างไปจาก HRD อย่างไร 
นักวิชาการได้ให้ค านิยามเก่ียวกับการพัฒนาองค์การที่เหมือนและแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้  

Richard Beckhard กล่าวถึง การพัฒนาองค์กร ว่าเป็นความพยายามที่เกี่ยวข้องกับ 
1) แผนงานที่ถูกก าหนดขึ้น 2) องค์การในภาพรวม 3) การบริหารจัดการจากผู้บริหารระดับสูง 4) การ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในระดับองค์การ และ 5) เครื่องมือที่มีการวางแผนและถูกน ามาใช้ใน
กระบวนการท างานขององค์การ 

Wendell French  กล่าวว่า OD ว่าเป็นกระบวนการระยะยาวที่เกิดขึ้นจากความ
พยายามในการปรับปรุงขีดความสามารถในการแก้ไขปัญหาและการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นภายนอกองค์การ โดยมีที่ปรึกษาทั้งจากภายในและภายนอกองค์การที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทน
ของการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) คอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษาและแนะน าในการเปลี่ยน
พฤติกรรมของคนในองค์การ 
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Michael Beer  กล่าวว่า OD กระบวนการที่เป็นระบบในการรวบรวมข้อมูลการ
วิเคราะห์ และการวางแผนงาน รวมถึงการออกแบบเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลง และการประเมินผล
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ 

Warner Burkre  กล่าวว่า OD เป็นกระบวนการที่มีการวางแผนเพ่ือการเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์การ ด้วยการน าแนวคิด การวิจัย และเครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ในองค์การ 

การพัฒนาบุคคลมีเป้าหมายสูงสุดคือการเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) คือ ความ
ช านาญ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ของบุคคลให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้มีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นไปในทางท่ีสอดคล้องกับองค์การซึ่งจะมีผลดีทั้งสองฝ่ายคือทั้งองค์การและ
ต่อบุคคลเอง อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณลักษณะดังกล่าวอย่างครบถ้วน
สมบูรณ์แต่ความเจริญก้าวหน้าของวิทยาการใหม่ ๆ หรือแม้แต่กระทั้งเทคโนโลยีต่าง ๆ  ได้พัฒนา
เป็นไปอย่างรวดเร็วมาก องค์การจ าเป็นจะต้องมีการน าเทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้
ในองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การที่จะน าเอาความรู้ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานนั้น จึง
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะรับความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีและความรู้
ใหม่ ๆ เพื่อให้องค์กรอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอื่น ๆ ได้ด้วย 

สุทธญาณ์ โอบอ้อม ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรอาจใช้ค าอ่ืน ๆ ที่มีความหมาย
ในท านองเดียวกัน อาทิ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” หรือ “การพัฒนาคน” ในความหมายของ
ภาษาอังกฤษว่า Human Resource Development หรือเรียกย่อ ๆ ว่า HRD โดยทั่วไปแล้ว
ความหมายของการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการส่วนใหญ่เห็นตรงกัน คือ  “การจัดประสบการณ์
เรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่ก าหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะที่สู งขึ้น
สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดีอันเป็นผลต่อความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร
และองค์การ” การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD) เป็นการใช้การ
ฝึกอบรม (Training) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) และการพัฒนาอาชีพ 
(Career Development)  อย่างบูรณาการ เพ่ือที่จะเพ่ิมประสิทธิผลของบุคคลกลุ่มงานและองค์การ  
การพัฒนาบุคลากรจะช่วยพัฒนาสมรรถนะส าคัญ (Key Competencies) ที่จะท าให้บุคลากรใน
องค์การสามารถปฏิบัติงาน ปัจจุบันและอนาคตได้โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ที่มีการวางแผนไว้
ล่วงหน้า (Planned Learning Activities) ช่วยท าให้กลุ่มงานในองค์การสามารถริเริ่มและจัดการ
เปลี่ยนแปลงและท าให้เกิดการประสานกันระหว่างความต้องการขององค์การกับบุคลากร  ได้มี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรในหลายทัศนะดังนี้ 
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พยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากขึ้นใน
กรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือ การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานที่คนรับผิดชอบ ให้มีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ 

ดนัย เทียนพุฒ ได้มีการให้ความหมายของค าว่า การพัฒนา  (Development) 
หมายถึง วิธีการที่มุ่งให้พนักงานได้รับรู้สิ่งต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ และตัวของพนักงานเอง
หรืออาจมองในลักษณะที่เป็นการใช้คนให้เต็มขีดความสามารถเท่าที่บุคคลนั้นมีอยู่ จึงมีลักษณะเป็น
การยกระดับหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน ให้มีความเท่าเทียมกับระดับขีดความสามารถของ
พนักงาน 

 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูน
ความรู้ ความช านาญ ทักษะ ค่านิยม ความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให้แนวคิดใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นบุคลที่มีคุณภาพขึ้นและส่งผลให้หน่วยงานมีผลผลิตและประสิทธิภาพสูงขึ้น 

พนัส หันนาคินทร์ กล่าว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การหาวิธีการส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ได้มีความรู้ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น เช่น ได้รับความรู้ เพ่ิมขึ้นและมี
วิธีการท างานดีขึ้น 

สมพงษ์ เกษมสิน ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึง กรรมวิธีในอันที่จะ
เพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ 
ความรู้ ความช านาญ และท่าทีททต่าง ๆ 

โสรัจ แสนศิริพันธุ์ ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 
(1) กรรมวิธีที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานของแต่ละบุคคลในด้าน 

ความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และทัศนคติ 
(2) การด าเนินความพยายามใหม่ ๆ ที่จะท าให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ 

ของบุคคลแต่ละคนสอดคล้องกับงานในหน้าที่ที่บุคคลนั้นจะต้องท า 
(3) การด าเนินงานที่เก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ 

 ทักษะในการท างานที่ดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
(4) กระบวนการที่เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น 

 ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
(5) กระบวนการเสริมสร้าง เพิ่มพูนความรู้ และทักษะ หรือความช านาญงาน 

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน 
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ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์  ได้กล่าวว่า การพัฒนา เป็นกระบวนการส่งเสริมความรู้ ทักษะ 
ขีดความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติ หรือความเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ให้แก่บุคลากรขององค์การ ซึ่ง
การพัฒนาอาชีพจะสนับสนับสนุนและส่งเสริมการสร้างการสร้างประโยชน์ร่วมกันและประโยชน์
ระหว่างองค์การและบุคลากร ดังนั้น โครงการพัฒนาอาชีพที่จะประสบความส าเร็จจึงต้องมีการศึกษา 
การวางแผน และการด าเนินงานให้สอดคล้องกับการพัฒนาการขององค์การโดยรวม โดยทั้งบุคคล
และองค์การจะได้รับผลประโยชน์จากการพัฒนาอาชีพทั้งทางตรงและทางอ้อม แต่ละองค์การจะ
ได้รับภาระในการพัฒนาบุคลากรเพียงเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรแต่ละคนเท่านั้น 

เสาวลักษณ์ สุขวิรัช ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวล ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดย
อาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้กับทุกคนและ
ทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคม และประเทศชาติ 
รวมไปถึงการฝึกอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน หรือแม้แต่กระบวนการในการ
พัฒนาตนเองอีกด้วย 

จีระ หงส์ลดารมณ์ ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ตรงกัน
ภาษาอังกฤษว่า  Human Resources Development หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า HRD หมายถึง การ
วางแผนล่วงหน้าเกี่ยวกับเจ้าหน้าที่ขององค์การเป็นรายบุคคล ให้มีความพร้อมที่จะท างานในหน้าที่ให้
เกิดผลดีแก่องค์การมากที่สุด ความพร้อมในที่นี้หมายความว่า องค์การจะต้องดูแลให้บุคลากรมีก าลัง
กาย ก าลังใจ มีสติปัญญา ความรู้ ความสามารถ และทุ่มเทพลังกายและพลังใจทั้ งหมดที่มีอยู่ให้กับ
งานในหน้าที่ของตนเอง จนได้รับผลส าเร็จในที่สุด 

กมล อดุลพันธ์ ได้ให้ความหมายว่า เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้กับ
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานอัน
จะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องท าต่อเนื่องกัน
ตลอดเวลาที่คนท างานอยู่ในองค์การ เพราะความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องเปลี่ยนไปด้วย 
จึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) คือ กระบวนการ
เรียนรู้ที่มีลักษณะต่อเนื่องไปตลอดชีวิตของคนในองค์กร ซึ่งเกิดทั้งภายในและภายนอกห้องเรียน และ
ค านึงถึงความสามารถในการน าความรู้ที่ได้รับไปปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
เพ่ือให้งานโดยรวมของหน่วยงานประสบความส าเร็จ ซึ่งจะหมายถึงการฝึกอบรม รวมไปถึงการพัฒนา
สายอาชีพ และการประเมินประสิทธิภาพงาน 
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จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการอย่างหนึ่งที่องค์กรส่งเสริม ให้บุคลากร
ที่อยู่ในองค์การได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้น โดยวิธีการต่าง ๆ เมื่อบุคลากรในองค์การมีการพัฒนาที่ดี มี
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย สะอาด และสภาพการท างานที่ดี คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานให้ดีขึ้น ในการแนวทางการพัฒนาบุคลากรมีวิธีการ เช่น การฝึกอบรม การ
สอนงาน การศึกษา หรือการพัฒนาเพ่ิมเพ่ิมพูนความรู้  ในด้านต่าง ๆ ตลอดจนพัฒนาความรู้สึกนึก
คิดที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้เกิด
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง และความก้าวหน้าขององค์กรด้วย 

2.4.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
เป็นที่ยอมรับกับโดยทั่วไปแล้วว่าในการบริหารขององค์การใดก็ตาม ทรัพยากร

มนุษย์ถือได้ว่า เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดอีกปัจจัยหนึ่ง ที่จะท าให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง หรือความ
เสื่อมโทรมได้ ถึงกับมีนักวิชาการบางคนเชื่อมั่นว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญเหนือกว่าปัจจัย
ทางบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมด ทั้งนี้เพราะมนุษย์เป็นปัจจัยประเภทพิเศษที่แตกต่างไปจากปัจจัยอ่ืน ๆ ใน
แง่ที่ว่า มนุษย์เป็นปัจจัยที่มีหน้าที่ในการรวบรวมปัจจัยอ่ืน ๆ ทั้งหมดทั้งเงินหรืองบประมาณ วัสดุ 
เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ และวิธีการบริหารงาน เพ่ือให้เกิดสภาพทางบริหารขึ้น นอกจากนี้มนุษย์ยัง
เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้สภาพทางการบริหารนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่อีกด้วย ซึ่ง
ถ้าหากองค์การใดที่ทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่หรือทั้งหมดเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง
แล้ว องค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้โดยง่าย ด้วยเหตุ
นี้ทุกองค์การจึงต้องการให้ทรัพยากรมนุษย์ของตนเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูง และวิธีการอย่าง
หนึ่งที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ก็คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์33  

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประโยชน์ที่จะเกิดขึ้น เป็น 3 ลักษณะ
ก็คือ ประการแรกเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรในองค์การ เมื่อองค์การมีการพัฒนาบุคคลก็จะเป็นการ
เพ่ิมคุณค่าให้กับตัวเอง ช่วยลดและป้องกันการท างานที่ผิดพลาด ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
ทักษะและความสามารถให้สูงขึ้น ท าให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ประการที่
สอง ประโยชน์ต่อผู้บริหาร คือ ช่วยลดปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของพนักงาน อีก
ทั้งยังช่วยประหยัดเวลาในการสอนงานแก่พนักงานท าให้มีเวลาในการบริหารงานตามบทบาท หน้าที่
และความรับผิดชอบ ในส่วนประการที่สาม ประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงาน  

 

                                           
33

 กุลธน ธนาพงศธร และ เสน่ห์ จุ้ยโต้, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,” ใน เอกสารการสอน
ชุดวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ = Human Resource Management, หน่วยที่ 1-7.         
พิมพ์ครั้งที่ 14 (นนทบุรี: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2551), 153. 
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ผลิตผลขององค์การจะมีคุณภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นกับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเป็นส าคัญ ดังนั้นการที่บุคลากรจะมีความสามารถต่อการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะในงาน ได้รับการศึกษาและฝึกอบรมให้ก้าวหน้าทันกับ
วิทยาการและเทคโนโลยี เนื่องจากวิวัฒนาการทางด้านการเทคโนโลยียังเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา วิธีการ 
เทคนิค ระเบียบ และหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ในการท างานย่อมจะต้องเปลี่ยนแปลงไปด้วย ดังนั้นการ
พัฒนาบุคลากรไม่เพียงแต่จะท าให้คนมีความสามารถและมีทักษะในการท างานดีขึ้นเท่านั้นยังส่งผล 
ให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นด้วย ข้อบ่งชี้ถึงความต้องการในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ คือ 
บุคลากรมีผลงานต่ า ความสนใจในการท างานน้อยลง มีอุบัติเหตุในการท างานเกิดขึ้นบ่อย การติดต่อ
ประสานงานไม่ดี มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในองค์การ บริการล่าช้า เสียเวลา เสียค่าใช้จ่ายมาก ขาด
ความร่วมมือในการท างาน 

ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรและประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร ประการแรก
ได้แก่ คนในองค์การคือสินทรัพย์ที่ส าคัญ และองค์การสามารถใช้ศักยภาพของปัจเจกบุคคลให้ได้
ประโยชน์สูงสุดโดยให้สิ่งแวดล้อมและโอกาสในการพัฒนา ด้วยการส่งเสริมและให้รางวัลส าหรับสิ่ง
ใหม่ ๆ และความสร้างสรรค์ ประการที่สอง สมรรถนะสามารถพัฒนา ณ จุดใดจุดหนึ่งของเวลา และ
องค์การต้องสนับสนุนในการส่งเสริมสมรรถนะ ประการที่สาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คุณภาพ
ชีวิตของการท างานที่สูงผ่านโอกาสของอาชีพที่มีความหมายความพอใจในงาน และการพัฒนาวิชาชีพ 
ปรัชญาการพัฒนาบุคลากรเน้นความผาสุกของมนุษย์ และความเจริญงอกงามขององค์กร ประการที่สี่ 
นโยบายการพัฒนาบุคลากรเน้นความสัมพันธ์เป็นศูนย์กลาง และระดับของความสัมพันธ์ภายใต้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ตลอดชีวิต ไม่ใช่แค่ 8 ชั่วโมง/วัน หากพนักงานรับรู้สิ่งแวดล้อมที่
ก่อให้เกิดความงอกงาม มักจะมีการตอบสนองในทางบวกโดยอัตโนมัติในการจับคู่การดลใจของปัจเจก
บุคคลกับความต้องการขององค์กร ประการที่สี่ กระบวนในการพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องมีการ
วางแผนและเป็นไปอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดประสิทธิผล รวมถึงความพอใจในการความต้องการผ่าน
ผลสัมฤทธิ์และการยอมรับ การพัฒนาบุคลากรให้การเพ่ิมเติมเนื้อหางานผ่านทางการฝึกอบรม และ
การได้มาซึ่งทักษะใหม่ ๆ รวมทั้งการเพ่ิมความตระหนักในความส าคัญของการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานที่ตามมา34  

 

                                           
34

 จิตติมา อัครธิติพงศ์, “เอกสารประกอบการสอนรหัส 3563404 วิชาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย”์ (พระนครศรีอยุธยา: สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2556), 21. 
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จากแนวคิดของนักคิด นักวิชาการ และผู้รู้ดังกล่าวข้างต้นพบว่า การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development : OD) เป็นกระบวนการหรือเครื่องมือที่ถูกออกแบบขึ้นมาเพ่ือการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากสภาวะแวดล้อมภายนอกในยุคของการแข่งขัน ดังนั้นองค์การ
ต่าง ๆ จึงมุ่งเน้นให้คนในองค์การเกิดการปรับปรุง และการพัฒนาในขีดความสามารถของตน ทั้งนี้
แนวคิดของ การพัฒนาองค์การจะเกิดขึ้นจากการที่ผู้บริหารได้ตระหนักถึงความส าคัญของการ
เปลี่ยนแปลงมิใช่การหยุดนิ่งอยู่กับที่ และหลายครั้งในการพัฒนาบุคลากร ไม่ประสบความส าเร็จ
เนื่องมาจากผู้บริหารไม่คิดว่าการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของ “คน” ในองค์การเป็นเรื่องที่ส าคัญท า
ให้ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วมขาดการผลักดันในการน าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในองค์การอย่างจริงจัง 
ซึ่งบุคลากรที่จะท าหน้าที่กระตุ้นให้ผู้บริหารระดับสูงเข้าใจและเห็นถึงความส าคัญของเครื่ องมือของ
การพัฒนาองค์การ คือ นักพัฒนาบุคลากร ที่จะต้องค้นหาปัญหา (Problem Identification) ที่
เกิดขึ้นหากองค์การไม่เปลี่ยนแปลงวิธีการคิดและวิธีการท างานของบุคลากรในองค์การ เมื่อค้นหาว่า
อะไรเป็นประเด็นปัญหาที่ต้องรีบแก้ไขเปลี่ยนแปลงแล้ว ขั้นตอนถัดไปคือการหาแนวร่วมจากผู้บริหาร
ในสายงานต่าง ๆ รวมทั้งพนักงานทุกคนในองค์การ การจัดท าแผนการสื่อสาร (Communication 
Plan) จึงเป็นเครื่องมือที่ช่วยท าให้ทั้งผู้บริหารและพนักงานเกิดความเข้าใจในเหตุผลจ าเป็นที่จะต้อง
เปลี่ยนแปลง นักพัฒนาบุคลากรจะต้องสร้างจิตส านึกของคนในองค์การก่อน และเมื่อพนักงานทุกคน
ตระหนักและเข้าใจถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงแล้ว ขั้นถัดไปคือการออกแบบเครื่องมือที่
เหมาะสมเพื่อการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การโดยไม่ควรลอกเลียนรูปแบบหรือแนวทางปฏิบัติจาก
องค์การอ่ืน ดังนั้น การพัฒนาองค์การจึงเป็นเรื่องของแผนงาน กิจกรรม และระบบงานที่ถูกคิดขึ้น
เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์การ ทั้งนี้แผนงานดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อการค้นหา
ปัญหาที่แท้จริงว่าปัจจุบันองค์การก าลังเผชิญปัญหาในเรื่องใด 

จากการศึกษาในเรื่องของความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรตามที่ ได้น าเสนอ 
กล่าวมาพอสรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นสิ่งจ าเป็นอันดับต้น ๆ ทั้งองค์กรที่เป็นภาครัฐ 
หรือในองค์การที่เป็นเอกชน ซึ่งในแต่ละหน่วยงานแม้จะมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย แต่ถึงอย่างไร “คน” ที่
อยู่ในองค์การจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้
เกิดความช านาญ และมีความรู้เพ่ิมมากขึ้น รวมถึงการพัฒนาตนเองให้ทันกับเทคโนโลยี ใหม่ ๆ ที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หากองค์การมีการพัฒนาให้บุคลากรในหน่วยงานเจริญก้าวหน้าใน
วิชาชีพและหน้าทีก่ารงานแล้ว ยังจะส่งผลต่อให้หน่วยงานด าเนินงานตามแผนงานและหน่วยงานก็จะ
บรรลุตามแผนงานและเป้าหมายขององค์การ หลังจากที่องค์การได้มีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การแล้ว ผู้ที่ท าหน้าที่ในการดูแลบุคลากรในองค์การควรต้องให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาบุคลากรองค์การจ าเป็นต้องพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลาไม่สามารถที่จะหยุดนิ่งได้       
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  2.4.3 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
  ลีโอนาร์ด แนดเลอร์  ได้น าเสนอแนวคิดท่ีว่า การพัฒนาในเรื่องของทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการศึกษาต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สังคมเศรษฐกิจและ
การเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ ในระยะเริ่มต้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการฝึกอบรม (Training) เป็นส าคัญ ต่อมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็มุ่งไปสู่
การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ในปัจจุบันนี้แนวคิดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ 3 กิจกรรมที่ส าคัญคือ การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการ
ท างานในปัจจุบัน การศึกษา (Education)  เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในอนาคต ในส่วน
การพัฒนา (Development) เป็นการเรียนรู้ที่มิได้มุ่งเน้นการท างาน  
 ยุวดี ศรีธรรมรัฐ ได้อธิบายขั้นตอนการด าเนินงานพัฒนาบุคคล ควรจะต้องเป็นตาม
ขั้นตอน ดังนี้ คือ การหาความจ าเป็น การก าหนดวัตถุประสงค์ การเลือกวิธีการที่เหมาะสม การ
ประเมินผลและติดตามผล การด าเนินการพัฒนาบุคคลตามโครงการ การก าหนดโครงการ   

วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธีการ ซึ่งแต่ละวิธีการก็มีเป้าหมายสูงสุดที่จะ
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ และความช านาญทั้งทัศนคติให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาบุคลากรจะประสบความส าเร็จได้นั้น วิธีการที่จะเลือกน ามาใช้ในการพัฒนาต้องเหมาะสมและ
สอดคล้องกับบริบทของหน่วยงานและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรภายในหน่วยงาน 
รวมทั้งงบประมาณที่มีอยู่35 

เมธี ปิลันธนานนท์ ได้กล่าวไว้ว่า ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรมีข้อที่ต้อง
พิจารณา ด้วยกันคือ ต้องพิจารณาความต้องการทั้งหมดขององค์การหรือหน่วยงานเป็นส่วนรวม 
พิจารณาความต้องการที่จะมีการปรับปรุงเฉพาะอย่าง ในเรื่องความรู้และทักษะของบุคลากรที่อยู่ใน
ต าแหน่ง รวมทั้งควรพิจารณาศักยภาพของผู้ถือครองต าแหน่งที่ต้องการจะพัฒนาและความ
เจริญก้าวหน้า การพัฒนาบุคลากรเกิดจากมโนทัศน์ต่าง ๆ ที่เห็นความส าคัญได้ดังนี้ 

(1) ประสิทธิผลของระบบงานขึ้นอยู่กับทักษะของสมาชิกท่ีประกอบเป็น 
คณะบุคคลในองค์การ ประสิทธิภาพของปัจเจกบุคคลจะเพ่ิมขึ้นถ้าระบบงานให้โอกาสหรือจัดการ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 

                                           
35

 ดาราวรรณ ญาณะนันท,์ วิลัยพร ไชยสิทธิ์ และ เมตตา คงคากูล, การพัฒนาบุคลากรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการท่องเที่ยวในอ าเภอสวนผึ้งและอ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี (ราชบุรี: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง, 2555), 6. 
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(2) การพัฒนาเป็นกิจกรรมที่เริ่มตั้งแต่การบรรจุเข้าท างานไปจนกระทั่งปลด 
เกษียณ การพัฒนาเป็นความต้องการที่บุคลากรทุกคนต้องการให้มีอยู่ตลอดไป 

(3) ระบบงานจะต้องให้โอกาสแก่บุคลากรได้พัฒนาประสบการณ์ได้อย่าง 
กว้างขวาง 

(4) แผนงานต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคลากรจัดท าขึ้นเพ่ือให้โอกาสแก่ปัจเจก 
บุคคลได้พัฒนาตนเอง  

(5) ความมุ่งประสงค์เบื้องต้นของโปรแกรมการพัฒนาก็เพ่ือให้ระบบสามารถ 
บรรลุเป้าประสงค์ โดยมุ่งเน้นที่การเรียนรู้ของบุคลากรในอันที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพของคนในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย 

(6) การพัฒนาเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลซึ่ง 
จะท าให้บุคลากรมีความสามารถและตั้งใจที่จะเสียสละตนให้กับเป้าประสงค์ของหน่วยงาน อันจะเป็น
การจูงใจของบุคลากรได้ทราบว่าการพัฒนาเป็นหนทางที่ก่อให้เกิดความพอใจขององค์การและของ
ตนเองได ้

(7) แผนงานพัฒนามุ่งที่ความต้องการที่จะพัฒนาระบบงานทั้งหมดไม่ว่าจะ 
เป็นหน่วย กลุ่ม หรือปัจเจกบุคคล ดังนั้นการวางแผนการพัฒนาจะต้องเกี่ยวข้องกับการทบทวน
บทบาทขององค์การ บทบาทของแต่ละหน่วยงาน และบทบาทของแต่ละบุคคลในแต่ละหน่วยงาน 
รวมทั้งวิธีการที่จะให้หน่วยงานแต่ละหน่วยก้าวหน้ากว่าที่เป็นอยู่ตลอดไป 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ท าการศึกษาตามข้อบั งคับ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 ในหมวด 
13 การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ก าหนดไว้ดังนี้  ผู้บังคับบัญชาต้องจัดให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง ทั้งนี้  เ พ่ือให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนมีศักยภาพที่จะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ โดยมหาวิทยาลัยมีการด าเนินการเพ่ือพัฒนา
พนักงานมหาวิทยาลัยดังนี้ การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การไปปฏิบัติงานวิจัย การไป
เพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ การไปปฏิบัติงานบริการทางวิชาการ การแลกเปลี่ยนอาจารย์หรือ
นักวิชาการ การไปปฏิบัติงานในองค์การระหว่างประเทศ หรือการไปปฏิบัติงานอ่ืนใดที่จ าเป็นและ
เหมาะสมเพื่อประโยชน์ในการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย36 

                                           
36 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ข้อบังคับมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2559 (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 14-15. 
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การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างานในหน่วยงานต่าง ๆ มี
หลักการวัตถุประสงค์และลักษณะด าเนินการที่คล้ายคลึงกันแต่ลักษณะและของการปฏิบัติงาน37   
การพัฒนาต้องอยู่กับนโยบายของหน่วยงาน หรือความต้องการของหน่วยงาน ในการศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยได้มีความสนใจในวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีการเสนอวิธีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติ
กัน ดังนี้38  

2.4.3.1 การปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศเป็นการแนะน าให้บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ ได้

เรียนรู้ รู้จักงานที่จะปฏิบัติ การปฐมนิเทศอาจจัดในระยะเวลาสั้น ๆ หรือใช้เวลานานหลายวันก็ได้ สิ่ง
ที่ส าคัญที่จะต้องกระท าคือ การให้บุคลากรได้รู้จักงานที่จะต้องปฏิบัติเป็นขั้นตอน ทราบนโยบาย 
กฎระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงาน สามารถสร้างบรรยากาศให้บุคคลที่เข้ามาปฏิบัติงานรู้สึกรัก
องค์การ รักผู้บังคับบัญชา และมีความจงรักภักดีต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นกิจกรรมที่องค์การจัดขึ้น เพ่ือ
ต้อนรับบุคลากรใหม่เข้าร่วมเป็นสมาชิก โดยการแนะน าให้รู้จักและสร้างความคุ้นเคยกับองค์การ 
กฎระเบียบ วิธีปฏิบัติ และบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม ตลอดจนสร้างความเข้าใจต่อวิถีทางในการ
ปฏิบัติตนของบุคลากรภายในองค์การ การปฐมนิเทศโดยทั่วไปจะเป็นกิจกรรมที่ด าเนินการภาย
หลังจากที่ได้มีการประกาศผลการคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานภายในองค์การแล้ว 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการปฐมนิเทศไว้ดังนี้ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้ให้ความหมายไว้ว่า การปฐมนิเทศหมายถึง 
กิจกรรมที่องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือต้อนรับบุคลากรใหม่ให้เข้าร่วมเป็นสมาชิกโดยการแนะน าให้รู้จักและ
สร้างความคุ้นเคยกับองค์การ กฎระเบียบ วิธีปฏิบัติและบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม ตลอดจนสร้าง
ความเข้าใจต่อวิถีทางในการปฏิบัติตนของบุคลากรภายในองค์การ 

ธัญญา ผลอนันต์ การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือแนะน าให้
พนักงานใหม่รู้จักองค์กรเพ่ือช่วยให้พนักงานปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร โดยแนะน าให้พนักงาน
ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร โดยแนะน าเงื่อนไขการจ้างงาน สิทธิและผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบาย
คุณภาพ ความปลอดภัยและทรัพยากรบุคคล รวมไปถึงการอธิบายภาพรวมขององค์กร งานในหน้าที่ 

                                           
37 รัตนา เนื่องแก้ว, “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของคณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (ปัญหาพิเศษปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหาร
ทั่วไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), 32. 

38
 ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เพชรส านักพิมพ์, 

2557), 45. 
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อ านวย แสงสว่าง ได้ให้ความหมายของการปฐมนิเทศ (Orientation) ว่าเป็นการจัด
ให้ลูกจ้างใหม่ได้รับข่าวสารขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับนายจ้าง ข่าวสารที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานใน
อาชีพที่ท าให้เกิดความพอใจ ข่าวสารพ้ืนฐานประกอบด้วย การเบิกเงิน เดือนอย่างไร การท าบัตร
ประจ าตัวจะท าอย่างไร ชั่วโมงการท างานจะเริ่มท างานและเลิกงานเมื่อใด จะต้องท างานร่วมกับ
บุคคลใดบ้าง การปฐมนิเทศเป็นส่วนประกอบอย่างหนึ่งของกระบวนการจัดระบบสังคมของนายจ้าง 
และลูกจ้างใหม่ กระบวนการที่จะต้องด าเนินการต่อไปคือ การสอนให้พนักงานใหม่ทุกคนมีความรู้
ความเข้าใจทางด้านเจตคติ มาตรฐาน คุณค่า รูปแบบของพฤติกรรมตามที่องค์การ และฝ่ายต่าง ๆ 
ขององค์การคาดหวังไว้ให้ได้มากขึ้น การเริ่มต้นปฐมนิเทศถ้าด าเนินการอย่างถูกต้องก็สามารถจะช่วย
ลดความกังวลใจของลูกจ้างใหม่ในการท างานวันแรกได้ 

สุดา สุวรรณภิรมย์ ได้ให้ความหมายของการปฐมนิเทศดังนี้ การปฐมนิเทศหมายถึง 
กิจกรรมขององค์การที่จัดขึ้น เพ่ือต้อนรับพนักงานใหม่ โดยการแนะน าให้พนักงานได้ทราบเกี่ยวกับ
องค์การ ระบบงาน กฎ ระเบียบ เพ่ือช่วยในการปรับตัวในการท างานของพนักงานให้ง่ายขึ้น ช่วย
สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงานใหม่กับพนักงานเก่าให้ต่างฝ่ายต่างยอมรับซึ่งกันและกัน 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ได้ให้ความหมายของการปฐมนิเทศไว้ดังนี้ คือการแนะน า
ให้บุคลากรใหม่รู้องค์กรในมิติต่าง ๆ อย่างถูกต้อง การรับทราบประวัติองค์การโครงสร้างการ
บริหารงาน ผู้บริหารต าแหน่งที่ส าคัญ ผลิตภัณฑ์/บริการ/สินค้า กฎเกณฑ์ระเบียบข้อบังคับการ
ท างานเป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรมีความคุ้นเคยกับองค์การ การปฐมนิเทศ คือ เป็นกระบวนการทาง
สังคม (Socialization) ที่ส าคัญประการหนึ่งที่เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์กรโดยรวมด้วย 
เพราะจะท าให้บุคลากรรู้จักองค์กรดียิ่งขึ้น บุคลากรควรทราบว่าอะไรควรท า อะไรไม่ควรท า ซึ่งหาก
ไม่มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่อาจท าผิดกฎระเบียบข้อบังคับการท างานที่รุนแรงก็อาจเป็นไปได้ 
ในทางตรงกับข้ามการปฐมนิเทศจะท าให้บุคลากรมีความเข้าใจ ภูมิในในองค์กรมากขึ้น แนวทางใน
การปฐมนิเทศอาจจะแบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ การปฐมนิเทศบุคลากรจ้างใหม่ และการปฐมนิเทศ
บุคลากรเก่าที่มีการโยกย้ายหน่วยงาน บุคลากรเก่าที่ได้เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 

อนิวัช แก้วจ านง ได้ให้ความหมายของการปฐมนิเทศไว้ว่า กิจกรรมการให้การ
ต้อนรับพนักงานใหม่ขององค์การด้วยการให้ข้อมูลที่สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการเริ่มต้น
ท างานกับองค์การ โดยทั่วไปข้อมูลที่ให้จะเป็นที่เกี่ยวข้องกับองค์การโดนตรง เช่น การท าความรู้จัก
องค์การ รู้จักผลิตภัณฑ์ ท าความรู้จักกับเพ่ือนร่วมงานรวมถึงผู้บริหาร ความก้าวหน้าในอาชีพ การ
เตรียมตัวส าหรับการท างานในองค์กร เป็นต้น 

ในหลายแห่งมีการจัดให้มีพ่ีเลี้ยง (Mentors) เพ่ือคอยให้ค าแนะน าเรื่องการใช้ชีวิต
และสนับสนุนบทบาทของหัวหน้างานให้กับพนักงานใหม่ในเรื่องการสอนงานเพ่ือให้พนักงานเข้าใจ  
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2.4.3.2 การสอนงาน 
สมิต สัชฌุกร ได้ให้ความหมายของการสอนงานว่า การสอนงานหมายถึง 

การที่หัวหน้างานได้สอนหรือแนะน าให้ลูกน้องได้เรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมาย มีวัตถุประสงค์และข้อ
ปฏิบัติอย่างไร จึงจะบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประหยัด การสอนงานเป็นหน้าที่
ประการหนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่พึงปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ในอันที่จะให้เขาเกิดความเข้าใจงาน มี
ความช านาญ และสามารถท างานได้อย่างถูกต้อง โดยหัวหน้างานจะต้องชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ วิธีการ
ปฏิบัติงานอย่างละเอียดและชัดเจนเพ่ือจะน าไปสู่ความส าเร็จของงาน และองค์กรในที่สุด การสอน
งานถือเป็นกระบวนการเรียนรู้และยังช่วยในให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน 

ประภัสสร บุญมี การสอน (Coaching) คือวิธีการพัฒนาอีกแบบหนึ่งที่
หน่วยงานทั้งหลายคนน ามาใช้กับพนักงานหรือผู้บังคับบัญชา การสอนแบบนี้โดยมากจะเป็นระหว่าง
นายจ้างผู้มีประสบการณ์กับพนักงานที่มีความรู้และประสบการณ์ที่น้อยกว่า ทั้งนี้ เพ่ือให้การท างาน
และการบริหารภายในองค์กรได้ประสบผลส าเร็จ และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน นอกจากนั้นแล้ว ยัง
ท าให้ผู้บังคับบัญชาแลผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดเห็นตรงกันและท างานกับแบบมีความคิดไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

ไอบาร่า, เฮอร์มีเนีย การสอนงาน (Coaching) คือ กระบวนการปฏิสัมพันธ์ที่
ผู้จัดการและหัวหน้างานต่างก็มุ่งหวังที่จะแก้ไขปัญหาผลการปฏิบัติงานหรือพัฒนาความสามารถของ
บุคลกร กระบวนการดังกล่าวขึ้นกับความร่วมมือร่วมใจ ภายใต้ส่วนประกอบ 3 ประการ ซึ่งได้แก่ 
ความช่วยเหลือด้านเทคนิคการท างาน แรงสนับสนุนส่วนตัว และความท้าทายส่วนบุคคล  

สนั่น เถาชารี การสอนงาน คือ การที่ผู้บังคับบัญชาสอนหรือแนะน า
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เรียนรู้เกี่ยวกับลักษณะของงาน วิธีการปฏิบัติงาน และมีพฤติกรรมในการท างานที่
เหมาะสม เพ่ือให้สามารถท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ อีกนัยหนึ่ง การสอนงาน
เป็นกระบวนการถ่ายทอดวิธีการท างานที่ดีที่สุดให้แก่ผู้ปฏิบัติ เพื่อที่จะได้มีการลองผิดลองถูก ผู้ที่สอน
งานนั้นอาจเป็นหัวหน้างานเองหรือมีการมอบหมายให้คนงานที่มีความช านาญอยู่แล้วมาเป็นผู้สอน
งานแทนก็ได ้

2.4.3.3 การส่งไปศึกษาดูงาน 

การส่งไปศึกษาดูงานเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรได้เห็นการปฏิบัติงานขององค์การ
ที่ไปดูจะได้เห็นรูปแบบของจริงด้วยตนเอง ได้พบบุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์การ มีโอกาสได้ซักถาม
ปัญหากับผู้ปฏิบัติงาน ได้เห็นกิริยาอาการอิริยาบถต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ได้เห็นขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานและเข้าใจในขั้นตอนการท างานจากของจริงการศึกษาดูงานเป็นกิจกรรมหนึ่งใน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในอันที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ทักษะประสบการณ์ให้กับตัวบุคลากรรวมถึง  
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เป็นอีกมุมหนึ่งที่เปิดมุมมองที่จะรับการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ สร้างความพร้อมให้แก่ตัวบุคลากรเอง และ
สร้างผลสัมฤทธิ์ให้แก่ทีมงานและหน่วยงาน  

อาภรณ์ ภู่วิทยพัฒน์ ได้กล่าวว่า การศึกษาดูงานหมายถึงการมอบหมายให้
บุคลากรไปสังเกตการณ์การกระท า หรือบุคคลที่ต้องการให้สถานที่เฉพาะแห่งใดแห่ งหนึ่ง เพ่ือ
วัตถุประสงค์ในวัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลาสั้น ๆ และเป็นกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการพัฒนา
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวิธีการปฏิบัติที่
เป็นเลิศ (Best Practice) เพ่ือให้บุคลกรเกิดการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก 

2.4.3.4 การส่งไปศึกษาต่อ 
การส่งไปศึกษาต่อเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุดอีกวิธีหนึ่ง เพราะบุคลากร

ได้มีโอกาสไปหาความรู้หรือทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู่ โดยเฉพาะแนวคิดและความรู้ใหม่ ๆ 
ภิญโญ สาธร กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรกรระหว่างปฏิบัติการถึงการ

ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ 2 วิธี คือ 1) วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษานอกเวลาการท างานหรือใช้
เวลาบางส่วนของการท างานไปรักการศึกษา คือการที่หน่วยงานอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิธีที่
หน่วยงานต้องการจากวิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัย ในตอนบ่ายหรือตอนค่ า โดยทางหน่วยงานติดต่อ
เป็นพิเศษกับสถาบันการศึกษานั้น 2) วิธีให้ไปศึกษาใหม่ หรือศึกษาเพ่ิมเติม (Returning or 
Upgrading) เป็นการเพ่ิมวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ดีขึ้น หรือให้ได้รับความรู้ใหม่ เพราะวิธีการ
ท างานและเครื่องมือการปฏิบัติงานเปลี่ยนใหม่ การให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศก็จัดเป็นการ
พัฒนาบุคลากร หน่วยงานต้องหาทางส่งบุคลากรไปศึกษาต่อเพ่ิมเติม โดยอาจส่งไปท าปริญญาทั้งใน
ประเทศหรือต่างประเทศได้    

กิติมา ปรีดีดิลก ได้ให้นิยามไว้ว่า การลาศึกษาต่อเป็นการพัฒนาบุคคลอีกวิธี
หนึ่ง เพราะการที่บุคคลท างานอยู่ที่ใดนาน ๆ ความรู้ความสามารถอาจจะล้าสมัย ไม่ทันโลก 
หน่วยงานจึงต้องหาทางส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ การเปิดโอกาสให้ครูอาจารย์ในโรงเรียนศึกษาต่อ
เพ่ือให้ได้รับวุฒิที่สูงขึ้นเป็นการบ ารุงขวัญและก าลังใจให้กับครูอาจารย์ในโรงเรียนด้วย แต่ทั้งนี้ต้อง
ค านึงถึงประโยชน์ หรือผลเสียหายที่จะเกิดแก่การเรียนการสอนด้วย 

การศึกษาต่อมีความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาวิชาชีพในทุก
สาขาวิชา เพราะการศึกษาต่อเป็นกิจกรรมส าหรับบุคลากรที่พึงกระท าหลังจากที่จบการศึกษา
เบื้องต้นไปแล้ว และสามารถกระท าได้อย่างต่อเนื่องได้ตลอดทั้งชีวิตทั้งนี้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ให้กว้างขวางมากยิ่งขึ้น และนอกจากนี้แล้วยังได้ไปเรียนเรียนรู้เทคนิค และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ รวมถึงแนวคิด ทฤษฎี และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติให้เกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด 
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ส าหรับเรื่องการศึกษาต่อของบุคลากร ลักษณะของการศึกษาต่อ มีดังนี้ 
การศึกษาต่อโดยไม่มีผลกระทบกับงานประจ า เช่น การศึกษาทางไปรษณีย์ การศึกษานอกโรงเรียน 
การศึกษาผู้ใหญ่ การศึกษาตามหลักสูตรประกาศนียบัตร และการศึกษาข้ันปริญญาตรีในมหาวิทยาลัย
เปิด รวมทั้งการศึกษาในระดับอนุปริญญาและปริญญาของสถาบันการศึกษาต่าง ๆ เป็นต้น ส่วน
การศึกษาต่อเต็มเวลา ได้แก่ การศึกษาต่อตามความประสงค์ของบุคลากรเต็มเวลาภายในหรือนอก
ประเทศ โดยได้รับเงินเดือนมีเงื่อนไขด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้กับองค์การหลังส าเร็จ
การศึกษา การศึกษาต่อตามความประสงค์ของบุคลากรเต็มเวลาภายในหรือนอกประเทศ โดย มี
เงินเดือนและกลับมาท างานในองค์การเดิม การศึกษาโดยได้รับทุนการศึกษาหรือทุนส่วนตัวและได้รับ
เงินเดือนเต็มซึ่งเงื่อนไขด้านระยะเวลาการศึกษาต่อรวมทั้งเวลาการกลับเข้าไปปฏิบัติงาน  

2.4.3.5 การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการฝึกหัดงานขององค์การจัดให้พนักงานใหม่

เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความเชี่ยวชาญ และเกิดความช านาญในเทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และมีประสบการณ์ มีการปรับปรุงพัฒนาซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

สุดา สุวรรณาภิรมย์ ได้กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมเพื่อท าให้
บุคคลได้เรียนรู้จนกระทั่งเกิดเป็นความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะช่วยให้ผู้เรียนรู้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่ของตนในองค์การ ได้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากกว่าเดิม 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ กล่าวว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการที่ท าให้ผู้เข้า
รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่าง ๆ 
ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะน าซึ่งการแสดงออกท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

ยุวดี ศรีธรรมรัฐ ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่า การฝึกอบรม 
หมายถึงกระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู้ ความช านาญ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งอาจรวมทั้งการเตรียมผู้ปฏิบัติงานมี
ความพร้อมในที่เลื่อนข้ันไปด ารงต าแหน่งสูงขึ้นในงานที่มีลักษณะอย่างเดียวกันด้วย 

สมคิด บางโม ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่า เป็นกระบวนการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลโดยมุ่งเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ท าให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน และองค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคคลนั่นเอง 
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นาฏสุดา เขมนะสิริ การฝึกอบรมหมายถึงกระบวนการอย่างมีระบบซึ่งมุ่ง
หมายที่จะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และเจตคติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคลากรที่รับการฝึกอบรม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอาจเป็นความคล่องแคล่ว
กระฉับกระเฉงในการท างานด้วยมือ การรู้จักเลือกใช้เครื่องมือต่าง ๆ เหมาะสมดีขึ้น การรู้จัดใช้
ความรู้ทางเทคนิคต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาและมีเจตคติที่ต้องการท างาน นอกจากนี้การ
ฝึกอบรมยังมุ่งหวังที่จะให้บุคลากรที่รับการฝึกอบรมแล้วน าความรู้ แนวคิดใหม่ ๆ และความช านาญที่
ได้รับใหม่ไปใช้ปฏิบัติจริง ๆ อย่างช านาญ เพ่ือการท างานให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การหรือหน่วยงานนั้น ๆ  

ตารางที่ 2.3 การเปรียบเทียบการพัฒนากับการฝึกอบรม 
 

การพัฒนา การฝึกอบรม 

1. พัฒนาได้ทั้งนามธรรมและรูปธรรม 

2. พัฒนาได้ทุกเรื่อง 

3. เพ่ือเพ่ิมพูนในเรื่องทั่ว ๆ ไปโดย
ส่วนรวม 

 

4. ใช้ระยะเวลายาวนาน 

1. ใช้ได้เฉพาะกับคนหรือสัตว์ 

2. เกี่ยวกับการท างานหรือปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง 

3. เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงานเฉพาะ
เรื่อง 

4. ใช้ระยะเวลาสั้น ๆ  

ที่มา: สมคิด บางโม, เทคนิคการฝึกอบรมและการประชุม (กรุงเทพฯ: วิทยพัฒน์, 2553), 14. 
 

 การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือการด าเนินการให้บุคลากรได้รับ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะได้น าเอามาปรับปรุงความสามารถในการ
ท างาน โดยการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ เป้าหมาย
คือการยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น 
ได้ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ทันทีกับการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ
องค์การและการบริหาร ก่อให้เกิดประสิทธิผลในผลผลิตหรือบริการ ถือเป็นปัจจัยหนึ่งในการลด
ต้นทุน และการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างประหยัด ก่อให้เกิดก าไรต่อองค์การบรรลุเป้าหมายที่
องค์การก าหนดไว้ นอกจากนี้แล้วยังเป็นการพัฒนาการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วยัง
เป็นการปรับปรุงความสามารถในการท างานของบุคลากรได้อย่างดี 
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การบริหารงานในองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ จะประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวนั้นขึ้นอยู่กับคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานนั้น ๆ เนื่องจาก
คนเป็นทรัพยากรมนุษย์ส าคัญที่สุดในองค์การ คนหรือบุคลากรในหน่วยงานนั้น ๆ ควรจะต้องสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มี
การพัฒนาและสามารถด าเนินงานได้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงานต้องการ ด้วยเหตุนี้ บุคคลใน
องค์การจึงควรจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ39 

 
2.5 ประวัติคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ การแบ่งส่วนราชการ ระบบการบริหาร 
และการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน 

 
2.5.1 ประวัติคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีนโยบายจัดตั้งคณะแพทยศาสตร์ ตั้งแต่ศาสตราจารย์

ประภาศ อวยชัย เป็นอธิการบดี เมื่อปี พ.ศ. 2522 โดยมีการจัดตั้งคณะกรรมการร่างโครงการจัดตั้ง
ขึ้นชุดหนึ่ง และได้ด าเนินการอย่างจริงจังในสมัย ศาสตราจารย์คุณหญิงนงเยาว์ ชัยเสรี ด ารงต าแหน่ง
อธิการบดี โดยสภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในการประชุมครั้งที่ 8/2526 ได้ให้ความเห็นชอบ
เกี่ยวกับนโยบายทางวิชาการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในการที่จะส่งเสริมและสนับสนุน
การศึกษาทางวิทยาศาสตร์การแพทย์ประยุกต์ โดยเฉพาะการผลิตบัณฑิตแพทย์ และมอบหมายให้
อธิการบดีด าเนินการตามนโยบาย 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ด าเนินตามแผนโดยการสร้างโรงพยาบาลขึ้น โดย 
ศาสตราจารย์คุณหญิงนงเยาว์ ชัยเสรี ด ารงต าแหน่งอธิการบดี มีค าสั่ง ที่ 747/2529 ลงวันที่ 25 
สิงหาคม 2529 แต่งตั้งคณะกรรมการจัดหาทุนสร้างโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ มีศาสตราจารย์สุธี 
นาทวรทัน เป็นประธานกรรมการ และ นายประมวล สภาวสุ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลัง 
ในขณะนั้น เป็นประธานกิตติมศักดิ์ ระดมทุนจากศิษย์เกา่ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

การด าเนินการจัดตั้งคณะแพทยศาสตร์ ได้ด าเนินการต่อมาอย่างต่อเนื่อง จนกระทั่ง
สภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เห็นชอบด้วยตามหนังสือของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
ที่ นร.0203/126 ลงวันที่ 30พฤศจิกายน 2529 ซึ่งอธิการบดีได้พบปลัดทบวงมหาวิทยาลัยได้ขอ
ด าเนินการโรงพยาบาลให้ครบ 1 ปีก่อน เพ่ือเป็นพ้ืนฐานของคณะแพทยศาสตร์ แล้วจึงจะด าเนินการ

                                           
39

 อาชัญญา รัตนอุบล, กระบวนการการฝึกอบรมส าหรับการศึกษานอกระบบโรงเรียน 
(กรุงเทพฯ: ประชาชน, 2540), 2. 



Ref. code: 25595803011336YSU

48 

ในเรื่องคณะแพทยศาสตร์ โดยมีการสานต่อในสมัย ศาสตราจารย์เกริกเกียรติ พิพัฒน์เสรีธรรม ด ารง
ต าแหน่งอธิการบดีในปี พ.ศ. 2531 ในการด าเนินการได้มีการประสานกับกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือ
หาแนวทางร่วมกันในการผลิตบัณฑิตแพทย์พึงประสงค์ อันสอดคล้องกับนโยบายผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย และนโยบายของทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งสภามหาวิทยาลัยได้พิจารณาอนุมัติโครงการ
จัดตั้งคณะแพทยศาสตร์ ในเดือนสิงหาคม 2531 คณะรัฐมนตรีมีมติให้จัดตั้งคณะแพทยศาสตร์ขึ้นใน
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เมื่อวันที่ 30 มกราคม 2533 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงลงพระปรมาภิไธยในพระราชกฤษฎีกา การจัดตั้ง
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เมื่อวันที่ 19 มีนาคม 2533 ซึ่งคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นคณะแพทย์อันดับที่ 9 ของประเทศไทย มีการแบ่งส่วนราชการของ
คณะแพทยศาสตร์ เป็น 4 ส่วน คือ ส านักงานเลขานุการคณะ ส านักงานเลขานุการสถาน
วิทยาศาสตร์พรีคลินิก ส านักงานเลขานุการสถานวิทยาศาสตร์คลินิก และโรงพยาบาลธรรมศาสตร์
เฉลิมพระเกียรติ 

ปี พ.ศ. 2543 สภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งขณะนั้น ศาสตราจารย์  คุณหญิง  
นงเยาว์ ชัยเสรี เป็นนายสภามหาวิทยาลัย มีค าสั่งให้การบริหารโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระ
เกียรติ เป็นอิสระโดยสังกัดส านักงานอธิการบดี แยกออกจากคณะแพทยศาสตร์ ดังนั้นด้วยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการประจ าคณะจึงได้มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างบริหารคณะ โดยถือหลักการ
ปรับโครงสร้างของคณะแพทยศาสตร์ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ ของ
คณะแพทยศาสตร์  

2.5.2 การแบ่งส่วนราชการ 

ส าหรับการบริหารงานของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  มีการ
แบ่งส่วนราชการภายในคณะเป็น ส านักงานคณบดี, สถานวิทยาศาสตร์พรีคลินิก,  สถานวิทยาศาสตร์
คลินิก, สถานเวชศาสตร์ชุมชนและเวชศาสตร์ครอบครัว สถานการแพทย์แผนไทยประยุกต์ ตาม
โครงสร้างที่ได้รับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยให้จัดท าโครงสร้างเป็นการบริหารภายในคณะ
ดังนี้ 

 

 

 

 

 



Ref. code: 25595803011336YSU

49 

ภาพที่ 2.4 โครงสร้างคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 

2.5.3 ระบบการบริหารงานคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ระบบการบริหารงานคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ได้แบ่งส่วน

ราชการภายในคณะเป็น ส านักงานงานคณบดี, สถานวิทยาศาสตร์พรีคลินิก,  สถานวิทยาศาสตร์
คลินิก, สถานเวชศาสตร์ชุมชนและเวชศาสตร์ครอบครัว สถานการแพทย์แผนไทยประยุกต์ ตาม
โครงสร้างที่ได้รับความเห็นชอบจากการประชุมสภามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ให้จัดท าโครงสร้างการ
บริหารภายในคณะแพทยศาสตร์ ดังนี้ 

ภาพที่ 2.5 การแบ่งส่วนราชการภายในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  มีการบริหารงานภายในตาม
งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร จ าแนกตามโครงการ แผนงานหลัก/แผนงานรอง โดยเน้นด้าน
การศึกษา การสร้างและเผยแพร่งานวิจัย การให้การบริการวิชาการ การพัฒนาเป็นองค์กรคุณภาพ 
และการมุ่ ง เน้นไปสู่ความเป็นนานาชาติ  มีข้อมูลจ านวนบุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีดังนี ้

ตารางที่ 2.4 ข้อมูลจ านวนบุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 

ประเภทบุคลากร 
สายสนับสนุน

วิชาการ 

สายวิชาการ 
รวมทั้งหมด 

ศ. รศ. ผศ. อาจารย์ 

ข้าราชการ 0 - 23 26 1 50 

พนักงานมหาวิทยาลัย 59 6 40 105 89 299 

ลูกจ้างประจ า 5 - - - - 5 

พนักงานเงนิรายได้ 24 - - - - 24 

ลูกจ้างชั่วคราว 157 - - - - 157 

รวม 245 6 63 131 90 535 

ที่มา: รายงานประจ าปี 2559 คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, (ปทุมธานี: คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2559), 20. 

 

วิสัยทัศน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นสถานบันผลิตแพทย์
และวิจัยชั้นน า 1 ใน 3 ของประเทศ เป็นศูนย์ความเป็นเลิศด้านการศึกษา เป็นผู้น าด้านแพทย์     
แผนไทย และเป็นสถาบันที่มุ่งสู่ความเป็นนานาชาติ 

พันธกิจ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีหน้าที่ในการผลิต
แพทย์ วิทยาศาสตร์การแพทย์ และแพทย์แผนไทยประยุกต์ที่มีคุณภาพ และคุณธรรม ผลิตงานวิจัย
ทางการแพทย์ระดับสากล และสร้างองค์ความรู้ใหม่ทางด้านการแพทย์ วิทยาศาสตร์การแพทย์ และ
การแพทย์แผนไทย รวมทั้งการให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ด้านการแพทย์ วิทยาศาสตร์การแพทย์ 
และการแพทย์แผนไทยประยุกต์  
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ภารกิจ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ภารกิจหลักคือการเรียน
การสอน งานวิจัยของอาจารย์รวมทั้งบุคลากร และงานบริการวิชาการของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

หลักสูตร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ปัจจุบันได้การเปิดสอน                      
สอนในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก และแพทย์ประจ าบ้าน คณะแพทยศาสตร์
ด าเนินการจัดการเรียนการสอนในวิชาการแพทย์แผนปัจจุบันและวิชาการแพทย์แผนไทยประยุกต์
เพ่ือให้บัณฑิตได้มีความรู้และความสามารถปฏิบัติงานด้านการแพทย์ได้ในชุมชนต่างๆ ของประเทศ
ไทย สาขาวิชาแพทยศาสตร์ (หลักสูตร 6 ปี) มุ่งศึกษาให้มีความรู้ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ใน
ชุมชนต่างๆ ของประเทศไทย และในขณะเดียวกันหลักสูตรจะสร้างทักษะ เจตคติที่ท าให้แพทย์ที่
ส าเร็จการศึกษาสามารถใช้ความคิดในการแก้ไขปัญหาสุขภาพของบุคคล ครอบครัวและชุมชน มี
ความคิดอย่างวิทยาศาสตร์ สามารถ วิเคราะห์ วิจารณ์ปัญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะองค์รวม และ
กระตือรือร้นต่อการแสวงหาความรู้ใหม่อยู่เสมอ และแพทย์ทุกคนที่ส าเร็จการศึกษาจะต้องใช้ทุน

ให้กับรัฐบาล 3 ปี (ยกเว้นโครงการกระจายแพทย์หนึ่งอ าเภอหนึ่งทุน ใช้ทุน 12 ปี) ซึ่งส่วนมากจะ
ปฏิบัติงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข สาขาวิชาการแพทย์แผนไทยประยุกต์ (หลักสูตร 4 ปี) มุ่ง

ผลิตบุคลากรวิชาชีพที่มี ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านการดูแลสุขภาพแบบองค์รวม 
สามารถตรวจวินิจฉัยรักษาพยาบาลและการส่งต่อผู้ป่วยได้อย่างเหมาะสมร่วมกับการสร้างเสริมและมี
การส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรคและฟ้ืนฟูสมรรถภาพ โดยน าความรู้ทางวิทยาศาสตร์พ้ืนฐานและ
วิทยาศาสตร์การแพทย์มาประยุกต์ใช้ภายใต้ขอบเขตที่กฎหมายก าหนด นอกจากนี้แล้วยังมีหลักสูตร
แพทย์ประจ าบ้าน และแพทย์ประจ าบ้าน (ต่อยอด)  

 งานบริการวิชาการของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในปีที่ผ่าน
มาได้มีการบริหารหลักสูตรและการประกันคุณภาพการศึกษา หลักสูตรการฝึกอบรมแพทย์ประจ า
บ้าน จัดการประชุมสัมมนาเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนกลุ่มย่อยและบทบาทของอาจารย์ประจ ากลุ่ม
ย่อย การจัดการสัมมนาหลักสูตรแพทยศาสตร์บัณฑิต ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2552 และ 2556 ระยะที่ 
2 และระยะท่ี 3 การจัดฝึกอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับอาจารย์ในการด าเนินการสอยประเมิน
และรับรองความรู้ความสามารถในการประกอบวิชาชีพเวชกรรม การพัฒนาทักษะความรู้และผลงาน
วิชาการของแพทย์ผู้ช่วยสอน และการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการด้านการเรียนการสอน
หัวข้อ “การให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ” 

2.5.4 การพัฒนาบุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
บุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ประกอบด้วย 

ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจ า พนักงานเงินรายได้ ลูกจ้างชั่วคราว 
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การพัฒนาบุคลากร คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้มีการ
สนับสนุนในการพัฒนาบุคลกรภายในหน่วยงาน โดยในปัจจุบันได้มีการพัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล
ในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรและสอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยคณะ
แพทยศาสตร์ได้น านโยบายมาสู่การปฏิบัติในเรื่องทุนน าการพัฒนาได้มีการสนับสนุนให้บุคลากรที่
สังกัดคณะแพทย์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ให้ไปพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ หรือ
ประสบการณ์ทางด้านวิชาการภายในประเทศ ที่จะส่งผลประโยชน์ต่อการพัฒนาและสนับสนุน
ค่าใช้จ่าย การพัฒนาได้แก่ การไปอบรมสัมมนา การประชุมวิชาการต่าง ๆ ฝึกอบรมเพ่ือท าวิจัย 
ประชุมเชิงปฏิบัติการที่เก่ียวข้องกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

การพัฒนาบุคลากรในการศึกษาต่อ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้มี
การสนับสนุนเพ่ือรับทุนไปศึกษาต่อระดับปริญญาตรี และปริญญาโท จะต้องศึกษาในสาขาวิชาที่
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อต าแหน่งหน้าที่ในการปฏิบัติงานและต้องเป็นสาขาที่ได้รับความ
เห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา ทั้งปริญญาตรี จ านวน 2 ทุน และปริญญาโทจ านวน 2 ทุน คุณสมบัติต้อง
เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานมหาวิทยาลัย รวมทั้งลูกจ้างชั่วคราวที่
ปฏิบัติงานในคณะ 

นอกจากนี้แล้วคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์มีการพัฒนาบุคลากรทั้ง
อาจารย์ ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างในการอบรมหลักสูตรระยะสั้นในประเทศ เพ่ือ
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ หรือประสบการณ์ทางด้านวิชาการภายในประเทศอันเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาการเรียนการสอน การวิจัย และการบริหารงานของอาจารย์ ข้าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างคณะแพทยศาสตร์ การอบรมหลักสูตรระยะสั้นนี้โดยไม่เพ่ิมวุฒิและ
ให้รวมถึงการไปเพ่ิมพูนความรู้ด้านภาษาต่างประเทศหรือคอมพิวเตอร์ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา
ในด้านการจัดการเรียนการสอนและวิจัยด้วย  

การพัฒนาบุคลากรด้านการฝึกอบรม ของสายสนับสนุนวิชาการของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในปีงบประมาณ 2559 ได้มีการจัดส่งบุคลากรเข้าร่วมอบรมสัมมนา/
ประชุม/สัมมนา/วิทยากร/กรรมการ/ที่ปรึกษาภายในประเทศ และลงฐานข้อมูล จ านวน 1,947 ครั้ง  

นอกจากนี้แล้วคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้มีการจัดท าโครงการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร และพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทั่วทั้งองค์กรเพ่ือมุ่งสู่องค์กรคุณภาพ 
ได้มีการจัดท าโครงการพัฒนาศักยภาพด้านการบริหารแก่ผู้บริหาร หัวหน้าสถานฯ หัวหน้าภาคฯ 
หัวหน้าสาขาวิชาและหัวหน้างาน โครงการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน โครงการจัดประชุมสัมมนาเพ่ือทบทวน วิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนยุทธศาสตร์ 
การประเมินแผน และการสร้างวัฒนธรรมองค์กร โครงการส่งเสริมค่านิยม องค์กร และการสร้าง
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วัฒนธรรมองค์กร โครงการส่งเสริมค่านิยมองค์กร และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแผนการเพ่ิม
ต าแหน่งพนักงานเงินรายได้ประเภทประจ า เป็นต้น  

 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

สุวเพ็ญ ค าตุ้ย ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า แนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ใน
ภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ การลาศึกษาต่อ 
ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน และด้านการประชุมสัมมนา 
พบว่ามีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ควรมีการ
จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในแต่ละด้านอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง ควร
มีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดู
งาน ควรจัดสรรงบประมาณในการศึกษาดูงานของบุคลากรให้เพียงพอและต่อเนื่อง พร้อมทั้งควรมี
การส่งเสริมอย่างจริงจัง ด้านการประชุมและสัมมนา ควรมีระเบียบสนับสนุนให้เสนอผลงานเพ่ือปรับ
ต าแหน่ง ควรมีการประชุมสัมมนาให้เหมาะสมกับบุคลากร ส่วนในด้านการศึกษาต่อควรมีการส่งเสริม
พนักงานสายสนับสนุนทุกระดับทุกต าแหน่ง ควรมีประกาศ ระเบียบ ข้อบังคับ อย่างชัดเจนในการขอ
ทุนการศึกษาและการเรียนต่อ และควรเปิดโอกาสให้ศึกษาต่อในแผนการศึกษาแผน ก ได้เพ่ือพัฒนา
ตนเองไปสู่สายวิชาการ 

พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา ได้ท าการศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุข จังหวัดสมุทรปราการ พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวนของ
บุคลากรสายสนับสนุนจ านวน 162 คน โดยแบ่งเป็นผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างเป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41 ปีขึ้นไป พบว่าปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน สภาพปัญหาในการท างานที่พบคือ คุณภาพในการท างาน การท างานมีความล้าช้า และไม่
ประหยัด ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่องความสามารถในการเกษียนหนังสือราชการและ
การจับประเด็น เรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ เรื่องความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย และภารกิจ
ของหน่วยงาน เรื่องพ่ีเลี้ยงที่ปรึกษาช่วยตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) ใน
ส่วนของวิธีการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานพบว่าในช่วงปีที่ผ่านมา
ผู้ปฏิบัติงานได้ไปอบรมและสัมมนา และประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการอยู่ในจ านวนมากที่สุด โดย
วิธีการประชุมอบรมพัฒนาการฝึกปฏิบัติและการศึกษาดูงาน ทั้งการศึกษาด้วยตนเองและหน่วยงาน
สนับสนุนในการพัฒนา มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้และทักษะ และล าดับความส าคัญ 
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ความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากร พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่คิดเห็นว่า สิ่งที่มีความ
จ าเป็นที่ท าให้เกิดความรู้ ทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากร คือการมีพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษา 
ผู้บริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า การบริหารสู่ความเป็นเลิศ, เทคนิคติดต่อประสานงานและการ
สื่อสาร, มนุษยสัมพันธ์การท างานเป็นทีมและการวางแผนวิเคราะห์แก้ไขและคิดอย่างเป็นระบบ มี
ความจ าเป็นที่ควรได้รับการพัฒนา 

ทศพร พีสะระ ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ มีความต้องการพัฒนา
ตนเองทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการวิจัยและด้านการเรียนรู้ด้วย
ตนเองซึ่งอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏชัยภูมิ จ าแนกตามอายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน สายการปฏิบัติงาน 
พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีเพศต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม
แตกต่างกันกัน ส่วนในด้านของอายุมีความต้องการที่แตกต่างกันโดยแยกตามช่วงอายุของแต่ละคน 
ส่วนในด้านข้อเสนอแนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ  มีความต้องการในการจัดสรร
งบประมาณในการศึกษาต่อให้เป็นสัดส่วนมีระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน ทั่วถึง และเป็นธรรม ควรมีการ
จัดฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ และต่อเนื่องถือเป็นการปฏิบัติงาน  

สุนิษา กลึงพงษ์ ได้ท าการศึกษาเรื่องความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า บุคลากรสาย
ปฏิบัติการของคณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีความต้องการพัฒนา
ตนเองโดยรวมและเป็นร้ายด้านอยู่ในระดับมาก ในด้านเพศ เพศชายและเพศหญิงมีความต้องการใน
การพัฒนาตนเองโดยรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่างกัน ในด้านวุฒิการศึกษาพบว่าวุฒิการศึกษา
ต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมและเป็นรายด้านแตกต่างกัน บุคลากรมีความต้องการใน
การพัฒนาตนเองโดยรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่างกัน และมีความต้องการและข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติมในด้านต่าง ๆ ดังนี้ ด้านร่างกายควรจัดให้มีการตรวจร่างกายประจ าปี มีสถานที่ในการออก
ก าลังกาย ควรมีการบรรยายอบรมธรรมะ ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม ควรมีการจัดกิจกรรม
ในทางสันทนาการที่ประกอบไปด้วยสาระและความบันเทิง เพ่ือผ่อนคลายอารมณ์ สร้างขวัญและ
ก าลังใจกับบุคลากรโดยมอบเป็นรางวัล รวมทั้งควรมีการจัดตั้งกองทุนในการช่วยเหลือบุคลากร  

ส าเนียง องสุพันธ์กุล ได้ศึกษาเรื่องโครงการวิจัยเพ่ือการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า ระดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการจัดโครงการอยู่ในระดับมาก ผลการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความรู้/ทักษะที่ได้จาการฝึกอบรม พบว่า เมื่อผ่านกระบวนการอบรมแล้ว
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กลุ่มตัวอย่างมีความรู้และทักษะในการท างานอยู่ในระดับมาก ระดับความพึงพอใจต่อการจัดโครงการ
โดยภาพรวม กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจต่อการจัดโครงการในภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก  

จิราภรณ์ ป่าวิน ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 
ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดส านักงานอธิการบดี ประสบการณ์ในการ
ท างานไม่น้อยกว่า 4 ปี เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการในการพัฒนา
ของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ระดับมาก เมื่อวิเคราะห์รายด้านเรียงล าดับดังนี้ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมากด้านการได้รับการยอมรับ
นับถืออยู่ในระดับมาก และด้านความก้าวหน้าจากการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ส่วนในด้านความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยแยกเป็นรายข้อดังนี้ ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรมและการประชุมสัมมนา ด้านการเลื่อน
ต าแหน่ง การโยกย้าย การสับเปลี่ยนหน้าที่การงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนการส่งไปศึกษา
ดูงาน การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการ
ส่งเสริมวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

รัตนา เนื่องแก้ว ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของ
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความต้องการในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 5 ด้าน ใน
ภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีความต้องการมากที่สุดคือด้านการปฐมนิเทศ และด้าน
การส่งเสริมการศึกษาต่อ และจ าแนกเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานพบว่ามีความ
ต้องการอยู่ในระดับมากทุกด้าน และผลเปรียบเทียบจากเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการ
ท างานพบว่ามีความต้องการอย่างมีนัยทางสถิติ 

ดวงใจ ตะกรุดทอง ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาบุคลากร คณะโบราณคดี 
มหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร คณะโบราณคดี มหาวิทยาลัย
ศิลปากร สายวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากหนึ่งด้าน คือ การฝึกอบรม และส่วนอีกสองด้านอยู่ในระดับปานกลางคือด้านการศึกษา 
และการพัฒนา ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน วิชาการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อได้พิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทั้งสามด้าน คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา 
ปัญหาและอุปสรรคและข้อเสนอแนะ โดยภาพรวมพบว่า การไม่มีแผน/การสนับสนุน/นโยบาย/
งบประมาณท่ีชัดเจน ขาดการประสานงานและความร่วมมือที่ดี 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
3.1 กรอบระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาบุคลกรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  (Exploratory 
Research) ซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมุ่งศึกษาความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในการพัฒนาบุคลากร ทางด้านการพัฒนาศักยภาพด้าน
การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การพัฒนา รวมถึงศึกษาปัญหาในการด าเนินการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีกรอบระเบียบ
วิธีวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 
3.2 การค้นคว้าข้อมูลเบื้องต้น 

 

การค้นคว้าหาข้อมูลเบื้องต้นเป็นการศึกษา ความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ ด้านการ
ฝึกอบรม การศึกษาต่อ รวมทั้งการพัฒนาในด้านการศึกษาดูงาน การสัมมนาทั้งหน่วยงานภายในและ
หน่วยงานภายนอก การมอบหมายให้ปฏิบัติงานพิเศษนอกเหนือจากงานประจ า การเป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือ
สอนงาน โดยศึกษาจากเอกสาร ๆ เพ่ือน ามาประกอบในการด าเนินการจัดท าการค้นคว้าอิสระในครั้ง
นี้ 

 
3.3 แหล่งข้อมูลและกลุ่มตัวอย่าง 

 
3.1.1 แหล่งข้อมูลและกลุ่มตัวอย่าง 

 แหล่งข้อมูลส าหรับการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ เป็นแหล่งข้อมูลเชิงปฐมภูมิ 
(Primary Data) ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม แม้ว่าในการวิจัยในครั้งนี้จะก าหนดเป็น
การศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ แต่เพ่ือให้ทราบถึงพฤติกรรมการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในแต่ละฝ่ายของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ดังนั้น ประชากรที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่สังกัดคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากรเป้าหมายดังกล่าว 
 
3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ ของ

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่ปฏิบัติหน้าที่ ในปี พ.ศ. 2560 จ านวนพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการมีจ านวน 246 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2560) กลุ่มตัวอย่างที่ได้ด าเนินการ
แจกแบบสอบถามจ านวน 78 ฉบับ โดยกลุ่มตัวอย่างที่แจกแบบสอบถามคือ งานบริหารทรัพยากร
มนุษย์, งานคลังและพัสดุ, งานเทคโนโลยีทางการศึกษา, งานบริการสังคม, งานนโยบายและแผน, 
งานบริหารงานทั่วไป, งานกิจการนักศึกษา, งานพัฒนาชุมชน และงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ภายในคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้แจกแบบสอบถามจ านวน 80 ฉบับ เก็บจากประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างได้มาท้ังหมด 78 ฉบบั ได้ด าเนินการใช้สถิติตัวนี้ 

ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

หน่วยงาน จ านวน 

1. งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 

2. งานคลังและพัสดุ 20 

3. งานเทคโนโลยีการศึกษา 15 

4. งานบริการสังคม 6 

5. งานนโยบายและแผน 5 

6. งานบริหารงานทั่วไป 14 

7. งานกิจการนักศึกษา 3 

8. งานอ่ืน ๆ 10 

รวม 78 
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3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
3.5.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จะใช้แบบสอบถามใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยเนื้อหาของแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกรายการ (Check List) ซึ่งเกี่ยวข้องกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 
อายุการท างาน ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด ต าแหน่งงาน 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เป็นค าถามที่มีหลายค าตอบให้
เลือก (Multiple Choice Questions) จ านวน 3 ข้อ ซึ่งประกอบด้วย  

(1) หน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของท่าน  
(2) คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วย 

วิธีการใดบ้าง  
(3) การด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรที่ผ่านมา ท่านเห็นว่ามีวิธีการใดท่ีท าให้ท่าน 

สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของท่านมากท่ีสุด  
ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธีการของ ลิเคอร์ต (Likert) ที่เกี่ยวข้อง
กับในเรื่องของความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ด้าน 

(1) ด้านการฝึกอบรม 
(2) ด้านการศึกษาต่อ 
(3) ด้านการศึกษาดูงาน 
(4) ด้านการพัฒนา 
(5) ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
(6) ความเชี่ยวชาญในการท างาน 
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ในด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้
มีการประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบ่งออกเป็นดังนี้ 

(1) ความส าคัญต่อองค์กร 
(2) ความมั่นคงและความก้าวหน้า 

ในส่วนของข้อมูลที่ เกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน โดย ใน
แบบสอบถามมีหัวข้อความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ แบ่งออกเป็น 

(1) การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 
(2) ทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน 

โดยเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดับ ตามแนวคิดและวิธีการของลิเคิรท์ (Likert) โดยก าหนดระดับความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยน าน้ าหนัก
คะแนนดังนี้  

แบบสอบถามที่ใช้ ผู้วิจัยได้ก าหนดคะแนนให้กับข้อค าถามที่เป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า มีดังนี้ 

มากที่สุด เท่ากับ 5 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
มาก เท่ากับ 4 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ปานกลาง เท่ากับ 3 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
น้อย เท่ากับ 2 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
น้อยที่สุด เท่ากับ 1 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

โดยใช้เกณฑ์ในการแปลงค่าดังนี้ 
1.00-1.80 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรอยู่ในระดับความต้องการน้อยที่สุด 
1.81-2.60 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรอยู่ในระดับความต้องการน้อย 
2.61-3.40 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรอยู่ในระดับความต้องการปานกลาง 
3.41-4.20 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรอยู่ในระดับความต้องการมาก 
4.21-5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรอยู่ในระดับความต้องการมากที่สุด 



Ref. code: 25595803011336YSU

60 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 4 ข้อ 

 
3.6 วิธีการสร้างเครื่องมือ 

 
ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ โดยศึกษาจาก สุทธญาณ์ โอบอ้อม, ทัศนีย์ ศรีจันทร์, จิราภรณ์ ปาวิน, สุนิษา กลึงพงษ์ ซึ่ง
รวมทั้งการรวบรวมรายละเอียดของการน าข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จาก ต ารา เอกสาร และบทความต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการด าเนินการสร้างแบบสอบถาม รวมทั้งการสร้างแบบสอบถามได้ด าเนินการปรึกษาจาก
อาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาน ามาปรับปรุงแก้ไขแล้วด าเนินการตาม
ความเหมาะสม ก่อนน าไปเก็บข้อมูล   

 
3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 

1. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปด าเนินการแจกให้กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ตามหน่วยงานในสังกัด ดังนี้ งานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ งานคลังและพัสดุ งานเทคโนโลยีการศึกษา งานบริการสังคม งานนโยบายและแผน งาน
บริหารงานทั่วไป งานกิจการนักศึกษา งานพัฒนาชุมชน และงานอ่ืน ๆ ที่สังกัดคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

2. ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถามท้ังหมด ก่อนน าไป 
วิเคราะห์ แล้วจึงมาด าเนินการขั้นตอนในการวิจัยต่อไป 
 
3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผู้ศึกษาได้ท าการรวบรวมแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากหน่วยงานต่าง ๆ 

ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ตามจ านวน แล้วน ามาด าเนินการจัดท าข้อมูล
และน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป การด าเนินการขั้นตอนต่อไปผู้ศึกษา
ไดด้ าเนินการดังนี้ 
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1. มาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนที่ 1 โดยใช้ความถี่ (Frequency  
Distribution) การแจกแจงความถี่โดยการท าเป็นตารางย่อกระจายของระดับตัวแปรแต่ละตัว  โดย
การหาค่าร้อยละ (Percentage) เป็นสัดส่วนที่เทียบฐานเป็นร้อย หรือเป็นการเปรียบเทียบต่อ 100 
โดยแบ่งข้อมูลออกเป็น 100 ส่วน 

2. การแสดงผลการศึกษาด้านความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  

โดยใช้สถิติการหาค่าคะแนนเฉลี่ย   และการหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ประเมินค่าคะแนน
เฉลี่ยเป็นรายด้านโดยการแปรผลแบบอิงเกณฑ์ 

3. เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดย 
เปรียบเทียบจากระดับความต้องการ t-test (Independent Sample) ในการทดสอบความสัมพันธ์
ต่อกัน 

 
3.9 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผู้ศึกษาได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดังนี้  
3.9.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าแจกแจงความถี่ ค่าคะแนน

เฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3.9.2 สถิติท่ีใช้ทดลองสมมติฐาน ระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระใช้ค่าที   

(t-test) แบบประชากร 2 กลุ่มอิสระต่อกัน (Independent-Test) 
3.9.3 สถิติที่ใช้ในการหาค่าความแปรปรวนของประชากร 2 กลุ่ม (F-test)  
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษา เรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์” ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา กลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรสายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 246 คน เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่งได้ท าการจัดเก็บรวบรวมมาได้ทั้งสิ้น 78 ชุด ซึ่งได้น ามา
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าร้อยละ 
ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงาน วิธีการในการพัฒนาบุคลากร รวมทั้งการ

ด าเนินงานที่ตรงกับสภาพปัจจุบัน ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยใช้ค่าร้อยละ 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน ได้แก่ 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได้ พนักงานราชการ พนักงาน มธ. ชั่วคราว ใช้
ทดสอบค่าที (t-test) 

 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

N แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 ̅ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

t แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา 

p แทน ค่าความแตกต่างระหว่างกลุ่มตัวอย่างของประชากร 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าร้อยละ 
ตารางที่ 4.1  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุการท างาน ระดับ

การศึกษา หน่วยงานที่สังกัด ต าแหน่งงาน 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
- หญิง 62 79.50 

- ชาย 16 20.50 
รวม 78 100.0 

2. อายุการท างาน 

- 1-5 ปี 35 44.90 
- 6-10 ปี 15 19.20 

- มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 28 35.90 

รวม 78 100.0 
3. ระดับการศึกษา 

- ต่ ากว่าปริญญาตรี 17 21.80 

- ปริญญาตรี 57 73.10 
- ปริญญาโท 3 3.80 

- ปริญญาเอก 1 1.30 
รวม 78 100.0 

4. หน่วยงานที่สังกัด 

- งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 6.40 
- งานคลังและพัสดุ 20 25.60 

- งานเทคโนโลยีทางการศึกษา 15 19.20 

- งานบริการสังคม 6 7.70 
- งานนโยบายและแผน 5 6.40 

- งานบริหารงานทั่วไป  14 17.90 

- งานกิจการนักศึกษา 3 3.80 
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ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. หน่วยงานที่สังกัด   
- อ่ืน ๆ 10 12.80 

รวม 78 100.0 

5. ต าแหน่งงาน   
- ข้าราชการ 2 2.60 

- พนักงานมหาวิทยาลัย 28 35.90 

- พนักงานเงินรายได้ 9 11.50 
- พนักงานราชการ - - 

- พนักงาน มธ. ชั่วคราว 14 17.90 
- อ่ืน ๆ 25 32.10 

รวม 78 100.0 

 
ตารางที่ 4.1 การวิเคราะห์เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าร้อยละ

แต่ละปัจจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ  

79.50 ส่วนเพศชายมีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 
2. อายุการท างาน ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่จะมีอายุในการปฏิบัติงานในคณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยจะเรียงล าดับมากไปหาน้อย ดังนี้ อายุการท างาน 1-5 ปี
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 44.90 อายุการท างาน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.90 และรองลงมาคือ อายุการท างาน 6-10 ปี จ านวน 15 คิดเป็นร้อยละ 19.20 

3. ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 78 คน พิจารณาจากระดับการศึกษา
เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ระดับการศึกษาพบว่า การศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 57 
คน คิดเป็นร้อยละ 73.10 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 21.80 ส่วน
ระดับปริญญาโทจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 และปริญญาเอกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.30 

4. หน่วยงานที่สังกัดของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พิจารณาจากหน่วยงานที่สังกัดโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
งานคลังและพัสดุจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 งานเทคโนโลยีทางการศึกษาจ านวน 15 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.20 งานบริหารงานทั่วไปจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 17.90 งานอื่น ๆ จ านวน 
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10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 งานบริการสังคมจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 ส่วนงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และงานนโยบายและแผนมีจ านวนเท่ากันคือ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 
งานกิจการนักศึกษาจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 

5. ต าแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามต าแหน่งงานพนักงานมหาวิทยาลัยจ านวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.90 ในต าแหน่งอ่ืน ๆ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 พนักงาน มธ. ชั่วคราว 
จ านวน 14 คิดเป็นร้อยละ 17.90 พนักงานเงินรายได้จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 ส่วน
ข้าราชการมีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 

 
ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงาน วิธีการในการพัฒนาบุคลากรที่ตรงกับ

สภาพปัจจุบัน รวมทั้งการด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ หาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยใช้ค่าร้อยละ 
 
ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงาน วิธีการใน 
 การพัฒนาบุคลากรที่ตรงกับสภาพปัจจุบัน รวมทั้งการด าเนินงานในการพัฒนาบุคลากร 
 สายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
 

หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 

คณะ 
งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
อ่ืน ๆ 

55 
18 
5 

70.50 
23.10 
6.40 

รวม 78 100.0 

 

หน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่าหน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
คณะแพทย์ศาสตร์มากที่สุดคือ คณะ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 70.50 รองลงมาคืองานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 2.10 ส่วนในหน่วยงานอ่ืน ๆ มีจ านวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.40 

 

 



Ref. code: 25595803011336YSU

66 

ตารางที่ 4.3  

 

จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม วิธีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 

วิธีการพัฒนาบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
การปฐมนิเทศ 
การสัมมนา/อบรม/ประชุม 
การฝึกปฏิบัติงาน 
การศึกษาต่อ 
การศึกษาดูงาน 
การประชุมชี้แจง 
การสอนงาน 
การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
อ่ืน ๆ 

39 
67 
26 
24 
44 
11 
26 
29 
1 

50.00 
85.90 
33.30 
30.80 
56.40 
14.10 
33.30 
37.20 
1.30 

 
การพัฒนาบุคลากรของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวิธีการ

พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสัมมนา/อบรม/ประชุม มากที่สุด จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 85.90 
รองลงมาคือการศึกษาดูงาน จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 56.40 ส่วนการปฐมนิเทศ มีจ านวน 39 
คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 ด้านการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 
การสอนงาน และการฝึกปฏิบัติงานมีจ านวนเท่ากัน คือจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 ส่วน
การศึกษาต่อ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 30.80 
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ตารางที่ 4.4  

 

แสดงจ านวนการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรที่ผ่านมา วิธีการที่ท าให้สามารถ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

วิธีการการด าเนินงานการพฒันาบุคลากร จ านวน ร้อยละ 

การปฐมนิเทศ 
การสัมมนา/อบรม/ประชุม 
การฝึกปฏิบัติงาน 
การศึกษาต่อ 
การศึกษาดูงาน 
การประชุมชี้แจง 
การสอนงาน 
การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 

15 
49 
22 
13 
19 
7 
17 
19 

19.20 
62.80 
28.20 
16.70 
24.40 
9.0 

21.80 
24.40 

 
การด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรของคณะแพทย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์     

ที่ผ่านมา มีวิธีการที่ท าให้สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ วิธีการที่มีการด าเนินงานที่ท าให้บุคลากรได้มีการพัฒนาประสิทธิภาพ คือการสัมมนา/อบรม/
ประชุม จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 ด้านการมอบหมายงานให้ปฏิบัติมีจ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 24.40 ส่วนการศึกษาดูงาน มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 การปฐมนิเทศมี
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 รองลงมาเป็นการศึกษาต่อ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.70 

 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยการหาค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นในเรื่องของความต้องการในการพัฒนาตนเอง ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย ด้านการ
ฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ  ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการพัฒนา ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความ
เชี่ยวชาญในการท างาน ความส าคัญต่อองค์กร ความมั่นคงและความก้าวหน้า  ความรู้ความสามารถ

ในการใช้ภาษาต่างประเทศ และทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน โดยหาค่าเฉลี่ย ( ̅) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปรากฏดังตารางที่ 4.5-4.14 
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ตารางที่ 4.5 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้านการฝึกอบรม 

 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ความต้องการ 

 ̅ S.D. เกณฑ์ความหมาย 

ด้านการฝึกอบรม 

1. ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงาน
ที่ตนเองปฏิบัติอยู่ 

3.85 0.97 มาก 

2. ฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ แม้ว่าไม่อยู่ในสายงานที่
ตนเองได้รับมอบหมาย 

3.37 0.74 มาก 

3. ฝึกอบรมหลักสูตรการใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/
วิทยาการสมัยใหม่ที่จะน ามาประยุกต์ในการ
ปฏิบัติงาน 

3.77 0.82 มาก 

4. ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้ใหม่ที่จะ
น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

3.73 0.86 มาก 

5. การสนับสนุนงบประมาณการฝึกอบรมจาก
หน่วยงานอย่างเพียงพอ 

3.62 0.81 มาก 

6. มีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมที่ชัดเจน 

3.54 0.78 มาก 

รวม 3.65 0.67 มาก 
  

 จากตารางที่ 4.5 พบว่าความต้องการในการพัฒนาตนเองในด้านการฝึกอบรมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 3.65) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าความต้องการในการฝึกอบรมอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน

สายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ ( ̅ = 3.85) รองลงมาคือฝึกอบรมหลักสูตรการใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/

วิทยาการสมัยใหม่ที่จะน ามาประยุกต์ในการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.77) ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย   
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องค์ความรู้ใหม่ที่จะน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้  ( ̅ = 3.73) ในส่วนของการสนับสนุน

งบประมาณการฝึกอบรมจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ ( ̅ = 3.62) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ มี

หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่ชัดเจน ( ̅ = 3.54) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.6 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้านการศึกษาต่อ 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

ความต้องการ 

 ̅ SD เกณฑ์
ความหมาย 

ด้านการศึกษาต่อ 

1. ศึกษาต่อในสายงานที่ปฏิบัติอยู่ 3.59 0.90 มาก 

2. ศึกษาต่อในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ แม้ว่าจะไม่ได้
อยู่ในสายงาน 

3.47 0.82 มาก 

3. ศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถน ามาปรับใช้ใน
หน่วยงานได้ 

3.77 0.80 มาก 

4.การสนับสนุนช่วยเหลืองบประมาณในการศึกษาต่อ
จากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 

3.73 0.94 มาก 

5. มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารในการศึกษาต่อให้
บุคลากรทราบ 

3.60 0.87 มาก 

6. มีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากร
ศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

3.77 0.91 มาก 

รวม 3.66 0.70 มาก 

  

 จากตาราง 4.6 พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

แพทยศาสตร์ ด้านการศึกษาต่อ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.66) เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า 
ความต้องการในด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อ พบว่า ศึกษาต่อใน
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หลักสูตรที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้ และ มีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณาให้

บุคลากรศึกษาต่ออย่างชัดเจน ( ̅ = 3.77) รองลงมาคือ  มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารในการศึกษา

ต่อให้บุคลากรทราบ ( ̅ = 3.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การศึกษาต่อในสายงานที่ปฏิบัติอยู่ 

( ̅ = 3.59) ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.7 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้านการศึกษาดูงาน 

 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ความต้องการ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ด้านการศึกษาดูงาน 

1. มีการสนับสนุนจากหน่วยงานในการไปศึกษาดูงาน 3.49 0.95 มาก 

2. หน่วยงานมีการจัดการศึกษาดูงานโดยให้เลือกตาม
ความต้องการของท่าน 

3.37 0.91 มาก 

3. ท่านต้องการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหน่วยงานที่
มีความสอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 

3.49 0.92 มาก 

4. ท่านต้องการไปศึกษาดูงานต่างประเทศ 3.37 1.05 มาก 

รวม 3.43 0.73 มาก 

 

จากตาราง 4.6 พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

แพทยศาสตร์ ด้านการศึกษาดูงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.43) เมื่อจ าแนกตามรายข้อ
พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้านการศึกษาดู
งาน อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการสนับสนุนจาก
หน่วยงานในการไปศึกษาดูงาน และ ท่านต้องการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหน่วยงานที่มีความ

สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมีสัดส่วนที่เท่ากันคือ ( ̅ = 3.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ หน่วยงานมีการจัดการศึกษาดูงานโดยให้เลือกตามความต้องการของท่าน และ ท่านต้องการไป

ศึกษาดูงานต่างประเทศ ( ̅ = 3.37) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้านการพัฒนา 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ความต้องการ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ด้านการพัฒนา 

1. มีการสัมมนาในหัวข้อที่สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ แก่
บุคลากรและสามารถน าไปปรับใช้ในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.60 0.83 มาก 

2. มีการมอบหมายงานพิเศษเพือ่ให้ท างานในรูปแบบใหม่ 
ๆ หรืองานที่ท้าทายความสามารถ 

3.60 0.80 มาก 

3. จัดทัศนศึกษาและการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศเพื่อเพิ่มพูนความรู ้

3.33 0.91 ปานกลาง 

4. มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในสายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ 

3.50 0.94 มาก 

5. มีการสอนงานเพื่อให้รู้และเข้าใจในกระบวนการท างาน
รูปแบบใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

3.58 0.89 มาก 

6. การให้ค าปรึกษาเพื่อให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบตัิงาน 3.63 0.90 มาก 

7. มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างานเพื่อให้เรียนรู้
การท างานลักษณะงานในรปูแบบต่าง ๆ 

3.26 0.89 ปานกลาง 

8. การเป็นพี่เลี้ยงเพื่อสอนงานและแนะน าการท างาน 3.40 0.92 ปานกลาง 

9. หน่วยงานมีการสง่เสริมและสนับสนนุให้บุคลากรพัฒนา
งานของตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

3.67 0.75 มาก 

10. การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 3.62 0.86 มาก 

11. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีสว่นร่วมในการพัฒนา
หน่วยงาน 

3.55 0.92 มาก 

รวม 3.52 0.71 มาก 
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จากตารางที่  4.8 ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในด้านการพัฒนา อยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 3.52) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ด้านการพัฒนาที่มีค่าเฉลี่ยปานกลาง 3 ข้อ คือ 

จัดทัศนศึกษาและการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ( ̅ = 3.33) ส่วน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างานเพ่ือให้เรียนรู้การท างานลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ     

( ̅ = 3.26) และ การเป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือสอนงานและแนะน าการท างาน ( ̅ = 3.40) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเองอย่างสม่ าเสมอ     

( ̅ = 3.67) รองลงมาคือ การให้ค าปรึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.63) ส่วน
มีการสัมมนาในหัวข้อที่สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ แก่บุคลากรและสามารถน าไปปรับใช้ในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการมอบหมายงานพิเศษเพ่ือให้ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ หรืองานที่ท้าทาย

ความสามารถมีสัดส่วนที่เท่ากัน ( ̅ = 3.60) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน

หน้าที่การท างานเพื่อให้เรียนรู้การท างานลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ ( ̅ = 3.26) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.9 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา  
 ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ความต้องการ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 

1. มีการพัฒนาความรู้ในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 3.60 0.84 มาก 

2. มีการวางแผนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 3.62 0.76 มาก 

3. มีการฝึกฝนการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ 3.69 0.69 มาก 

4. มีการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 3.56 0.66 มาก 

5. มีการอบรม/สัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน 3.63 0.79 มาก 

6. มีความสนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่เมื่อมี
โอกาสเสมอ 

3.67 0.75 มาก 

รวม 3.63 0.67 มาก 
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 จากตารางที่ 4.9 ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการพัฒนาศักยภาพ อยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 3.63) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการฝึกฝนการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญ ( ̅ = 3.69) รองลงมาคือ มีความสนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยี

สมัยใหม่เมื่อมีโอกาสเสมอ ( ̅ = 3.67) ด้านมีการอบรม/สัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน        

( ̅ = 3.63) ด้าน มีการวางแผนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ( ̅ = 3.62)  และค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

คือ มีการศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.56) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.10 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา  
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ความเชี่ยวชาญในการ
ท างาน 

 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ความต้องการ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ความเชี่ยวชาญในการท างาน 

1. มีความรู้ ทักษะ และความเชีย่วชาญในการท างาน 3.67 0.77 มาก 

2. มีการน าเทคนิคความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 3.51 0.75 มาก 

3. มีการร่วมมือประสานงานกับผู้ที่เก่ียวข้อง 3.69 0.83 มาก 

4. มีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ในการปฏิบัตงิานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

3.64 0.84 มาก 

5. มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการท างานให้ทันสมยั
เสมอ 

3.55 0.83 มาก 

6. สามารถแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพและ
รวดเร็ว 

3.58 0.80 มาก 

7. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับกับผู้อื่นในการท างานเสมอ 3.73 0.77 มาก 

8. มีการพัฒนาความรู้ของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 3.69 0.74 มาก 

รวม 3.63 0.69 มาก 
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 จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ความเชี่ยวชาญในการท างาน โดยภาพรวมพบว่า ความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.63) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีการร่วมมือประสานงานกับผู้ที่

เกี่ยวข้อง และมีการพัฒนาความรู้ของตนเองให้ดียิ่งขึ้น โดยมีสัดส่วนที่เท่ากัน ( ̅ = 3.69)   
 
ตารางที่ 4.11 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านความส าคัญขององค์กร 

 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ระดับความส าคัญ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ความส าคัญต่อองค์กร 

1. ท่านทราบที่มาของปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
วัตถุประสงค์ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

3.59 0.71 มาก 

2. มีการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรที่
สอดคล้องกับปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ 
ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

3.56 0.62 มาก 

3. หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายของการท างานไว้
อย่างชัดเจน 

3.72 0.72 มาก 

4. บุคลากรภายในคณะแพทยศาสตร์ มีโอกาสได้แสดง
ความคิดเห็นในการก าหนดการปฏิบัติงาน  

3.46 0.78 มาก 

5. มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 3.62 0.78 มาก 

6. บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ 

3.65 0.77 มาก 

 

 



Ref. code: 25595803011336YSU

75 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ระดับความส าคัญ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ความส าคัญต่อองค์กร 

7. ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

3.63 0.82 มาก 

8. ค่านิยมขององค์กรสอดคล้องกับการท างานของท่าน 3.67 0.75 มาก 

9. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและรักในองค์กรของท่าน 3.88 0.79 มาก 

10. ท่านมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของงานคือความส าเร็จ
ของท่าน 

3.85 0.57 มาก 

รวม 3.66 0.57 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์มีความรู้ความเข้าเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.66) 
เมื่อจ าแนกตามรายข้อในแบบสอบถาม พบว่า ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ อยู่ในระดับ มาก ทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิในและรักในองค์กร ( ̅ = 3.88) รองลงมาคือ ความส าเร็จของงานคือ

ความส าเร็จของท่าน ( ̅ = 3.3.85) หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายของการท างานไว้อย่างชัดเขน 

( ̅ = 3.72) ค่านิยมขององค์กรสอดคล้องกับการท างาน ( ̅ = 3.67) บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ( ̅ = 3.65) ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน ( ̅ = 3.63) 

บุคลากรปฏิบัติหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ( ̅ = 3.62) ที่มาของปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธ

กิจ วัตถุประสงค์ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ( ̅ = 3.59) มีการก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ ของคณะ

แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ( ̅ = 3.56) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ บุคลากรภายใน

คณะแพทยศาสตร์ มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการก าหนดการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.46) ตามล าดับ                   



Ref. code: 25595803011336YSU

76 

ตารางที่ 4.12 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 

 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ระดับความส าคัญ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ความม่ันคงและความก้าวหน้า 

1. ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานที่ท าอยู่ใน
ขณะนี้ 

3.55 0.95 มาก 

2. การประเมินความรู้ความสามารถ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ต่าง ๆ อยู่บนพ้ืนฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มี
ความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมิน
ได้ 

3.42 0.80 มาก 

3. มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

3.42 0.81 มาก 

4. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนา หรือ
กิจกรรมอ่ืน ๆ 

3.53 0.75 มาก 

5. การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3.56 0.75 มาก 

รวม 3.50 0.69 มาก 

จาตารางที่ 4.12 ผลการศึกษาพบว่า ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า พบว่า อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 3.50) 
เมื่อจ าแนกตามรายข้อพบว่า การพัฒนาและการเรียนรู้ของพนักงานส่งผลต่อความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ ( ̅ = 3.56) รองลงมา คือ ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานที่ท าอยู่ในขณะนี้ ( ̅ = 
3.55) การมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนา

หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ( ̅ = 3.53) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดโดยมีสัดส่วนที่เท่ากัน ( ̅ = 3.42) คือ การ
ประเมินความรู้ความสามารถ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งต่าง ๆ อยู่บนพ้ืนฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม     
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มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้กับมีการสนับสนุนการส่งเสริมในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.13 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ ข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศ 
 ด้านการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 
 

ความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ 
ระดับความส าคัญ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 

1. ภายในแผนกที่ท่านท างาน 2.64 0.97 ปานกลาง 

2. ระหว่างแผนกภายในที่ท่านท างาน 2.62 0.91 ปานกลาง 

3. กับหน่วยงานอื่น ๆ ภายในมหาวิทยาลัย 2.53 0.93 น้อย 

4. กับหน่วยงานอื่น ๆ ที่อยู่ต่างประเทศ 2.47 1.10 น้อย 

รวม 2.57 0.93 น้อย 

     

 จากตารางที่ 4.13 ผลการศึกษาพบว่า ความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ ด้าน

การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน พบว่า อยู่ในระดับ น้อย ( ̅ = 2.57) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 

พบว่า การใช้ภาษาต่างประเทศภายในแผนกที่ท่านท างาน อยู่ในระดับ ปานกลาง ( ̅ = 2.64) การใช้

ภาษาต่างประเทศระหว่างแผนกที่ท่านท างาน อยู่ในระดับ ปานกลาง ( ̅ = 2.62) การใช้

ภาษาต่างประเทศกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับ น้อย ( ̅ = 2.53) ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยค าสุด คือ การใช้ภาษาต่างประเทศกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ต่างประเทศ อยู่ในระดับ น้อย  

( ̅ = 2.47) ตามล าดับ 

 

 

 

 



Ref. code: 25595803011336YSU

78 

ตารางที่ 4.14 คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ ข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศ 
 ในการท างาน ด้านทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน 

 

ความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ 
ระดับความส าคัญ 

 ̅ SD เกณฑ์ความหมาย 

ทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน 

1. ทักษะการฟัง 2.67 0.95 ปานกลาง 

2. ทักษะการพูด 2.68 0.97 ปานกลาง 

3. ทักษะการอ่าน 2.77 0.99 ปานกลาง 

4. ทักษะการฟัง 2.64 0.95 ปานกลาง 

รวม 2.96 0.93 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.14 ผลการศึกษาพบว่า ความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ ด้าน

ทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน พบว่า อยู่ในระดับ ปานกลาง  ( ̅ = 2.96) เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า ทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างานในด้านทักษะการอ่าน อยู่ในระดับปาน

กลาง  ( ̅ = 2.77) ทักษะการพูดอยู่ในระดับปานกลาง  ( ̅ = 2.68) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ทักษะทางการฟัง  ( ̅ = 2.64) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 4 การความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ าแนกตามเพศ เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อ
ที่ 1 โดยทดสอบที่ (Independent Sample t-Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) ของความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย เพศ  จึงประกอบด้วย 
ดังนี้ 

 สมมุติฐาน ข้อที่ 1.1 ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของ
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่มีเพศต่างกัน โดยการทดสอบที่ (Independent 
Sample t-Test) ผลการทดสอบสมมติฐานได้ผลตามตารางท่ี 4.15  
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ตารางที่ 4.15 การเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ 
 แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยจ าแนกตามเพศ 

 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง  เพศ จ านวน  ̅ S.D. ค่า t Sig. 

1. ด้านฝึกอบรม ชาย 16 3.77 0.62 .082 .666 

หญิง 62 3.61 0.68   
2. ด้านการศึกษาต่อ ชาย 16 3.72 0.79 .400 .140 

หญิง 62 3.64 0.68   

3. ด้านการศึกษาดูงาน ชาย 16 3.34 0.83 -523 .212 
หญิง 62 3.45 0.71   

4. ด้านการพัฒนา ชาย 16 3.60 0.71 .514 .947 

หญิง 62 3.50 0.71   
5. ด้านการพัฒนาศักยภาพ ชาย 16 3.85 0.84 1.529 .094 

หญิง 62 3.57 0.61   
6. ความเชี่ยวชาญในการท างาน ชาย 16 3.77 0.89 .860 .109 

หญิง 62 3.60 0.63   

7. ความส าคัญขององค์กร ชาย 16 3.73 0.61 .486 .523 

หญิง 62 3.65 0.56   

8. ความมั่นคงและความก้าวหน้า ชาย 16 3.64 0.77 .905 .271 

หญิง 62 3.46 0.67   

9. การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน ชาย 16 2.88 1.07 1.476 .583 

หญิง 62 2.49 0.89   

10. ทักษะภาษาตา่งประเทศที่ใช้ในการท างาน ชาย 16 3.03 0.99 1.671 .361 

หญิง 62 2.60 0.90   

ภาพรวม 
ชาย 16 3.77 0.65 1.015 .246 

หญิง 62 3.61 0.54   
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 จากตารางที่   4.15 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่อยู่ในเพศต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เพศต่างกันมีความต้องการในด้านการฝึกอบรมไม่
แตกต่างกัน รวมทั้งด้านการศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การพัฒนา ด้านการพัฒนาศักยภาพ รวมถึง
ความเชี่ยวชาญในการท างาน ความส าคัญขององค์กร ความมั่นคงและความก้าวหน้า ส่วนในด้านการ
ใช้ภาษาต่างประเทศในการท างานและทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ ที่อยู่ในเพศต่างกัน มีความ
ต้องการไม่แตกต่างกัน 
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บทที่ 5 
สรปุผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 

1. เพ่ือศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์        

2. เพ่ือสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสาย 
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา จากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 246 คน ซึ่งเป็น ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได้ พนักงานราชการ 
พนักงาน มธ. ชั่วคราว และอ่ืน ๆ เช่น พนักงานชั่วคราวงบทดแทน ลูกจ้างชั่วคราว โดยปฏิบัติหน้าที่
ในหน่วยงาน ดังนี้ งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ งานคลังและพัสดุ งานเทคโนโลยีทางการศึกษา งาน
บริการสังคม งานนโยบายและแผน งานบริหารงานทั่วไป งานกิจการนักศึกษา งานพัฒนาชุมชน และ
งานอ่ืน ๆ ที่สังกัดในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืน
จ านวน 78 ชุด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คระแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ

หาค าตอบในการศึกษาค้นคว้าและทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ̅)          
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบที่แบบอิสระต่อกัน (Independent Sample t-Test) การ
ทดสอบท่ีแบบไม่เป็นอิสระต่อกัน (Dependent Sample t-Test)  
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ในการศึกษาครั้งนี้ ผลการศึกษาพบว่พนักงาน 

สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
62 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 ส่วนเพศชาย มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 ในด้านอายุการ
ท างาน โดยส่วนใหญ่จะมีอายุการท างาน 1-5 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 44.90 อายุการ
ท างาน 6-10 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 และมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.90 ในด้านของการศึกษาพบว่า การศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.80 ส่วนระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 73.10 
ปริญญาโท จ านวน   3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 ส่วนระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.30 หน่วยงานที่พนักงานสานสนับสนุนสังกัด พบว่า งานบริหารทรัพยากรมนุษย์มีจ านวน 5 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.40 งานคลังและพัสดุมีจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 งานเทคโนโลยีการศึกษา 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 งานบริการสังคม จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.70 งาน
นโยบายและแผน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 งานบริหารงานทั่วไปจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.90 ส่วนงานกิจการนักศึกษา มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 และงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ในสังกัด
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 ในด้านต าแหน่ง
งาน พบว่า มีข้าราชการจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.90 พนักงานเงินรายได้ จ านวนคน คิดเป็นร้อยละ 11.50 พนักงาน มธ. ชั่วคราว 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 17.90 และต าแหน่งงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ในคณะแพทยศาสตร์ มีดังนี้ 
พนักงานชั่วคราวงบทดแทน และลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10  

2. ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า หน่วยงานที่มีบทบาทในการพัฒนา
บุคลากร คือ คณะแพทยศาสตร์ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 ส่วนงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ มี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 และอ่ืน อีก จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 

3. คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวิธีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ด้วยวิธีการปฐมนิเทศ จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 การสัมมนา/อบรม/ประชุม จ านวน 67 
คน คิดเป็นร้อยละ 85.90 การฝึกปฏิบัติงาน จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 การศึกษาต่อ 
จ านวน 24 คิดเป็นร้อยละ 30.80 การศึกษาดูงาน จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 56.40 การประชุม
ชี้แจง จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 14.10 การสอนงาน จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 การ
มอบหมายงานให้ปฏิบัติ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 และวิธีการอ่ืน ๆ จ านวน 1 คน      
คิดเป็นร้อยละ 1.30 
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4. การด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรที่ผ่านมา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวิธีการที่พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ดังนี้ การศึกษาพบว่า การปฐมนิเทศ มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 
การสัมมนา/อบรม/ประชุม จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 การฝึกปฏิบัติงาน จ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.20 การศึกษาต่อ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 การศึกษาดูงาน จ านวน 
19 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 การประชุมชี้แจง จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 การสอนงาน 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 21.80 ส่วน การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 3.80    

5. การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ใน 6 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านการฝึกอบรม ประกอบด้วยลักษะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ฝึกอบรมหลักสูตร
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ 2) ฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ แม้ว่าจะไม่อยู่ในสาย
งานที่ตนเองได้ปฏิบัติอยู่ 3) ฝึกอบรมหลักสูตรการใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการสมัยใหม่ที่จะน ามา
ประยุกต์ในการปฏิบัติงาน 4) ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้ใหม่ที่จะน ามาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ 5) การสนับสนุนงบประมาณการฝึกอบรมจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 6) มีหลักเกณฑ์
ในการคัดเลือกบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมที่ชัดเจน 

(2) ด้านการศึกษาต่อ ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ศึกษาต่อใน
หลักสูตรสายงานที่ปฏิบัติอยู่ 2) ศึกษาต่อในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ แม้จะไม่ได้อยู่ในสายงาน         
3) ศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถ 4) การสนับสนุน ช่วยเหลืองบประมาณในการศึกษาต่อจาก
หน่วยงานอย่างเพียงพอ 5) มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารในการการศึกษาต่อให้บุคลากรทราบ 6) มี
การก าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

(3) ด้านการศึกษาดูงาน ประกอบด้วยลักษณะย่อย 4 ด้าน ได้แก่ 1) มีการ
สนับสนุนจากหน่วยงานในการไปศึกษาดูงาน 2) หน่วยงานจัดการศึกษาดูงานโดยให้เลือกตามความ
ต้องการของท่าน 3) ท่านต้องการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหน่วยงานที่มีความสอดคล้องกับงานที่
รับผิดชอบในปัจจุบัน 4) ท่านต้องการไปศึกษาดูงานต่างประเทศ  

(4) ด้านการพัฒนา ประกอบด้วยลักษณะย่อย 11 ด้าน ได้แก่ 1) มีการสัมมนาใน
หัวข้อที่สร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ แก่บุคลากรและสามารถน าไปปรับใช้ในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 2) มีการมอบหมายงานพิเศษเพ่ือให้ท างานในรูปแบบใหม่ๆ หรืองานที่ ท้าทาย
ความสามารถ 3) จัดทัศนศึกษาและการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ 5) มีการสอน
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งาน เพื่อให้รู้และเข้าใจในกระบวนการท างานรูปแบบใหม่ ๆ อยู่เสมอ 6) การให้ค าปรึกษาเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 7) มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างาน เพ่ือให้เรียนรู้การท างาน 
ลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ 8) การเป็นพ่ีเลี้ยง เพ่ือสอนงาน และแนะน าการท างาน 9)หน่วยงานมี
การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเองอย่างเสมอ 10) การจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 11) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาหน่วยงาน     

(5) ด้านการพัฒนาศักยภาพประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ด้าน ได้แก่ 1) มีการ
พัฒนาความรู้ในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 2) มีการวางแผนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 3) มีการ
ฝึกฝนการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ 4) มีการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 
5) มีการอบรม/สัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน 6) มีความสนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยี
สมัยใหม่เมื่อมีโอกาสเสมอ 

(6) ความเชี่ยวชาญในการท างาน ประกอบด้วยลักษณะย่อย 8 ด้าน ได้แก่ 1) มี
ความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญในงาน 2) มีการน าเทคนิคความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ในการท างาน 3) มี
การร่วมมือประสานงานกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 4) มีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 5) มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการท างานให้ทันสมัยเสมอ 6) 
สามารถแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 7) มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันกับ
ผู้อื่นในการท างานเสมอ 8) มีการพัฒนาความรู้ของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

(7) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ใน
ด้านความส าคัญต่อองค์กร ประกอบด้วยลักษณะย่อย 10 ด้าน ได้แก่ 1) ท่านทราบที่มาของปรัชญา 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  2) มีการก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับ ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ ของ
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 3) หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายของการท างานไว้
อย่างชัดเจน 4) บุคลากรภายในคณะแพทยศาสตร์ มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการก าหนดการ
ปฏิบัติงาน 5) มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 6) บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 7) ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ
ในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 8) ค่านิยมขององค์กรสอดคล้องกับการ
ท างานของท่าน 9) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและรักในองค์กรของท่าน 10) ท่านมีความรู้สึกว่า
ความส าเร็จของงาน คือความส าเร็จของท่าน  

(8) ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในด้าน
ความมั่นคงและก้าวหน้า ประกอบด้วยลักษณะย่อย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคง
กับงานที่ท าอยู่ในขณะนี้ 2) การประเมินความรู้ ความสามารถ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งต่าง ๆ อยู่บน
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พ้ืนฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้ 3) มี
การสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
4) ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือ
กิจกรรมอ่ืน ๆ 5) การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(9) ข้อมูลความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน ด้าน
การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน ประกอบด้วยลักษณะย่อย 4 ด้าน ได้แก่ 1 ) ภายในแผนกที่
ท่านท างาน 2) ระหว่างแผนกภายในที่ท่านท างาน 3) กับหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายในมหาวิทยาลัย 4) กับ
หน่วยงานอื่น ๆ ที่อยู่ต่างประเทศ  

(10) ข้อมูลความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศด้านทักษะ
ภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน ประกอบด้วยลักษณะย่อย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ทักษะการฟัง 2) 
ทักษะการพูด 3) ทักษะการอ่าน 4) ทักษะการเขียนการวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

จากผลการศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมพบว่า บุคลากรมีความต้องการในด้านต่าง ๆ อยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า การพัฒนาที่อยู่ในระดับสูง 1 ด้าน คือ ด้านการศึกษา
ต่อ ความเชี่ยวชาญในการท างาน และด้านการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับรองลงมา ส่วนด้าน
การศึกษาดูงาน และด้านการพัฒนา บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาน้อยที่สุด ด้านความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านความส าคัญต่อองค์กร โดยรวมพบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความส าคัญต่อองค์กร อยู่
ในระดับ มาก รองลงมาคือ ความมั่นคงและความก้าวหน้า ตามล าดับ และเมื่อท าการศึกษาลงไปใน
รายละเอียดแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้   

1. ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการฝึกอบรม พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าความต้องการในการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ รองลงมาคือ
ฝึกอบรมหลักสูตรการใช้เทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยาการสมัยใหม่ที่จะน ามาประยุกต์ในการปฏิบัติงาน 
ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้ใหม่ที่จะน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้  ในส่วนของการ
สนับสนุนงบประมาณการฝึกอบรมจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ มีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรที่
เข้ารับการฝึกอบรมที่ชัดเจน ตามล าดับ 
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2. ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการศึกษาต่อ พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้าน
การศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า ความต้องการในด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับ
มากทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อ พบว่า การศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถน ามาปรับใช้ในหน่วยงานได้ 
และ มีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากรศึกษาต่ออย่างชัดเจน รองลงมาคือ  มีการ
ประชาสัมพันธ์ข่าวสารในการศึกษาต่อให้บุคลากรทราบ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การศึกษาต่อใน
สายงานที่ปฏิบัติอยู่ ตามล าดับ 

3. ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม
รายข้อพบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ ด้าน
การศึกษาดูงาน อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการสนับสนุน
จากหน่วยงานในการไปศึกษาดูงาน และ ท่านต้องการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหน่วยงานที่มีความ
สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมีสัดส่วนที่เท่ากัน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ หน่วยงานมี
การจัดการศึกษาดูงานโดยให้เลือกตามความต้องการของท่าน และท่านต้องการไปศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ ตามล าดับ 

4. ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการพัฒนา พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ด้าน
การพัฒนาที่มีค่าเฉลี่ยปานกลาง 3 ข้อ คือ จัดทัศนศึกษาและการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ส่วนการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างานเพ่ือให้เรียนรู้การ
ท างานลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ  และการเป็นพ่ีเลี้ยงเพ่ือสอนงานและแนะน าการท างาน ส่วนข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ รองลงมาคือ การให้ค าปรึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ส่วนมีการสัมมนาใน
หัวข้อที่สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ แก่บุคลากรและสามารถน าไปปรับใช้ในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีการมอบหมายงานพิเศษเพ่ือให้ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ หรืองานที่ท้าทาย
ความสามารถมีสัดส่วนที่เท่ากัน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การท างาน
เพ่ือให้เรียนรู้การท างานลักษณะงานในรูปแบบต่าง ๆ ตามล าดับ 

5. ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการพัฒนาศักยภาพ พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการฝึกฝนการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ รองลงมาคือ มี
ความสนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่เมื่อมีโอกาสเสมอ ด้านมีการอบรม/สัมมนาเพ่ือเพ่ิม
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ทักษะในการท างานมีการวางแผนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มี
การศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

6. ความรู้ความเข้าใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านความส าคัญต่อองค์กร พบว่า ภาพรวมทุกข้ออยู่ในระดับ
มาก โดยจ าแนกเป็นรายข้อดังนี้ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความรู้สึกภาคภูมิใจและรักองค์กร
อยู่ในระดับมาก ส่วนรองลงมาคือบุคลากรมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของงาน คือความส าเร็จของ
ผู้ปฏิบัติงาน และหน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายเอาไว้อย่างชัดเจน ค่านิยมขององค์กรมีความ
สอดคล้องกับการท างาน บุคลากรพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 
ในส่วนของผู้บังคับบัญชามีการชี้แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ าใจในนโยบายและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเอาไว้อย่างชัดเจน ส่วนในระดับรองลงมา บุคลากรมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดการปฏิบัติอยู่ในระดับรองลงมา ตามล าดับ 

7. ความรู้ความเข้าใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกี่ยวกับ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า พบว่า อยู่ในระดับมาก 
เมื่อจ าแนกตามรายข้อพบว่า การพัฒนาและการเรียนรู้ของพนักงานส่งผลต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ รองลงมา คือ บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานที่ท าอยู่ในขณะนี้ การมีโอกาสพัฒนา
ความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดโดยมีสัดส่วนที่เท่ากัน การประเมินความรู้ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งต่าง ๆ อยู่บน
พ้ืนฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และสามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้ กับ 
มีการสนับสนุนการส่งเสริมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
ตามล าดับ 

8. ข้อมูลที่เกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศ และความรู้ความสามารถในการใช้
ภาษาต่างประเทศในการท างาน การใช้ภาษาต่างประเทศของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน พบว่า อยู่ใน
ระดับ น้อย เมื่อได้จ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า การใช้ภาษาต่างประเทศภายในแผนกที่บุคลากรท างาน 
อยู่ในระดับ ปานกลาง ส่วนการใช้ภาษาต่างประเทศระหว่างแผนกของบุคลากร อยู่ในระดับ        
ปานกลาง ด้านการใช้ภาษาต่างประเทศกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ภายในมหาวิทยาลัย อยู่ในระดับ 
น้อย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือการใช้ภาษาต่างประเทศกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่อยู่ต่างประเทศ อยู่ใน
ระดับ น้อย ตามล าดับ 
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9. ข้อมูลที่เกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศ และความรู้ความสามารถในการใช้
ภาษาต่างประเทศในการท างาน การใช้ภาษาต่างประเทศของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน พบว่า  
อยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า ทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างานในด้าน
ทักษะการอ่าน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนทักษะการพูดอยู่ในระดับปานกลาง และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ทักษะทางการฟัง ตามล าดับ 

10. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ที่อยู่ในเพศต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า เพศต่างกันมีความต้องการในด้านการฝึกอบรมไม่แตกต่างกัน รวมทั้งด้านการศึกษาต่อ 
การศึกษาดูงาน การพัฒนา ด้านการพัฒนาศักยภาพ รวมถึงความเชี่ยวชาญในการท างาน 
ความส าคัญขององค์กร ความมั่นคงและความก้าวหน้า ส่วนในด้านการใช้ภาษาต่างประเทศในการ
ท างานและทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ ที่อยู่ในเพศต่างกัน มีความต้องการไม่แตกต่างกัน 
 
5.2 อภิปรายผล 
 

การศึกษาเรื่อง “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์” ครั้งนี้ มีประเด็นที่น่าสนใจในการอภิปราย ดังนี้ 

1. ด้านการฝึกอบรม พบว่า ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า การฝึกอบรมหลักสูตรอื่น ๆ แม้ว่าจะไม่ได้อยู่ในสายงานที่ตนเองได้ปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด เนื่องด้วยการฝึกอบรมของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีการก าหนด
หลักเกณฑ์ในการฝึกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างชัดเจน ตามระเบียบ ในกรณีที่
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความต้องการไปฝึกอบรมในหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่ไม่ตรงกับสายงาน ต้อง
มีการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาส แสง
อาวุธ ,  พรนิภา จินดา ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฏร์ธานี มีความต้องการในการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 

2. ด้านการศึกษาต่อ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก 
เนื่องจาก มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ไดม้ีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรอยู่เสมอ โดยมีการ
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จัดสวัสดิการในเรื่องของการศึกษาต่อกับบุคลากรในแต่ละคณะ และที่ส าคัญในปัจจุบันจ าเป็นต้องมี
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มี
นโยบายในการสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ หรือเพ่ิมวุฒิ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศพร พี
สะระ ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ  พบว่า ใน
ภาพรวมด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก 

3. ด้านการศึกษาดูงาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาดูงานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
มีความต้องการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหน่วยงานที่มีความสอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี ราวีศรี ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของ
ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา 

4. ด้านการพัฒนา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความต้องการในด้านการพัฒนาอยู่ในระดับ มาก เมื่อได้พิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนางานของตนเองอย่างเสมอ รวมทั้ง
เมื่อมีการปฏิบัติงานจะมีการให้ค าปรึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน และยังมีการ
มอบหมายงานพิเศษเพ่ือให้ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ หรืองานที่ท้าทายความสามารถอยู่เสมอ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุบิน เปรมกมล ได้ท าการศึกษาเรื่อง รายงานการวิจัยเรื่องความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรเพ่ืองานผลิตและบริการของส านักเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

5. ด้านการพัฒนาศักยภาพ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพ อยู่ในระดับ มาก ทุก
ข้อ เมื่อจ าแนกรายข้อพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความต้องการในการฝึกฝนการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความเชี่ยวชาญ รวมถึงมีความสนใจที่จะเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่เมื่อมี
โอกาสเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธกาญาญ์ โอบอ้อม ได้ท าการศึกษา เรื่อง การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา 

6. ความเชี่ยวชาญในการท างาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ความเชี่ยวชาญในการท างานอยู่ในระดับมาก เมื่อได้จ าแนก
เป็นรายข้อพบว่า มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันกับผู้อ่ืนในการท างานเสมอ นอกจากนี้แล้วบุคลากร
สายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์ มีการร่วมมือประสานงานกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง มีการพัฒนา
ความรู้ของตนเองให้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้แล้วบุคลากรยังมีความรู้ มีทักษะ และความเชี่ยวชาญในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก 
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7. ความส าคัญต่อองค์กร บุคลากรสายสนับสนุนของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความคิดเห็นว่า ตนเองมีความความส าคัญส าหรับองค์กร อยู่ในระดับมาก 
เมื่อได้จ าแนกเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรสายสนั บสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีความรู้สึกภาคภูมิใจและรักในองค์กร อยู่ในล าดับแรก รองลงมาคือ มี
ความรู้สึกว่าความส าเร็จของงาน คือความส าเร็จของท่าน ทั้งนี้หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายของ
การท างานไว้อย่างชัดเจน  นอกจากนี้คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ยังมีการก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรที่สอดคล้องกับปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์  

8. ความมั่นคงและความก้าวหน้า พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ อยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เมื่อได้จ าแนกเป็นรายข้อพบว่า การ
พัฒนาและการเรียนรู้ของบุคลากรส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ บุคลากรมีความมั่นคงกับงาน
ที่ท าอยู่ และบุคลากรมีโอกาสในการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรม/สัมมนา หรือท ากิจกรรมอ่ืน ๆ  

9. การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ พบว่า อยู่ในระดับน้อย โดยมากการใช้
ภาษาต่างประเทศในการท างานบุคลากรจะใช้ภายในที่ท างานเท่านั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ    
สุลัดดา คูวงศ์  ซึ่งได้ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาในการ
พัฒนาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร 

10. ทักษะภาษาต่างประเทศที่ใช้ในการท างาน  พบว่าอยู่ในระดับ ปานกลาง 
บุคลากรสายสนับสนุน ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีทักษะในการใช้
ภาษาต่างประเทศ ในด้าน การฟัง การพูด การอ่าน และการเขียน ยังอยู่ในระดับ ปานกลาง ซึ่ง
ปัจจุบันนี้ทางคณะแพทยศาสตร์ ได้มีการพัฒนาในเรื่องของทักษะการใช้ภาษาอังกฤษส าหรับบุคลากร 
โดยมีการเตรียมบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมในเรื่องของทักษะการใช้ภาษาโดยเริ่มจากการจัดท า 
Website ที่เป็นภาษาอังกฤษ มีโครงการในการอบรมภาษาอังกฤษส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือ
น ามาพัฒนาศักยภาพของตนเองเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

11. ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในแต่ละด้านและรวมทุกด้าน จ าแนกตามเพศ อายุการท างาน ระดับ
การศึกษา หน่วยงานที่สังกัด ต าแหน่งงาน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยรวมอยู่ในระดับมากทั้งเพศชายและเพศหญิง เนื่องด้วยในปัจจุบันนี้ทาง
คณะแพทศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนอย่างชัดเจน โดยมีการพัฒนาในเรื่องของการศึกษาต่อการฝึกอบรม การศึกษาดูงานตาม 
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สายงานต่าง ๆ รวมทั้งการพัฒนาทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ ซึ่งทางคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ได้มีการด าเนินการโดยการจัดโครงการอบรมการใช้ภาษาส าหรับบุคลากร 
ภายในคณะแพทยศาสตร์ แนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ของคณะแพทยศาสตร์ 
รวมถึงความเชี่ยวชาญในการท างาน อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี ราวีศรี พบว่า
ข้าราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

การศึกษาในครั้งนี้มุ่งเน้นหาค าตอบในเรื่องของความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ซึ่งน าไปใช้ในการ
ประกอบในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 2 ประเภท คือสายสนับสนุนวิชาการ และสายวิชาการ ของคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ อย่างไรก็ตาม ควรน าผลจากการศึกษาในครั้งนี้ไปใช้ควบคู่
กับการศึกษาในมุมมองอ่ืน ๆ ซึ่งจะได้น าเสนอในส่วนของข้อเสนอแนะต่อไป 
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 
1. เชิงนโยบาย 

จากผลการศึกษาในครั้งนี้ พบว่าความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเพ่ือท าการ
พิจารณาเป็นรายด้าน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความต้องการมากที่สุดคือด้านการศึกษาต่อ 
รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาดูงาน  ด้านการพัฒนา ด้านการพัฒนาศักยภาพ ความ
เชี่ยวชาญในการท างาน เพ่ือที่จะท าให้ตนเองเป็นผู้ที่มีคุณภาพ รวมทั้งยังส่งผลให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้นอีกด้วย ดังนั้น ผู้ศึกษาในครั้งนี้ของท าการเสนอต่อผู้บริหาร คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ควรท าการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ดังนี้ 

1.1 ผู้บริหารของคณะแพทยศาสตร์ ควรมีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ด้วยวิธีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ เพ่ือท าให้ทราบความเป็นมาขององค์กร วัฒนธรรมของ
องค์กร ค่านิยมขององค์การ ความเจริญก้าวหน้าในสายงานที่ปฏิบัติงานอยู่ 

1.2 ผู้บริหารควรมีการ จัดการประชุมในแต่ละหน่วยงาน และน าความ
คิดเห็นมาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และควรจัดให้มีการจัดการฝึกอบรมให้สม่ าเสมอ 

1.3 ผู้บริหารควรมีการจัดท าระเบียบในเรื่องของการจัดสรรบุคลากรภายใน
คณะได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และให้ทุนการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และควรเพิ่มทุนให้มากขึ้น   

1.4 ในด้านการพัฒนาทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ ทางผู้บริหารควรมีการ
จัดอบรมการใช้ภาษาต่างประเทศส าหรับบุคลากรเฉพาะเจาะจงตามสายงานที่ปฏิบัติรวมทั้งการ
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ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมฝึกอบรม หรือการจัดท าเอกสารเป็นภาษาต่างประเทศ 
เหตุผลข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย การเข้าสู่ต าแหน่งงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ซึ่ง ในปัจจุบันคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีประเภทของบุคลากร ดังนี้ ข้ าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได ้พนักงาน มธ. ชั่วคราว พนักงานชั่วคราว งบทดแทน เนื่อง
ด้วยมีประเภทของพนักงานที่หลายประเภท จึงท าให้มีข้อจ ากัดในการพัฒนาบุคลากรเนื่องด้วยอาจมี
ระเบียบว่าด้วยเรื่องของพนักงาน จึงท าให้ถูกตัดสิทธิ์ที่จะได้รับการพัฒนา 

2. เชิงปฏิบัติการ 
จากการศึกษาในครั้งนี้ของการศึกษาความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนสายวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างได้เสนอแนะ
ให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้น าไปแก้ไขปรับปรุงความต้องการในการพัฒนาบุคลากรตามล าดับความ
ต้องการของบุคลากร ดังนี้ 

2.1 ด้านการปฐมนิเทศ จากข้อเสนอแนะของบุคลากร มีความต้องการในการ
จัดการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ โดยมีการแนะน าองค์กร ระบบการท างาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
สวัสดิการที่จะได้รับในการปฏิบัติงาน ข้อแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานต่าง ๆ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการ
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป และควรจะมีการจัดการประชุมตามกลุ่มงานหรือแผนก 
อย่างสม่ าเสมอ ร่วมกันพูดคุยและเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานให้มากข้ึน 

2.2 ด้านการฝึกอบรม จากข้อเสนอแนะบุคลากรมีข้อเสนอแนะดังนี้ ควรจะมีการ
จดัฝึกอบรมให้แก่พนักงานอยู่เสมอ การจัดการฝึกอบรมอยากให้ด าเนินการจัดอบรมในเชิงปฏิบัติการ
เพ่ือให้ได้ผลงานและเป็นผลดีต่อการท างาน และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ารับการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึง  

2.3 ด้านการศึกษาต่อ จากข้อเสนอแนะพบว่าบุคลากรได้เสนอแนะ ดังนี้ ควรเปิด
โอกาสในการให้เจ้าหน้าที่ได้รับการศึกษาต่อให้มากกว่าเดิม ทั้งลูกจ้าง พนักงานชั่วคราว ควรมีการ
ปรับเปลี่ยนระเบียบในการศึกษาต่อ ควรเปิดกว้างให้กับบุคลากร และควรมีการเพ่ิมทุนให้มากกว่าเดิม 
และสนับสนุนกับผู้ที่สนใจในการศึกษาต่อ อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

2.4 ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า บุคลากรได้เสนอแนะความคิดเห็นดังนี้ควรมีการจัด
การศึกษาดูงานจากหน่วยงานอ่ืน ๆ การศึกษาดูงานเทคโนโลยีใหม่ ๆ และสามารถน ามาใช้การ
ปฏิบัติงานได้จริง ไม่ควรมีกฎเกณฑ์ในการก าหนดบุคลากรเพ่ือศึกษาดูงานมากเกินไป ควรจัดให้มี
การศึกษาดูงานในต่างประเทศ ควรมีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจ 
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5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
 
ควรมีการศึกษารูปแบบในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนจากสถาบันอ่ืนเพื่อน ามา 

ปรับปรุงบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น      

1. ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและสาย 
วิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

2. ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

3. ควรศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาดู
งาน เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. ควรมีจัดท าการศึกษาที่เกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนา และการ
ฝึกอบรมทักษะการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของ     
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าอิสระ 
เร่ือง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบมีทั้งหมด 3 ตอนได้แก่ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ            
คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมายลงในหน้าข้อที่ตรงกับสถานภาพความเป็นจริงที่เก่ียวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

  หญิง  หญิง 
 

2. อายุการท างาน 

  1-5 ปี    6-10 ปี  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษา 

  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

 

4. หน่วยงานที่ท่านสังกัด 

  งานบริหารทรัพยากรมนุษย์  งานคลังและพัสดุ  งานเทคโนโลยีการศึกษา 

  งานบริการสังคม   งานนโยบายและแผน  งานบริหารงานทั่วไป 

  งานกิจการนักศึกษา   งานพัฒนาชุมชน  อ่ืน ๆ .............................. 
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5. ต าแหน่งงาน 

  ข้าราชการ   พนักงานมหาวิทยาลัย   พนักงานเงินรายได้ 

  พนักงานราชการ  พนักงาน มธ. ชั่วคราว  อ่ืน ๆ .............................. 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์     
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นจริง 
 เกี่ยวกับตัวท่าน 
 

1. หน่วยงานใดที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของท่าน 

  คณะ  งานบริหารทรัพยากรมนุษย์  อ่ืน ๆ ........................................... 

 

2. คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการใดบ้าง (ตอบได้
มากกว่า 1 ข้อ) 

  การปฐมนิเทศ   การสัมมนา/อบรม/ประชุม 

  การฝึกปฏิบัติงาน   การศึกษาต่อ 

  การศึกษาดูงาน   การประชุมชี้แจง  

  การสอนงาน    การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 

  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ........................................................................................................... ... 
 

3. การด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรที่ผ่านมาท่านเห็นว่ามีวิธีการใดท่ีท าให้ท่านสามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของท่านมากที่สุด 

 การปฐมนิเทศ   การสัมมนา/อบรม/ประชุม 

 การฝึกปฏิบัติงาน   การศึกษาต่อ 

 การศึกษาดูงาน   การประชุมชี้แจง  

 การสอนงาน    การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 

 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ...........................................................................................................  
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 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับการพัฒนา 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านการฝึกอบรม 

1. ฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ในสายงานที่ตนเองปฏิบัติอยู่ 

     

2. ฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ แม้ว่าจะไม่อยู่ใน
สายงานที่ตนเองได้ปฏิบัติอยู่ 

     

3. ฝึกอบรมหลักสูตรการใช้เทคโนโลยี/
เทคนิค/วิทยากรสมัยใหม่ที่จะน ามาประยุกต์
ในการปฏิบัติงาน 

     

4. ฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้
ใหม่ ที่จะน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

     

5. การสนับสนุนงบประมาณการฝึกอบรม
จากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 

     

6. มีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรที่เข้า
รับการฝึกอบรมที่ชัดเจน 

     

ด้านการศึกษาต่อ 

1. ศึกษาต่อในหลักสูตรสายงานที่ปฏิบัติอยู่      

2. ศึกษาต่อในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ แม้จะ
ไม่ได้อยู่ในสายงาน 

     

3. ศึกษาต่อในหลักสูตรที่สามารถน ามาปรับ
ใช้ในหน่วยงานได้ 

     

4. การสนับสนุนช่วยเหลืองบประมาณใน
การศึกษาต่อจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 
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ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับการพัฒนา 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5. มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารในการ
การศึกษาต่อให้บุคลากรทราบ 

     

6. มีการก าหนดกฎเกณฑ์ในการพิจารณาให้
บุคลากรศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

     

ด้านการศึกษาดูงาน 

1. มีการสนับสนุนจากหน่วยงานในการไป
ศึกษาดูงาน 

     

2. หน่วยงานจัดการศึกษาดูงานโดยให้เลือก
ตามความต้องการของท่าน 

     

3. ท่านต้องการไปศึกษาดูงานนอกเหนือ
หน่วยงานที่มีความสอดคล้องกับงานท่ี
รับผิดชอบในปัจจุบัน 

     

ด้านการพัฒนา 

1. มีการสัมมนาในหัวข้อที่สร้างองค์ความรู้
ใหม่ ๆ แก่บุคลากรและสามารถน าไปปรับ
ใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2. มีการมอบหมายงานพิเศษเพ่ือให้ท างาน
ในรูปแบบใหม่ๆ หรืองานที่ท้าทาย
ความสามารถ 

     

3. จัดทัศนศึกษาและการศึกษาดูงานทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

     

4. มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยู่ 
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ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับการพัฒนา 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านการพัฒนา 

5. มีการสอนงาน เพ่ือให้รู้และเข้าใจใน
กระบวนการท างานรูปแบบใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

6. การให้ค าปรึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

7. มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การ
ท างาน เพื่อให้เรียนรู้การท างาน ลักษณะ
งานในรูปแบบต่าง ๆ 

     

8. การเป็นพ่ีเลี้ยง เพ่ือสอนงาน และแนะน า
การท างาน 

     

9. หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนางานของตนเองอย่างเสมอ 

     

10. การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน      

11. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมใน
การพัฒนาหน่วยงาน 

     

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 

1. มีการพัฒนาความรู้ในวิชาชีพอย่าง
ต่อเนื่อง 

     

2. มีการวางแผนในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง      

     

3. มีการฝึกฝนการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิด
ความเชี่ยวชาญ 

     

4. มีการศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
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ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับการพัฒนา 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านการพัฒนาศักยภาพ 

5. มีการอบรม/สัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการ
ท างาน 

     

6. มีความสนใจเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยี
สมัยใหม่เมื่อมีโอกาสเสมอ 

     

ความเชี่ยวชาญในการท างาน 

1. มีความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญใน
งาน 

     

2. มีการน าเทคนิคความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ใน
การท างาน 

     

3. มีการร่วมมือประสานงานกับผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง 

     

4. มีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

     

5. มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการ
ท างานให้ทันสมัยเสมอ 

     

6. สามารถแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์มี
ประสิทธิภาพ            

     

7. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันกับผู้อ่ืนใน
การท างานเสมอ 

     

8. มีการพัฒนาความรู้ของตนเองให้ดียิ่งขึ้น      
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ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

 

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

ระดับความส าคัญ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ความส าคัญต่อองค์กร 
1. ท่านทราบที่มาของปรัชญา วิสัยทัศน์    
พันธกิจ วัตถุประสงค์ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

     

2. มีการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่สอดคล้องกับ ปรัชญา วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ วัตถุประสงค์ ของคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

     

3. หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมายของการ
ท างานไว้อย่างชัดเจน 

     

4. บุคลากรภายในคณะแพทยศาสตร์ มี
โอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดการปฏิบัติงาน 

     

5. มีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน 

     

6. บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ 

     

7. ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

     

8. ค่านิยมขององค์กรสอดคล้องกับการ
ท างานของท่าน 

     

9. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและรักในองค์กร
ของท่าน 
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ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

ระดับความส าคัญ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ความม่ันคงและความก้าวหน้า 

1. ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานที่
ท าอยู่ในขณะนี้ 

     

2. การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้า
สู่ต าแหน่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐานแห่งความ
ถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม และ
สามารถเชื่อมั่นในเกณฑ์การประเมินได้ 

     

3. มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ 

     

4. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมอ่ืน ๆ 

     

5. การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

     

ข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 

ความรู้ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ 
ระดับการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 

1. ภายในแผนกที่ทา่นท างาน      
2. ระหว่างแผนกภายในที่ท่านท างาน      

3. กับหน่วยงานอื่น ๆ ภายในมหาวิทยาลยั      
4. กับหน่วยงานอื่น ๆ ที่อยู่ต่างประเทศ      

ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน 
1. ทักษะการฟัง      
2. ทักษะการพูด      

3. ทักษะการอ่าน      
4. ทักษะการเขียน      
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์  

  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

1.ด้านปฐมนิเทศ 

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

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

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

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

2.ด้านการฝึกอบรม 

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

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

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

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

3.ด้านการศึกษาต่อ 

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

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

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

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

4.ด้านการศึกษาดูงาน 

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

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

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

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

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ – นามสกุล นาย บุญส่ง ลีละชาต 
วัน เดือน ปีเกิด 14 กันยายน 2513 
สถานที่ติดต่อ 22/7 หมู่ที่ 5 ต าบลคลองสาม อ าเภอคลองหลวง  

จังหวัด ปทุมธานี 12120 
ประวัติการศึกษา ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6  

โรงเรียนธรรมศาสตร์คลองหลวงวิทยาคม จังหวัดปทุมธานี 
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี  ศิลปศาสตรบัณฑิต  
สาขาวิชาการจัดการทั่วไป  
สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
จังหวัดปทุมธานี 
รัฐศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิชารัฐศาสตร์  
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ประวัติการท างาน คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ศูนย์รังสิต  
จังหวัดปทุมธานี 

 

  

  
 
 




