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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาหรืออุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรด้าน
การศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ และเพ่ือศึกษาแนวทางในการส่งสเริมด้านการศึกษาต่อของ
บุคลากรสายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยใช้ประชากรในการวิจัย จ านวน 301 คน และกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 172 คน ได้มาจากการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้น น ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัยมีดังนี้ 
 การศึกษาสภาพปัญหาด้านการจัดระบบการลาศึกษาต่อของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม จะเริ่มต้นจากระบบความต้องการทางวิชาการของผู้ลาศึกษาต่อกับการพัฒนา
ทางวิชาการของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก ( = 4.15) พบว่า กระบวนการและขั้นตอนการ
ปฏิบัติการลาศึกษาต่อ  ยังพบปัญหาและอุปสรรคตามระเบียบของการลาศึกษาต่อมีขั้นตอนและการ
ปฏิบัติยุ่งยาก โดยผู้ลาศึกษาต่อไม่รับทราบข้อกฎหมายระเบียบ ประกอบกับ ขั้นตอนต่างๆที่ก าหนดมี
มากเกินไป และพบว่า ผู้ลาศึกษาต่อส าเร็จการศึกษาแล้วนั้น หากภายหลังส าเร็จการศึกษาไม่ตรงกับ
สายงาน หรือสาขาที่ส าเร็จการศึกษา ส่งผลให้กลับเข้าปฏิบัติไม่ตรงตามสายงาน ไม่ยอมกลับเข้า
ปฏิบัติงานชดใช้ทุนอยู่ในระดับมาก มีโครงการในหลายลักษณะ แต่ยังขาดด้านการจัดการและการ
ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ทุนเครือข่ายอาจารย์ ท าให้การพัฒนาอาจารย์วุฒิปริญญาเอกใน
สถาบันอุดมศึกษายังขาดทิศทางท่ีชัดเจน และขาดความต่อเนื่อง 
 ทั้งนี้ เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาระบบด้านการศึกษาต่อของบุลคากรสายวิชาการใน
รูปแบบของคณะกรรมการพิจารณาทุนและคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ได้มีข้อเสนอแนะในการ
แก้ไขปัญหาแนวทางในการก ากับติดตามส าหรับผู้ลาศึกษาต่อไว้ดังนี้ 1) จะต้องเร่งด าเนินการส าหรับ
บุคลากรที่ลาศึกษาต่อ กรณีมิได้ปฏิบัติให้ถูกต้องครบถ้วนตามระเบียบ เพ่ือไม่ให้เสียทุนไปโดยเปล่า
ประโยชน์ (ต้นทุนผลผลิต) 2) ควรเร่งด าเนินกรณีผู้ส าเร็จการศึกษาและไม่ส าเร็จการศึกษา ไม่ยอม
กลับเข้าปฏิบัติราชการชดใช้ทุนตามระยะเวลาและจ านวนเงินที่เบิกจ่าย  และผู้ส าเร็จการศึกษาเมื่อ
ส าเร็จการศึกษาแล้วขอย้ายคณะหรือภาควิชาหรือหน่วยงานท าให้เกิดปัญหาต่อเนื่อง   
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ABSTRACT 
 
 The objectives of the research were to investigate needs and problems and 
needs for further study of academic personnel of Rajabhat Maha Sarakham University 
(RMU) regarding gender, age, educational level and work experience and to find 
some useful suggestions for educational promotion of RMU academic personnel. The 
sample subjects of the study were one hundred and seventy two academic 
personnel of Rajabhat Maha Sarakham University. They were selected by simple 
random sampling. The data was collected by a questionnaire. The research statistics 
used were percentage, mean, and standard deviation. The research results were as 
follows. 
 The study showed that the overall need of the RMU personnel for further 
study was at a high level ( = 4.15).  The findings indicated that the RMU personnel 
encountered the inconvenient steps of asking permission for further study. The 
personnel have understood the regulations of further study precisely. Additionally, 
many RMU personnel did not graduate in the field relating to their previous work, 
some personnel would be assigned the new work concerned with their graduation 
and other paid back the financial support to the university to keep their previous 
work position.  The university did not have clear strategic goal and strategic 
management of further study for the personnel.  
 In conclusion, the study suggested that the university should establish clear 
regulations of further study for the personnel, and the university personnel should 
follow the regulations strictly. Moreover, the university should remind and encourage 
the personnel to finish their further education based on the agreement with the 
university.   
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แบบสอบถามการวิจัย  
เรื่อง 

แนวทางการส่งเสริมด้านการลาศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 

 
******************************************************************************************* 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามมี 3 ส่วน ดังนี้ 
  1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  1.2 แบบสอบถามเก่ียวกับความเห็นของบุคลากรที่ลาศึกษาต่อของสายวิชาการ สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตั้งแต่ปีการศึกษา 2550 - 2561 
  1.3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดสอบถามเกี่ยวกับความเห็นของผู้บริหารในรูปแบบ
คณะกรรมการที่มีต่อการส่งเสริมด้านการลาศึกษาต่อสายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
   
 2. โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาหรืออุปสรรคด้านการลาศึกษาต่อของสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  โดยโปรดท าเครื่องหมาย / ลงในช่อง  หรือช่องข้อความ
ระดับ 
 3. โปรดส่งแบบสอบถามคืนมายังผู้วิจัย นายอนุชา  ลาวงค์  กองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะทางประชากร ตัวเลือก ส าหรับผู้วิจัย 
1. เพศ  ชาย   SEX   
2. คุณวุฒิสูงสุด  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาโท – 

เอก 
EDU  

 ปริญญาตรี 
 
 

  
 

     
  31–40 ปี  51 ปีขึ้นไป  
      
      
      
4. ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานในสถาบัน 

 
 

ต่ ากว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 

 
 

11 – 15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

EXP  

      

 
 

ลักษณะทางประชากร ตัวเลือก ส าหรับผู้วิจัย 
1. เพศ  ชาย   SEX   
  หญิง    
2. อายุ  18 – 30 ปี  41 – 50 ปี AGE  
  31–40 ปี  51 ปีขึ้นไป  
3. ระดับการศึกษา  ต่ ากว่าปริญญาตรี   EDU  
  ปริญญาตรี    
  ปริญญาโท – เอก    
4. ประสบการณ์ในการ
ท างาน 

 
 

ต่ ากว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 

 
 

11 – 15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

EXP  
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ส่วนที่ 2  สอบถามเกี่ยวความคิดเห็นสภาพปัญหาหรือแนวทางการแก้ไขด้านการลาศึกษาต่อ ของสาย
วิชาการสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม  
ค าชี้แจงโปรดพิจารณาแต่ละประเด็นของข้อค าถาม แล้วท าเครื่อง / ลงในช่องว่างของระดับความคิดเห็น 
ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตัวท่านและหน่วยงานมหาวิทยาลัยของท่าน โดยในแต่ละช่องนั้นมีค่าตัวแสดงบ่ง
บอกดังนี้ 
   5 หมายถึง ระดับการพัฒนาด้านลาศึกษาต่อมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง ระดับการพัฒนาด้านลาศึกษาต่อมาก 
   3 หมายถึง ระดับการพัฒนาด้านลาศึกษาต่อปานกลาง 
   2 หมายถึง ระดับการพัฒนาด้านลาศึกษาต่อน้อย 
   1 หมายถึง ระดับการพัฒนาด้านลาศึกษาต่อน้อยที่สุด 
  

การพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      
1. สาขาวิชาที่ท่านต้องการศึกษาไม่ตรงกับความต้องการพัฒนา

ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยจริง 

     

2. สถาบันผลิตที่ท่านจะศึกษาไม่เปิดรายวิชาที่ตรงกับความต้องการ
ของหน่วยงานของท่าน 

     

3. ท่านคิดว่าระเบียบของการลาศึกษาต่อมีขั้นตอนและการปฏิบัติ
ยุ่งยากเพียงใด 

     

4. ขั้นตอนต่างๆที่ก าหนดมีมากเกินไป ท าให้เสียเวลาปฏิบัตินานเกินไป      
5. หลักฐานที่จะต้องใช้ค้ าประกันสัญญาลาศึกษาต่อก่อให้เกิดความ

ยุ่งยากในการปฏิบัติ 

     

6. เวลาที่ใช้ในการด าเนินเรื่องกระชั้นชิดเกินไป ท าให้ด าเนินการไม่ทัน
หรือล่าช้าออกไป 

     

7. การเปลี่ยนแปลงผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารตามวาระท าให้การ
ด าเนินการล่าช้าไม่ต่อเนื่อง (คณะกรรมการที่เกี่ยวข้อง) 

     

8. การขอขยายเวลาศึกษาต่อในเวลาราชการมีปัญหา      
9. สถาบันที่สมัครเข้าศึกษาต่อต้องการหลักฐานมากเกินความจ าเป็น

ประกอบ ท าให้ยุ่งยากต่อการปฏิบัติ 
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การพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      
10. คุณสมบัติของบุคลากรผู้ประสงค์ลาศึกษาไม่ครบตาม

หลักเกณฑ์ท่ีสถาบันการศึกษานั้นๆ ก าหนดไว้ 

     

11. บางสถาบันการศึกษาก าหนดให้มีการทดสอบทางภาษา ท าให้
บุคลากรที่สอบไม่ผ่านสามารถศึกษาต่อได้ 

     

12. ทุนส าหรับการศึกษาต่อมีน้อยเกินไป ไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายใน
หลักสูตรนั้นๆ 

     

13. ผู้ลาศึกษาต่อขาดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง ท าให้ทุนที่มี
อยู่เสียไปโดยเปล่าประโยชน์ 

     

14. แหล่งเงินทุนที่มหาวิทยาลัยได้รับนั้นมักตั้งเกณฑ์ไว้สูงเกินไป 
โดยเฉพาะด้านภาษาอังกฤษ 

     

15. มหาวิทยาลัยไม่สนับสนุนทางด้านค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเอกสาร ต ารา
หรืออุปกรณ์การเรียนอ่ืนๆ 

     

16. เงินทุนที่มหาวิทยาลัยให้นั้นไม่สามารถใช้จ่ายเพียงพอในการศึกษา 
ค่าเดินทางที่พักได้ 

     

17. ผู้ลาศึกษาต่อใช้ระยะเวลาไม่เต็มที่ โดยจะต้องช่วยปฏิบัติงานขณะที่
อยู่ระหว่างการศึกษา 

     

18. การพัฒนาหลังส าเร็จการศึกษาไม่ตรงกับสายงาน หรือสาขาที่ส าเร็จ
การศึกษา 

     

19. การโอนย้าย สับเปลี่ยนอัตราก าลังของมหาวิทยาลัยมีสภาพไม่
คล่องตัว 

     

20. เมื่อส าเร็จการศึกษามหาวิทยาลัยมอบหมายงานให้ท่านได้
รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 
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บทที่ 1 
 บทน ำ  

ควำมเป็นมำ และควำมส ำคัญ 

การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน องค์กรทุกระดับทุกขนาดต้องมีผู้รับผิดชอบในการด าเนิน
ภารกิจขององค์กรให้บรรลุผลตามนโยบายและวัตถุประสงค์ เพ่ือให้องค์กรด ารงอยู่ได้ในสถานการณ์ที่
มีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม ดังนั้นการที่ผู้บริหารจะน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จได้นั้น การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรถือเป็นปัจจัยส าคัญพ้ืนฐานประการหนึ่งที่เอ้ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล การศึกษา
ศักยภาพของบุคลากร การจัดการศึกษาในด้านทักษะการทางานจึงเป็นการค้นหาค าตอบและแนวทาง

ในการที่จะพัฒนาปรับปรุงศักยภาพขององค์กรไปสู่ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษาใน
ที่สุด หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานที่ดี ก็ย่อมท าให้องค์กร มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีศักยภาพในการแข่งขันและพัฒนา ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว ผู้บริหารจึงต้องอาศัยเครื่องมือทางการบริหาร
ต่าง ๆ ที่มีอยู่หลากหลาย เพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด
เท่าท่ีองค์กรต้องการ (ธิดารัตน์ สุขประภาภรณ์, 2550) ดังนั้น เพชราวลัย ถิระวณัฐพงศ์ และปัญจ์ป
พัชรภร บุญพร้อม (2558) ยังได้ศึกษาพบว่า การพัฒนาศักยภาพอาจารย์เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
เพราะเป็นวิธีที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ ทักษะในการปฏิบัติงานของอาจารย์ให้ได้ผลดี 
มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ชว่ยให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์
ทุกคนในสถานศึกษาจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารงานของสถานศึกษาให้ เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาให้สามารถน าภาวะผู้น าและบุคลิกภาพ 
ประชาธิปไตยมาเอ้ือต่อการท างานของอาจารย์ ให้อาจารย์มีเสรีภาพในการคิดมีโอกาสพัฒนาคุณภาพ

ผลงาน รวมทั้ง การพัฒนาศักยภาพในการน าหลักสูตรไปใช้การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในวิชาที่
สอน สามารถพัฒนาการจัด กิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับความสนใจ ความต้องการและระดับ
พัฒนาการของผู้เรียนด้วยเทคนิควิธีที่มี ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

ปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในงานทุกประเภทของทุกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นของรัฐ
หรือ เอกชน ไม่ใช่เงิน ไม่ใช่เครื่องจักร เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี แต่ปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดคือ คนซึ่ง
หมายถึงผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดโดยรวมขององค์กรที่จะต้องมีความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ แม้ในภาวะของ
การด าเนินงานตามปกติขององค์กร การพัฒนาคนถือเป็นกิจกรรมที่ส าคัญที่จะเอ้ืออ านวยให้การ
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ด าเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายอยู่แล้ว ดังนั้นเมื่ออยู่ในภาวะของการปรับเปลี่ยนการพัฒนาคน
ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ซึ่งก าลังอยู่ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ด้านและมีแนวคิด แนวปฏิบัติที่เปลี่ยนแปลงไป
มากมายที่บุคลากรจ าเป็นต้องทราบ เรียนรู้ เข้าใจและปรับทัศนคติเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงได้เล็งเห็นถึงความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับ ให้ได้มีโอกาสพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้ในทุก

องค์กรหน่วยงานและขอบข่ายภาระหน้าที่ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไป (สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2552) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้เล็งเห็นถึงประโยชน์และความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนที่เป็นกาลังส าคัญในการขับเคลื่อนความส าเร็จของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้เพ่ือสร้างรากฐานที่แข็งแกร่ง เป็นองค์กรหนึ่งในระดับอุดมศึกษาที่มีหน้าที่ในการพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณภาพ เพ่ือน ามาซึ่งความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดย
พัฒนาด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและการเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้นาระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศเข้ามาใช้ปรับปรุง
ระบบการท างานเพ่ือเพ่ิมสิทธิภาพงานและคน เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคโลกไร้พรมแดน บุคลากรมี
ความจาเป็นที่ต้องพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้านเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคต ิและประสบการณ์เพ่ือ
นามาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรมากยิ่งขึ้น บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ยังต้องการ
การพัฒนาศักยภาพในทุก ๆ ด้าน แม้ว่าทางหน่วยงานกองบริหารงานบุคคลและหน่วยงานที่เก่ียวข้อง
ต่างก็มีการจัดการอบรม ศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนา และส่งเสริมให้บุคลากรของ

หน่วยงานลาศึกษาต่อ เพ่ือให้เกิดความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่ ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมไทยในยุคปัจจุบัน  

ในปัจจุบันสภาพการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร มีบทบาทส าคัญที่จะช่วยผลักดันบุคลากรสาย
วิชาการให้มีศักยภาพในด้านองค์ความรู้ ณ ปัจจุบันผู้ลาศึกษาท่ีเป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 
หรือความประสงค์ของผู้ลาศึกษาต่อ ยังส่งผลต่อการะบวนการก ากับติดตามในรูปแบบที่หลากหลาย 
อันเนื่องมาจากปัญหาที่เกิดข้ึนในสภาวะจ านวนคุณวุฒิระดับปริญญาเอกประจ าหลักสูตร ไม่เพียงพอ
และไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาศึกษา ประกอบกับมีการปรับปรุง
หลักสูตร วงรอบของปีการศึกษา 2559 ที่ผ่านมานั้น อีกท้ังจ านวนนักศึกษาลดลง ค่าใช้จ่ายที่เพ่ิม
สูงขึ้นในมหาวิทยาลัย  ด้วยเหตุผลความจ าเป็นข้างต้นที่กล่าวมานั้น  ซึ่งในปัจจุบันมหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม ได้รับการเปลี่ยนสถานะตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2547  
และได้ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 14 มิถุนายน 2547 มีภารกิจหลักตามยุทธศาสตร์
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ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ฉบับที่ 12 (2560-2564)  ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาครู 
คณาจารย์และบุคลากรให้มีคุณภาพ ให้สอดคล้องกับการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  พัฒนา
การศึกษา อย่างมีคุณภาพ วิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ บริการวิชาการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
พัฒนาระบบบริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพ  โดยได้เปิดให้ มีการเรียนการสอนในระดับ
อนุปริญญา ปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา ซึ่งการเติบโตของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าเป็น
ที่จะต้องให้บุคลากรได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับสภาพสังคมปัจจุบัน  สอดคล้องกับ (ธารพรรษ, 

2548)  ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกลวิธีส าคัญอย่างหนึ่งขององค์กรที่ช่วยด ารงหรือ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ โดยอาจเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ 
ความช านาญ หรือความเชี่ยวชาญ และการลาศึกษาต่อเป็นวิธีที่มีประสิทธิผลวิธีหนึ่ง  

จากรายงานสถิติด้านข้อมูลผู้ขออนุญาตลาศึกษาต่อ และผู้ยื่นขอรับทุนสนับสนุนจากทาง
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (สายวิชาการ)  ตามหน่วยงานและจ านวนเงินที่เบิกจ่ายในแต่ละ
ปีงบประมาณ (2550 -2560) 

 1. คณะครุศาสตร์ 28  ราย 2,941,790  บาท 
 2. คณะเทคโนโลยีการเกษตร 13  ราย 1,349,545  บาท 
 3. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 12  ราย 1,950,930  บาท 
 4. คณะนิติศาสตร์ 10  ราย 3,602,641  บาท 
 5. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 38  ราย 4,138,760  บาท 
 6. คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 9  ราย 1,441,000  บาท 
 7. คณะวิทยาการจัดการ 25  ราย 6,930,800  บาท 
 8. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 34  ราย 5,809,020  บาท 
 9. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 18  ราย 1,373,580  บาท 
 10. โรงเรียนสาธิต 8  ราย -  บาท 

   รวม 195 ราย          29,538,066 บาท 

 

ผู้วิจัยจึงได้เล็งเห็นปัญหาและแนวทางในการด าเนินการระบบการลาศึกษาต่อ การแก้ไข
ปัญหาระบบลาศึกษาต่อต้องสร้างให้เกิดการเปลี่ยนการปฏิบัติ โดยใช้ความรู้เกี่ยวกับองค์กรและการ

จัดการหน่วยงาน และหน้าที่ของงาน ความรู้ประสบการณ์ ด้วยวิธีวิเคราะห์กระบวนการแก้ไขปัญหา 
ด้านความสอดคล้องระหว่างความต้องการทางวิชาการของผู้ลาศึกษาต่อ กระบวนการลาศึกษาต่อ 
กระบวนการเข้าศึกษาต่อในสถาบันการศึกษา การแสวงหาแหล่งทุนสนับสนุน ปัญหาค่าใช้จ่าย
เกี่ยวกับการศึกษา การปฏิบัติตามระเบียบราชการขณะที่ลาศึกษาต่อ การปฏิบัติงานหลังส าเร็จ
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การศึกษา การปรับตัวเข้ากับหน่วยงาน ซึ่งจะรับทราบปัญหาและแนวทางในการติดตาม ควบคุม
ส าหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับอนุญาตให้ลาศึกษาต่อ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวิทยาลัย 

 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. ศึกษาปัญหาหรืออุปสรรคของการลาศึกษาต่อในทรรศนะของบุคลากรสายวิชาการผู้ลา
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ระหว่างปี 2550 – 2560  

2.1 ความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการทางวิชาการของผู้ลาศึกษาต่อกับ
การพัฒนาทางวิชาการของหน่วยงาน 

2.2 กระบวนการลาศึกษาต่อ 

2.3 กระบวนการเข้าศึกษาต่อในสถาบันการศึกษา 

2.4 การแสวงหาแหล่งทุน 

2.5 ปัญหาค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการศึกษา 

2.6 การปฏิบัติตามระเบียบ 

2.7 การปฏิบัติงานหลังส าเร็จการศึกษา 

2.8 การปรับตัวเข้ากลับหน่วยงานหลังส าเร็จการศึกษา 

 2. ศึกษาแนวทางในการพัฒนาระบบด้านการศึกษาต่อของสายวิชาการในต้นสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 

 1. ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง  
  1.1 ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับอนุญาตให้ลาศึกษาต่อ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  จ านวน  301 คน และผู้บริหารคณะกรรมการพิจารณาทุน
มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม จ านวน 19 คน 
  1.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
จ านวน  172 คน  และผู้บริหารคณะกรรมการพิจารณาทุนมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม จ านวน 
19 คน 
 
 2. ตัวแปรที่ศึกษำ 
  2.1 สถานภาพข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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     2.2 การพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อ ของผู้ลาศึกษาต่อในต้นสังกัดมหาวิทยาลัย
ในด้าน การวางแผนหรือโครงการพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อ/การด าเนินงานด้านลา
ศึกษาต่อ /ประสิทธิผลและประสิทธิภาพความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรสายสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม   

 3. พื้นที่วิจัย 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 4. ระยะเวลำกำรวิจัย 
 1 ตุลาคม 2560 ถึง 30 กันยายน 2561 
 
นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 

 กำรพัฒนำบุคลำกร หมายถึง  การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ใน
การปฏิบัติการสอน วิจัย ท านุบ ารุง ศิลปะวัฒนธรรม ของสายวิชาการ เพื่อเป็นการได้มาขององค์
ความรู้ นวัตกรรมและศาสตร์ใหม่ๆ ทั้งนี้จะต้องมีเป้าหมายสูงสุดคือคุณวุฒิที่สูงขึ้นทางด้านการศึกษา
จากทั้งในและต่างประเทศ 
 บุคลำกรสำยวิชำกำร หมายถึง ข้าราชการพลเรือน พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ที่ปฏิบัติ
ราชการและปฏิบัติหน้าที่การสอน วิจัย ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม 
 สภำพปัญหำและแนวทำงกำรส่งเสริมด้ำนลำศึกษำต่อ หมายถึง  ลักษณะการปฏิบัติงาน
ทั่วๆ ไป ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยอนุมัติให้บุคลากรสาย
วิชาการลาศึกษาต่อระหว่างปี 2550 – 2560  จ าแนกเป็น 2  ด้าน  คือ  1) จ านนผู้ส าเร็จการศึกษา 
2) จ านวนปีที่ใช้ในการศึกษา หมาถึง ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาโดยแยกระดับปริญญาที่ลาศึกษา 
 ปัญหำของกำรพัฒนำบุคลำกรด้ำนลำศึกษำต่อ หมายถึง ลักษณะของสิ่งที่เป็นปัจจัย
อุปสรรคหรือข้อจ ากัด เงื่อนไข ต่างๆ ซึ่งล้วนเป็นสาเหตุที่ท าให้การพัฒนาบุคลากรด้านลาศึกษาต่อทั้ง
ในเวลาราชการ และนอกเวลาราชการของบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ไม่ประสบผลส าเร็จตามช่วงระยะเวลาของผู้ลาศึกษาต่อ ส่งผลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัย หรืออาจเป็นไปอย่างล่าช้ากว่าที่ควรจะเป็น ในการวิจัยครั้งนี้จะแยกศึกษาปัญหา
การพัฒนาบุคลากรด้านลาศึกษาของสายวิชาการ ดังนี้ 
  1) ทรรศนะของผู้ลาศึกษาต่อ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่ก าลังศึกษา
ต่อตั้งแต่ปี 2550 – 2560  
   2.1) ปัญหาด้านความสอดคล้องของผู้ลาศึกษาต่อ กับการพัฒนาทาง
วิชาการ หมายถึงตรงตามแผน ตรงตามสาขาวิชาสังกัด และสามารถใช้ประโยชน์ได้จริง 
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   2.2) ปัญหาด้านกระบวนการลาศึกษาต่อ หมายถึง อุปสรรคหรือเง่ือน
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามข้ันตอนการด าเนินการ การลาศึกษา เพื่อมุ่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรซึ่งเริ่ม
จากการขออนุมัติลาศึกษาต่อจากมหาวิทยาลัย จนสิ้นสุดรายงานตัวเมื่อส าเร็จการศึกษา  
   2.3) ปัญหากระบวนการเข้าศึกษาต่อในสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง ปัญหา
หรืออุปสรรคในการปฏิบัติตามข้ันตอน ระเบียบการศึกษาต่อของสถาบันที่ลาศึกษาต่อ ข้อจ ากัดของ
หลักสูตร อาจารย์ที่ปรึกษา ที่จะเข้าศึกษาและเงื่อนไขการส าเร็จการศึกษา 
   2.4) ปัญหาการแสวงหาแหล่งทุนเรียน หมายถึง เงิน งบประมาฝรที่
สนับสนุนผู้ลาศึกษาต่อ  
   2.5) ปัญหาค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการศึกษาต่อ หมายถึง ปัญหาจ านวนวงเงนิ
ตลอดหลักสูตรทุกรายการ ตามเงื่อนไขและค่าใช้จ่ายอื่นๆ จากสถาบันเรียกเก็บ 
   2.6) ปัญหาด้านระเบียบที่ลาศึกษาต่อ หมายถึง ระเบียบการปฏิบัติส าหรับ
ผู้ลาศึกษาต่อตามข้ันตอน ในระเบียบที่อ้างไว้ตาม หรือข้อขัดข้องในการปฏิบัติตามขั้นตอนของ
ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม หรือระเบียบอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 
   2.7) ปัญหาด้านหลังจากากรรายงานตัวกลับเข้าปฏิบัติงาน หมายถึง กรณีผู้
ที่ลาศึกษาต่อทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ หรือใช้เวลาบางส่วน ขอกลับเข้าปฏิบัติงาน 
เนื่องจากส าเร็จการศึกษาและยังไม่ส าเร็จการศึกษา เพ่ือจะค านวณการปฏิบัติงานชดใช้ 
   
  2) แนวทางในการพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อของสายวิชาการใน
กระบวนการ 3 ด้าน คือ ปัญหาด้านการวางแผนในการพัฒนา 2) ปัญหาด้านการด าเนินงานตาม
นโยบาย ด้านงบประมาณ กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  ทรรศนะ หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของผู้ลาศึกษาต่อ ตั้งแต่ปีการศึกษา 2550 – 
2560 ที่ก าลังศึกษาต่อ แนวทางคณะผู้บริหารจากคณะกรรมการพิจารณาทุนในที่ประชุมสรุป
ประเด็น/แนวทางการแก้ไขด้านการลาศึกษาต่อ จากคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม  
 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 ไดข้้อมูลพื้นฐานในการพัฒนา ปรับปรุงกระบวนและแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้านการลา
ศึกษาต่อ และเป็นแนวทางการในการวางแผนก ากับติดตาม วิเคราะห์ทิศทางในการพัฒนา และ
กระตุ้นการ ในการพัฒนาในทุกด้าน  เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ก้าวทันต่อการเปลี่ยนตามพลวัตรที่
เกิดข้ึน ในยุคการปฏิรูปทางการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 



บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริมด้านการศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม วรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับการวิจัยครั้งนี้  ได้ศึกษาตามเนื้อหา  ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมด้านการลาศึกษาต่อ 
3. การพัฒนาศักยภาพอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

3.1 วิวัฒนาการการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ (The Evolution of Faculty 
Development) 
3.2 ข้อจ ากัดของการพัฒนาศักยภาพอาจารย์และการวิจัย 
3.3 สถานการณ์ในอดีตจนถึงปัจจุบัน ได้มีโครงการน าร่องกิจกรรมการจัดสรรทุน
ภายใต้โครงการเครือข่ายเชิงกลยุทธ์เพื่อการผลิตและพัฒนาอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษา 
3.4 แนวโน้มของศักยภาพอาจารย์และงานวิจัย 

4. กระบวนการด้านลาศึกษาต่อ และการปฏิบัติการวิจัย 
5. บริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 1.1  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

วราภรณ์ แต่งผล (2554 : 9) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาบุคลากร เป็น 
กระบวนการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความ
ช านาญ ตลอดจนเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางท่ีดี อันจะส่งผลให้งานของหน่วยงานที่ปฏิบัติ อยู่
สามารถบรรลุได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ธัญญาพันธ์ สิทธิพงษ ์(2553 : 10) ได้อธิบายความหมายของ การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง 
พฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้นโดยองค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากร 

สมคิด บางโม (2553 ) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ที่จะ 
เพ่ิมพูนความรู้ความชานาญและประสบการณ์เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ใน 
ความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไป 
ในทางท่ีด ีให้มีก าลังใจ รักงาน และให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2552) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็นการ 
ด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้น ตลอดจนมี 
ทัศนคติในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนา 
บุคลากรเป็นกระบวนการที่จะสร้างเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ 
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ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคต ิและวิธีการในการท างานอันจะนาไปสู่ประสิทธิภาพในการ 
ท างาน 

ดนัย เทียนพุฒ (2551 : 61) ให้ความหมายว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นการพัฒนาให้ 
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทัศนคต ิและประสบการณ์ท่ีเพ่ิมข้ึนจนสามารถปฏิบัติงานใน 
ต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งนี้การ 
พัฒนาบุคลากรมิได้มีวัตถุประสงค์เพียงเพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงานปัจจุบัน แต่มุ่งหมาย 
ให้บุคลากรได้ก้าวหน้าและเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย 

 
ธิดารัตน์ สุขประภรณ์ (2550) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน พิจารณา 

จากการที่บุคลากรสายสนับสนุนได้รับการพัฒนาความรู้ และทักษะในวิชาชีพ ได้แก่ การส่ง บุคลากร
สายสนับสนุนไปศึกษาต่อ ไปอบรมสัมมนา หรือดูงาน และการเข้ารับการฝึกอบรมที่ สถาบันจัดขึ้น
เอง โดยมีวัตถุประสงค์ที่พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน จะเป็นส่วนช่วยที่ สาคัญท่ีจะนา
มหาวิทยาลัยไปสู่วิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

สุริยา มนตรีภักดิ ์(2550) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการ 
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ 
ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนา 
บุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  

นิรันดร์ เงินดี (2550) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ หรือ 
พฤติกรรมหรือกรรมวิธีต่าง ๆ รวมไปถึงการวางแผนที่กระบวนการจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรใน 
องค์การ โดยมุ่งที่เพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรในองค์กรมี ประสิทธิภาพ
อย่างเต็มที ่เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติบรรลุถึงวัตถุประสงค์ประสบผลส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก ่องค์กรและใน
ขณะเดียวกันยังสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติให้ได้รับการพัฒนาตนเองและได้รับ ความก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน 

เกรียงศักดิ ์ชะเอมไทย (2547) กล่าวถึงแนวคิดของ ศาสตราจารย์ เลียวนาร์ดแนด 
เลอร์ (Professor Leonard Nadler) แห่งมหาวิทยาลัยจอร์จ วอชิงตัน (George Washington 
University) ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้มีแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development) ว่าจะต้องมองบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และสามารถใช้ประโยชน์ 
อย่างมาก ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างานขององค์กร จะต้อง ประกอบด้วย
แนวคิดและกิจกรรม 3 ประการ คือ การฝึกอบรม (Training) โดยมีจุดเน้นของการ พัฒนาบุคลากรที่
งาน ด้านการศึกษา (Education) โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่ตัวบุคคล และด้านการพัฒนา 
(Development) โดยมีจุดเน้นของการพัฒนาบุคลากรที่องค์กรและสังคม  

สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านทักษะ ความ 
ช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
การเพ่ิมประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ ร่วมสัมมนาทั้ง ใน
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และนอกสถานที่ ฯลฯ เพ่ือให้บุคลากรนั้นๆสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ ผูกพันกับองค์กร และ
มุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรนั้น 
ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร 
ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับงาน แต่ละด้านเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ 
สูงสุดต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่องค์กรหรือหน่วยงาน 
ก าหนดไว้ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
ดังนี้ 

กัญญามน อินหว่าง (2554) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้นจ าเป็นต้อง 
ศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การเนื่องจากรูปแบบการพัฒนาย่อมแตกต่างกันตาม 
ปัญหาที่เกิดของแต่ละองค์การและแต่ละความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ (human resource development : hrd) จึงเป็นการท าให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้น 
ด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาวและการพัฒนา อาชีพ 
การพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์การ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ 
ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์ทั้งหมดเพ่ือการพัฒนาให้เกิดความส าเร็จในระดับท่ีสูงขึ้น 
ของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองค์การส่วนใหญ่จะมีเรื่องที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
1. การฝึกอบรม (training) หมายถึง การมุ่งท่ีจะวิเคราะห์ ท าให้มั่นใจและช่วย 

พัฒนาการเรียนรู้ หัวใจส าคัญของการฝึกอบรมก็คือท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าที่ในปัจจุบันให้ 
ได ้การอบรมเริ่มแรกก็คือ การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรมทักษะเบื้องต้น (basic skills 
training) เพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (orientation 
training) เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ขององค์การและทราบนโยบายโดยทั่วไปของ 
องค์การ หรือการฝึกอบรมรูปแบบต่างๆล้วนมีจุดประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองให้เกิด 
ทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ เช่น การอบรมให้ได้ตาม 
คุณสมบัติของงาน (qualifying training) การฝึกอบรมเพ่ือให้ได้ตามคุณสมบัติของงาน (second-
chance training) การอบรมข้ามหน้าที่การงาน (cross-training) การฝึกอบรมซ้ า/ทบทวน 
(retraining) การฝึกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (outplacement trainig) 

2. การศึกษา (education) คือ การเรียนรู้ที่มุ่งเพ่ืองานในอนาคต หรือการ 
เปลี่ยนแปลงความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตาม 
เป้าหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธ์กับ การพัฒนาอาชีพและเป็นการริเริ่มโดย 
บุคคลมากกว่าองค์การ ในองค์การมักจะเรียกว่า การศึกษาของพนักงาน (employee education) 
เช่น การศึกษาเพ่ือให้ได้พ้ืนฐานที่จะเป็นในงาน (remedial education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความ 
เป็นวิชาชีพ (qualifying education) การศึกษาต่อเนื่อง (continuing education)  

3. การพัฒนาพนักงาน (employee development) ด้วยวิธีต่างตามท่ีองค์การ 
ก าหนด เช่น การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้บุคคลที่มี
ประสบการณ์ สอนงาน อาจเพ่ือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรืออาจเป็นการเตรียมพร้อมเพ่ือการ
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หมุนเวียนงานขององค์การ เป็นลักษณะที่องค์การเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือให้พนักงานที่มุ่งการวิเคราะห์ 
ท าให้มั่นใจและช่วยก่อให้เกิดสิ่งใหม่โดยผ่านการเรียนรู้ เป็นการเพ่ิมโอกาสให้แต่ละบุคคลเติบโตท าให้
คนท างานได้มี ประสิทธิภาพสูงขึ้น หรือการสัมมนาเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรใน
ทักษะการ ปฏิบัติงานทั้งด้านอาชีพและการอยู่ร่วมกันในองค์การ ซึ่งการสัมมนาอาจออกมาในรูปของ
สัมมนาเชิง ปฏิบัติซึ่งท าให้ผู้เข้าสัมมนาได้ปฏิบัติจริง แก้ปัญหาจริงร่วมกับการอภิปราย นอกจากนี้
อาจมีรูปแบบ ของการท ากิจกรรมที่เรียกว่า walk rally เพ่ิมเข้าไปเพื่อให้ผู้เข้าสัมมนาได้เรียนรู้ถึงการ
ท างานเป็น ทีม และการสร้างภาวะผู้น าให้กับผู้เข้าสัมมนา 

4. การพัฒนาอาชีพ (career development) คือ วิธีการที่เป็นระบบซึ่งจัดท าโดย 
องค์การเพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้ 
หรือสนองตอบความต้องการได้อย่างทันทีที่องค์การต้องการ จะมี 2 ส่วนหลัก ๆ คือ การวางแผน 
อาชีพ (career planning) เป็นวิธีการที่แต่ละบุคคลก าหนดเป้าหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการที่ จะ
น าไปสู่ความส าเร็จ กับการบริหารอาชีพ (career management) เป็นกิจกรรมและโอกาสต่าง ๆ 
ขององค์การที่จัดขึ้นเพ่ือช่วยให้มั่นใจว่าองค์การจะสามารถมีก าลังคนเกินกว่าที่จ าเป็นและต้องการใช้ 
ในอนาคต 

5. การพัฒนาองค์การ(organizational development) คือ การปรับเปลี่ยน
องค์การ ไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (learning organization) เพ่ือชนะในการแข่งขัน ซึ่งในปัจจุบัน
มีอยู่ 2 แนวทางคือ การปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) เป็นการ
ปรับเปลี่ยน องค์การค่อยเป็นค่อยไป เช่นการทา TQM (total quality management) การนาระบบ
การควบคุม มาตรฐาน ISO 9000 กับการปรับรื้อระบบองค์การ (process innovation) ในลักษณะที่
รู้จักกัน คือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเช่น การรีเอนจิเนียริ่ง (reengineering) หรือการ
ปรับเปลี่ยน ที่ไม่รุนแรงนักท่ีเรียกว่า กลยุทธ์การแข่งเวลา (time based strategy) 

ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550 : 16) กล่าวว่าไม่มีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนและ
ผลิตนักศึกษาให้สามารถเข้าปฏิบัติงานใน หน่วยงานต่างๆ ได้ทันทีหลังจากส าเร็จการศึกษาแล้ว จึง
จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมบุคคลที่เพ่ิงเข้าท างานใหม่ๆ และไม่เคยมีประสบการณ์ในการท าางานนั้นมา
ก่อน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน่วยนั้นได้อย่างถูกต้องตามข้ันตอนแนวทางปฏิบัติ และ
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ของหน่วยงานนั้นเมื่อการฝึกอบรม เป็นวิธีการพัฒนาบุคคลอย่างหนึ่งที่จะ
ช่วยให้คนมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน การฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งส าคัญและมี
ความจ าเป็นอย่างมากของทุกหน่วยงาน ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ
การแข่งขันสูงมาก โดยสาเหตุที่ต้องมีการฝึกอบรมและประโยชน์ของการฝึกอบรมอาจประมวลได้ดังนี้ 

1) การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงานตามข้ันตอน
หรือวิธีการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่ได้อย่างถูกต้อง  

2) การฝึกอบรมช่วยพัฒนาบุคลากร ปรับปรุงความสามารถในการท างานให้สูงขึ้น 
ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ รวมถึงแนวคิดหรือวิทยาการใหม่ๆ อันทันสมัย เพ่ือให้ก้าว
ทันต่อความเจริญก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น  

3) การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้ เพ่ิมเติมประสบการณ์ ท าให้บุคคลเหมาะสม
กับงานยิ่งข้ึน  
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4) การฝึกอบรมช่วยเพิ่มผลผลิต หน่วยงานจะได้ผลงานมากข้ึนเพราะผู้ปฏิบัติงาน
ท างานได้มาตรฐาน 

5) การฝึกอบรมช่วยปรับปรุงหรือเพ่ิมพูนคุณภาพ และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานได้มาตรฐานที่ก าหนดไว้ และตามความต้องการของ
หน่วยงาน  

6) การฝึกอบรมให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาท่าที และบุคลิกภาพของตนให้เหมาะสม
กับการปฏิบัติหน้าที่  

7) การฝึกอบรมเป็นการสนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ เพ่ือประโยชน์แก่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเอง จึงเป็นการจูงใจอย่างหนึ่ง  

8) การฝึกอบรมช่วยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างาน 
ช่วยในการติดต่อประสานงาน และให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันระหว่างผู้เข้ารับการอบรม และ
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยเดียวกัน  

9) การฝึกอบรมช่วยลดเวลาในการเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานต่างๆให้น้อยลง 
10) การฝึกอบรมช่วยลดการบังคับบัญชาให้น้อยลง ลดเวลาในการตรวจสอบแก้ไข

งานให้น้อยลง และช่วยแบ่งภาระการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาได้มากข้ึน เพราะผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมจะปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

11) การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพการงานของผู้เข้ารับการอบรม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การฝึกอบรมบางหลักสูตรที่ก าหนดเงื่อนไขในการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น  

12) การฝึกอบรมลดความสิ้นเปลือง และประหยัดรายจ่ายได้มาก เพราะการ
ฝึกอบรมจะจัดขึ้นในช่วงเวลาอันสั้น แต่สามารถเรียนรู้เนื้อหาสาระ รวมทั้งขั้นตอนวิธีการต่างๆ มาก  

13) การฝึกอบรมช่วยให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมี
ความมั่นใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน  

14) การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยส าหรับผู้ปฏิบัติงาน ช่วย
ลดอุบัติเหตุและความเสียหายต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานลงได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงาน
ที่เก่ียวข้องกับการใช้เครื่องจักร เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ต่างๆ 

15) การฝึกอบรมช่วยลดความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานในหน่วยต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
ท าให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน และถือเป็นการประชาสัมพันธ์อย่างหนึ่งด้วย  

16) การฝึกอบรมช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กร รวมถึงต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานได้  

17) การฝึกอบรมช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานให้สอดคล้อง
และทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้น ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามความต้องการของหน่วยงานนั้นๆ
ด้วย ช่วยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างาน 

โดยสรุป การฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ ความสามารถ พัฒนาท่าทีบุคลิกภาพ ช่วย
ลดเวลาในการเรียนรู้เพิ่มเติมประสบการณ์ สนับสนุนการศึกษาตลอดชีพ ช่วยเพิ่มผลผลิต ช่วย
ปรับปรุงหรือเพ่ิมพูนคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ลดการบังคับบัญชาและ ลด
เวลาในการตรวจสอบแก้ไขงานให้น้อยลง ช่วยส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ลดความ
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สิ้นเปลืองและประหยัดรายจ่าย ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยส าหรับผู้ปฏิบัติงาน ช่วยให้บุคคล
ต่างๆ ในหน่วยงาน มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความม่ันใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น ช่วยลด
ความขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ช่วยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกันในการท างาน 
ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

 
2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมด้านการลาศึกษาต่อ 
 การศึกษา (Education) หมายถึงกิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้
ความช านาญ  ค่านิยมทางศีลธรรม และความเข้าใจที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยู่ เพ่ือให้ผู้รับ
การศึกษาสามารถใช้ชีวิตอยู่และท าประโยชน์์แก่สังคมได้ส าหรับผู้ปฏิบัติ์งานอยู่แล้ว หรือการศึกษา 
หมายถึง กิจกรรม ด้านการพัฒนาคนที่ก าหนดขั้นตอนเพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม
ของเจ้าหน้าที่นอกเหนือจากการเน้นเฉพาะงานที่ก าลังท้าทายอยู่ในปัจจุบัน (leonard Nadler, 1980 
: 60) 

ยูเนสโก  (UNESCO, 1997 อ้างถึงใน พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2555 หน้า 80-81) ได้กล่าว
ว่าการจดัการศึกษาคือการพัฒนาที่ยังยืน ระบุว่าการศึกษาเป็นความหวังที่ดีท่ีสุดของมนุษยชาติใน
การบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาที่ยั้งยืน แต่การศึกษาไม่ได้หมายถึงการศึกษาในระบบและนอก
ระบบเท่านั้น การศึกษามีความหมายรวมถึงการศึกษาตามอัธยาศัยหรือการเรียนรู้ที่ไม่เป็นทางการ
ทั้งหลายที่สามารถ เรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวันทั้งที่บ้านและชุมชน ในวงกว้างยเูนสโกได้น าเสนอ
แนวคิดท่ีส าคัญส าหรับทศวรรษสหประชาชาติว่าด้วยการศึกษาเสรีการพัฒนาที่ยั้งยืน 3 แนวคิด คือ 
1. การเปลี่ยนแปลงสู่คุณภาพชีวิตที่ดีกว่าเริ่มต้นด้วยการศึกษา  2. การศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ยั้งยืน
เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งมิใช่เป็นเพียงทางเลือก 3. การศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ยั้งยืนเป็นกิจการของทุก
คน 

การศึกษาต่อการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาเป็นการพัฒนาบุคลากรส าหรับงานในอนาคต 
โดยเตรียมบุคลากรเพ่ืองานที่ไม่ใช่งานปัจจุบัน หรือเพ่ือเลื่อนต าแหน่งบุคลากร เป็นการลงทุนระยะ
สั้นและระยะยาวซึ่งแล้วแต่วัตถุประสงค์ขององค์การนั้น ๆ การลงทุนในการให้การศึกษาให้กับ
บุคลากรอาจไม่ได้ผลตอบแทนให้กับองค์การและอาจเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าก็ได้ อันเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงต าแหน่งและวิกฤตการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต วัตถุประสงค์ส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้การศึกษาก็เพ่ือการวางแผนก าลังคน (Work For Planning) ที่จด
เตรียมไว้ในอนาคต จัดเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ให้กับบุคลากรเพ่ือสับเปลี่ยน
หน้าที่ในอนาคต เพ่ือการเตรียมการทดแทน (Preparing Replacement) บุคลากรที่โยกย้าย จึงอาจ
กล่าวโดยสรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้การศึกษาเป็นการจัดให้บุคลากรได้มีการ
เรียนรู้เพ่ือมุ่งงานในอนาคต การศึกษาจึงสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพและเป็นสิ่งที่ริเริ่มโดยบุคคล ซ่ึง
ประกอบดว้ยการศึกษา เพ่ือให้ไดพ้ื้นฐานที่จ าเป็นในงาน (Remedial Education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิม
การเป็นวิชาชีพ (Qualifying Education) และการศึกษาต่อเนื่อง (Continuing Education) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการให้์การศึกษาอาจจะท าได ้โดยการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร
ศึกษาเพ่ิมเติมจากการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยการที่องค์การ
ใดจะให้โอกาสทรัพยากรมนุษย์ในการพฒันาโดยการศึกษาได้ มากน้อยเพียงใด หรือโดยระบบใด 
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ขึ้นอยู่กับนโยบาย วัตถปุระสงค์เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ของ องค์การแต่ละองคก์าร อย่างไรก็ตาม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาจะต้องมคีวามสอดคล้องกับกลยุทธ์นโยบาย วัตถุ์ประสงค์
เป้าประสงค์พันธกจิ และวิสัยทัศนข์ององค์การ จึงจะท าให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ์ (จิตติมา อัครธิติพงศ,์ 2556) 

อาภรณ์ภู่ วิทยพันธ์, 2552 ให้แนวคิดการให้ทุนการศึกษา เป็นการพัฒนา บุคลากรให้
พนักงานได้ใช้เวลาท างานปกติหรือ นอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมในระดับสูงขึ้น                
โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็น ประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบุคลากรหรือการท างานในอนาคต
หรือประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต  

 
3. การพัฒนาศักยภาพอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา 

การพัฒนาศักยภาพอาจารย์เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะเป็นวิธีที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของอาจารย์ให้ได้ผลดี มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ช่วยให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ทุกคนในสถานศึกษาจึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารงานของสถานศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาให้สามารถเป็นภาวะผู้น าและบุคลิกภาพประชาธิปไตยมาเอ้ือต่อการ
ท างานของอาจารย์ ให้อาจารย์มีเสรีภาพในการคิดมีโอกาสพัฒนาคุณภาพผลงาน รวมทั้งการพัฒนา
ศักยภาพในการน าหลักสูตรไปใช้ การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในวิชาที่สอน สามารถพัฒนาการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับความสนใจ ความต้องการและระดับพัฒนาการของผู้เรียนด้วย
เทคนิควิธีที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ความส าคัญอาจารย์ ศักยภาพสถาบันอุดมศึกษา นับตั้งแต่ประกาศใช้พระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 เป็นต้นมา สถานศึกษาส่วนใหญ่ส่งเสริมและสนับสนุนครูให้ท าวิจัยวิจัย 
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับ หมวด 4 แนวการจัดการศึกษามาตรา 24 (5) ส่งเสริม
สนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และอ านวยความสะดวก เพ่ือ 
ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของ กระบวนการ
เรียนรู้และมาตรา 30 ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพรวมทั้งส่งเสริม
ให้ผู้สอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับผู้เรียนในแต่ละระดับ (เจริญ กาญจนะ, 
2554, น.58) การศึกษาสถาบันอุดมศึกษามีหน้าที่หลักเกี่ยวกับงานบริการวิชาการคือ การผลิตบัณฑิต
ที่มีคุณภาพ การท าวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ และประยุกต์ใช้ความรู้เพ่ือการบริการทางวิชาการแก่
สังคม ส าหรับการพัฒนาประเทศส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษาได้รับแรงกดดัน และความคาดหวังของ
สังคมค่อนข้างสูง ในมิติของการถ่ายทอดและเผยแพร่องค์ความรู้ที่ทันเวลาต่อความต้องการของสังคม
นั้นๆ และต้องผลติบัณฑิตที่มีลกัษณะตรงตามความต้องการของสังคม กล่าวคือ บณัฑิตในสังคมแห่งการ
เรียนรู้จะต้องมีความสามารถเชงิวิชาการผนวกกับคุณลักษณะการเป็น “มนุษยง์านความรู้ (Knowledge 
Worker)” โดยเฉพาะคุณสมบัต ิ“ผู้ที่ต้องเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life Long Learning)” ฉะนัน้อาจารย์จึงเปรียบ 
เสมือนเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการขับเคลื่อนพันธกิจหลักดังกล่าวของสถาบันอุดมศึกษาให้ลุลว่ง ดังนัน้จึง
ต้องมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนบทบาท และกระบวนการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของสังคม โดยปรับเปลี่ยนจากบทบาทของผู้สอน หรือผู้ถ่ายทอดความรู้ (Teacher) มาเป็นผูช้ี้แนะ 
(Facilitator) เพื่อสร้างองค์ความรู้แก่นิสิตนักศึกษา (ไพฑูรย์ สนิลารัตน์, 2555, น.42) เน้นการสอนเชิง
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สร้างสรรค์ การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ ตลอดจนดูแลคณุภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษา ซึ่งต้อง
อาศัยการส่งเสริมและสนับสนนุ  การด าเนินการพฒันาอย่างต่อเนื่อง สร้างอาจารย์มืออาชีพใน
สถาบนัอุดมศึกษาต้องมีความช านาญด้านการสอน การวิจยั มมีนุษย์สัมพนัธ์ สามารถบริการชมุชน และ
ประเมินผลการสอนได้อย่างเปน็ระบบ 

3.1. วิวัฒนาการการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ (The Evolution of Faculty 
Development) 

การพัฒนาศักยภาพอาจารย์ เป็นกระบวนการเชิงระบบเป็นการท าหน้าที่จัดหาความรู้และ
ทักษะเพ่ือพัฒนาอาจารย์ของสถาบันการศึกษาในการปฏิบัติงานเพ่ือนน าไปใช้ในปัจจุบันและอนาคต
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้มีความสามารถในทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายและนโยบายของ
สถานศึกษานั้นๆ เพ่ือให้เป็นสถาบันการศึกษาที่มีความสามารถในการพัฒนาด้านการเรียนการสอน
โดยแท้จริงจึงเกิดแนวคิดเรื่อง “องค์กรแห่งการเรียนรู้” (Learning Organization) ขึ้น จุดมุ่งหมาย
ของการฝึกอบรมและพัฒนาอาจารย์จึงได้เปลี่ยนแปลงให้สถาบันการศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ในพ้ืนที่มีความรับผิดชอบต่อการพัฒนาอาจารย์ทุกระดับและทุกเรื่องที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
อาจารย์คุณภาพทางการศึกษาและคุณภาพสถาบันการศึกษา โดยปัจจุบันอาจารย์จะต้องมีศักยภาพ
ด้านการสอน ด้านที่ปรึกษา ด้านวิจัย ด้านบริการวิชาการและด้านธรรมภิบาล เป็นต้น โดยขอ
ยกตัวอย่างโครงการพัฒนาศักยภาพอาจารย์มา 1 โครงการ คือโครงการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการเรื่อง “การเขียนบทความวิชาการและ”ต ารา” เพ่ือเป็นการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจใน
การเขียนบทความทางวิชาการ และเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับการเขียนต าราให้สามารถใช้ในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้ เพ่ือให้สอดคล้องกับการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน (สมศ.) ตาม
ตัวบ่งชี้ที่ 7 ผลงานวิชาการท่ีได้รับรองคุณภาพ 

การพัฒนาอาจารย์ (Faculty Development) เป็นการพัฒนาที่เน้นสัมฤทธิ์ผลในการ
ปรับปรุงศักยภาพอาจารย์เป็นหลัก โดยทั่วไปสถาบันอุดมศึกษาจะพัฒนาทักษะด้านการสอนของแต่
ละบุคคลเป็นหลัก แต่ในความเป็นจริงอาจารย์ควรได้รับการพัฒนาให้มีทักษะเสริมต่อพันธกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษา คือ การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ตลอดจนทักษะการเป็นคนดีของ
สังคม ทั้งนี้เพ่ือให้เห็นภาพความเชื่อมโยงของวิวัฒนาการการพัฒนาอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา
ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 5 ยุคสมัย คือ (ไพฑูรย์ สินลารัตน์,2550, น.61) 

1. ยุคนักวิชาการ (Scholar Age) ยุคนี้เป็นยุคต้นๆ ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งยังมีนิสิต
นักศึกษาไม่มาก ท าให้การพัฒนาอาจารย์ในยุคนี้ เน้นการพัฒนาทักษะด้านวิชาการของอาจารย์เป็น
หลัก เช่น การให้ทุนการศึกษา การท าวิจัย เป็นต้น 

2. ยุคความเป็นครู (Teacher Age) ยุคนี้เป็นยุคท่ีประชากรโลกมีจ านวนเพิ่มขึ้น (Baby 
Boomers) สถาบันอุดมศึกษาเริ่มมีจ านวนนักศึกษามากขึ้น ท าให้สถาบันอุดมศึกษาเริ่มตระหนักถึง
ความส าคัญของการสอน (Teaching) การพัฒนาอาจารย์ในยุคนี้จึงเน้นเพ่ิมในเรื่องของการเรียนการ
สอนของอาจารย์มากขึ้น ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นการพัฒนาอาจารย์ และการเรียนการสอน 

3. ยุคการพัฒนา (Developer Age) ยุคนี้เป็นยุคท่ีมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ อาจารย์เข้ามา
มีบทบาทในสถาบันอุดมศึกษามากขึ้น ซึ่งในยุคนี้บางประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา แคนาดา ได้มีการ
จัดตั้งองค์กรกลางเพ่ือท าหน้าที่พัฒนาการเรียนการสอน และอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาโดยเฉพาะ 
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4. ยุคผู้เรียน (Learner Age) ในยุคนี ้(ซึ่งอาจจะนับว่าเป็นยุคปัจจุบันของประเทศไทย) 
สถาบันอุดมศึกษาเริ่มตระหนักถึงความต้องการของสังคม และความส าคัญของคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของบัณฑิต ซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงจากการเน้น “การสอน” ของอาจารย์ เป็นการเน้น “การ
เรียน” ของนิสิตนักศึกษา อาจารย์เริ่มเปลี่ยนบทบาทจากผู้สอนมาเป็นผู้ชี้แนะการสร้างความรู้ให้สติ
นักศึกษา ความหลากหลายของนิสิตนักศึกษามีมากข้ึน รวมทั้งเทคโนโลยีต่างๆ เริ่มเข้ามามีบทบาทใน
การเรียนการสอนระดับอุดมศึกษามากข้ึน นั่นคือ อาจารย์ต้องมีทักษะในมิติอ่ืนๆ เพ่ิมมากข้ึน 

5. ยุคเครือข่าย (Networking Age) ซึ่งนับว่าเป็นยุคปัจจุบันของประเทศพัฒนาต่างๆ การ
พัฒนาอาจารย์เริ่มมีมิติกว้างขึ้น เนื่องจากความคาดหวังในการให้บริการสถาบันอุดมศึกษาจะสูงมาก
ขึ้น ส่งผลให้คณาจารย์ได้รับแรงกดดันมากข้ึนการจ้างงานอาจจะมีกฎเกณฑ์ที่มากข้ึน หรือมีหลายๆ 
แบบ การพัฒนาอาจารย์จะต้องเชื่อมโยงกับการแก้ไขปัญหาของสถาบันอุดมศึกษาจากท่ีกล่าวมา
ข้างต้นจะเห็นได้ว่า การพัฒนาอาจารย์ให้เป็นอาจารย์มืออาชีพในสถาบัน อุดมศึกษามีแนวโน้มที่จะ
ซับซ้อนมากข้ึน การพัฒนาอาจารย์ของสถาบันอุดมศึกษา เน้นการปรับปรุงทักษะการสอนของ
อาจารย์แต่ละบุคคลในมิติของการเป็นครู (Teacher) นักวิชาการและวิชาชีพ (Scholar and 
Professional) นักวิจัย(Researcher) และความเป็นคน (Person) ในมิติของความเป็นครู จะเป็นการ
พัฒนาด้านการสอนของอาจารย์ ซึ่งได้แก่ วิธีการสอน การออกข้อสอบ การจัดการภายในห้องเรียน 
ทักษะการน าเสนอการวิจัย และการเป็นที่ปรึกษาเป็นต้น ส าหรับการพัฒนาอาจารย์ พัฒนาด้านการ
สอน ในมิติของนักวิชาการและวิชาชีพ จะเป็นการพัฒนาทักษะอาจารย์ในด้านการวางแผน
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ การพัฒนาทักษะด้านวิจัยต่างๆ การสื่อสารและการให้ค าปรึกษาด้านวิชาการ
แก่องค์กรภายนอก การบริหารจัดการและทักษะอ่ืนๆ ที่ต้องการตามหน้าที่ที่คาดหวังของอาจารย์ 
ส าหรับประการสุดท้ายคือ ในมิติของความเป็นคน การพัฒนาส่วนใหญ่จะเน้นที่จริยธรรม 
จรรยาบรรณ ธรรมาภิบาล การเป็นผู้น าการบริหารจัดการ เป็นต้น ซึ่งจะเห็นว่าการพัฒนาอาจารย์ใน
ยุคนี้เป็นกระบวนการที่ส าคัญและต้องท าอย่างเป็นรูปธรรมเพ่ือความส าเร็จของสถาบันอุดมศึกษา 

 
3.2 ข้อจ ากัดของการพัฒนาศักยภาพอาจารย์และการวิจัย 
ในการพัฒนาอาจารย์ให้มีศักยภาพความพร้อมทั้งในด้านการสอน และการวิจัย เป็นสิ่งที่

ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาต้องให้การสนับสนุนทั้งในด้านของทักษะ ความรู้ เครื่องมืออุปกรณ์ 
งบประมาณ และเวลา ซึ่งปัจจุบันเราจะเห็นว่า สถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่หันมาให้ความส าคัญกับ
เรื่องดังกล่าว ในรูปแบบของสถาบันเป็นผู้พัฒนาคณาจารย์เองโดยตรง หรือการพัฒนาโดยผ่าน
เครือข่ายความร่วมมือต่างๆ ซึ่งการที่สถาบันอุดมศึกษาหันมาให้ความส าคัญกับเรื่องของการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์ และการวิจัย เนื่องจากสภาพสังคมที่มีการแข่งขัน และการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วของสังคมปัจจุบัน (สุชาติ เมืองแก้ว, 2550, น.54) ในการพัฒนาเรื่องดังกล่าวยังมีข้อจ ากัดอยู่
หลายประการดังนี้ 

1) อาจารย์ส่วนใหญ่ใช้วิธีการสอนด้วยวิธีการตามประสบการณ์ที่ตนเองได้รับมาระหว่างการ
เป็นนิสิตนักศึกษาในศาสตร์นั้นๆ อาจารย์ขาดความรู้ความช านาญด้านการออกแบบวิชาหรือหลักสูตร 
จิตวิทยาการเรียนการออกแบบทดสอบ และการท าวิจัย 
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2) สถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่ไม่ได้เน้นให้อาจารย์ของตนมีความก้าวหน้าในวิชาชีพอาจารย์ 
หรือเป็นอาจารย์มืออาชีพ แต่มุ่งเน้นให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพที่อาจารย์แต่ละคนจบมา 

3) สถาบันอุดมศึกษาบางแห่งยังน างบประมาณมาใช้ในการท าวิจัยไม่คุ้มค่า ทั้งนี้อาจเกิดจาก
ผู้บริหารสถานศึกษายังไม่ให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง 

4) สถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่ที่สนับสนุนการท าท าวิจัยอย่างจริงใจ แต่อาจารย์ยังท าวิจัย
เพียงเพ่ือเพ่ิมปริมาณแต่ไม่เน้นคุณภาพ หรือท าเพ่ือการประกันคุณภาพการศึกษา ยังไม่ค่อยมีการน า
องค์ความรู้มาปรับใช้ในการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรมสถาบันการศึกษาไทยยังขาดการบริหารด้านการ
จัดงานวิจัยท าให้ได้งานวิจัยที่มีประสิทธิภาพต่ า ส่วนใหญ่เราจะจบการท าวิจัยที่มีการตีพิมพ์ลงใน
วารสาร แต่ไม่ได้คิดไปถึงการบูรณาการงานวิจัยกับการน าไปใช้ได้จริง      

 
3.3 สถานการณ์ในอดีตจนถึงปัจจุบัน ได้มีโครงการน าร่องกิจกรรมการจัดสรรทุนภายใต้

โครงการเครือข่ายเชิงกลยุทธ์เพื่อการผลิตและพัฒนาอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา 
โครงการเครือข่ายเชิงกลยุทธ์เพ่ือการพัฒนาบุคลากรอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาสู่การเพ่ิม

ขีดความสามารถการแข่งขันของประเทศ ซึ่งเป็นโครงการที่บูรณาการกิจกรรมการจัดสรรทุนต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องการผลิต (เน้นวุฒิปริญญาเอก) การพัฒนาอาจารย์ (เน้นการเป็นนักวิจัย) และการสร้างความ
ร่วมมือกับผู้เชี่ยวชาญในต่างประเทศ เพ่ือให้เกิดรูปแบบของเครือข่ายที่มีเป้าหมายชัดเจนที่ส่งผล
อย่างมีประสิทธิภาพต่อการเพ่ิมจ านวนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญระดับสูง รวมถึงผลงานวิจัยและ
นวัตกรรมของประเทศ ผลผลิตเหล่านี้ล้วนมีนัยส าคัญต่อดัชนีที่ชี้วัดถึงขีดความสามารถการแข่งขัน
ของประเทศ ในปีงบประมาณ 2549  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาด าเนินการที่จะให้มีการ
น าร่องในโครงการ “เครือข่ายเชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาบุคลากรอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาสู่การ
เพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขันของประเทศ” โดยใช้เงินเหลือจ่ายจากโครงการทุนพัฒนาอาจารย์ปี 
2549 ในวงเงิน 660 ล้านบาท เพ่ือการน าร่องกิจกรรมการจัดสรรทุนในรูปแบบใหม่นี้ ซึ่งประเภทของ
ทุนที่จัดสรรเพื่อการผลิตและพัฒนาอาจารย์ เพ่ือให้การจัดสรรทุนผลิตและพัฒนาอาจารย์ในโครงการ
เครือข่ายเชิงกลยุทธ์ มีความเป็นระบบและง่ายต่อการจัดการ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
จึงได้แบ่งเนื้องานออกเป็น 3 กิจกรรมดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2557) 

กิจกรรมที่ 1 การผลิตอาจารย์ระดับปริญญาเอก 
การให้ทุนการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอก นับเป็นกิจกรรมหลัก

ของการพัฒนาอาจารย์ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ตั้งแต่เมื่อครั้งยังเป็น
ทบวงมหาวิทยาลัย ที่ผ่านมาได้มีการจัดสรรทุนเพ่ือการศึกษาต่อทั้งภายใน และต่างประเทศอยู่หลาย
โครงการในหลายลักษณะ แต่ยังขาดด้านการจัดการและการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ท าให้การ
พัฒนาอาจารย์วุฒิปริญญาเอกในสถาบันอุดมศึกษายังขาดทิศทางที่ชัดเจน และขาดความต่อเนื่อง 

กิจกรรมที่ 2 การพัฒนาอาจารย์ให้เป็นนักวิจัยอาชีพ 
 การจัดสรรทุนเพื่อการพัฒนาอาจารย์ให้เป็นนักวิจัยอาชีพ เป็นกิจกรรมที่ค่อนข้าง

ใหม่ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ที่ผ่านมาได้มีความร่วมมือกับส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ ในการจัดสรรทุน ส าหรับอาจารย์รุ่นใหม่และอาจารย์รุ่นกลาง ซึ่งมี
ผลสัมฤทธิ์เป็นที่น่าพอใจอย่างมาก ความร่วมมือนี้จึงมีการขยายผลให้กว้างขวางขึ้นในโครงการ



17 
 

เครือข่ายเชิงกลยุทธ์นี้ นอกจากนี้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ยังเห็นความส าคัญของการ
มีทุนวิจัยระดับหลังปริญญาเอก (Post-Doc.) และทุนพัฒนากลุ่มวิจัย 

กิจกรรมที่ 3 การสร้างเครือข่ายเชิงกลยุทธ์และเครือข่ายกับต่างประเทศ 
การสร้างเครือข่ายกับผู้เชี่ยวชาญในต่างประเทศ ถือว่าเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญ

ต่อการยกระดับด้านคุณภาพของการผลิตบุคลากรและผลงานวิจัย ดังนั้นส านักคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา จึงให้การสนับสนุนเกี่ยวกับทุน เชิญผู้เชี่ยวชาญ ทุนแลกเปลี่ยนอาจารย์ และทุนจัดประชุม
วิชาการ เพ่ือเป็นการสนับสนุนการยกระดับด้านคุณภาพของการผลิตบุคลากรและผลงานวิจัยให้มี
ประสิทธิภาพ 

 
3.4 แนวโน้มของศักยภาพอาจารย์และงานวิจัย 
อนาคตของการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพของอาจารย์ในด้านการเรียนการ

สอนและการวิจัยคือ จะมีการน าผลการวิจัยมาใช้เป็นฐานของการเรียนการสอนและการสร้างสรรค์
ผลงานมากขึ้น ซึ่งในกระบวนการเรียนการสอนอาจมีการสอดแทรกการวิจัยตลอดเวลา กระแส
การศึกษาจะไปสู่การสร้างสรรค์ หรือ การผลิตนวัตกรรมใหม่ ดังนี้ 

1) อาจารย์จะเป็นผู้วางแผน และร่วมกับฝ่ายบริหารจัดระบบบริหารที่เอื้อต่อการแสวงหา 
ความรู้ 
การสร้างองค์ความรู้ และการประยุกต์ใช้ความรู้ ซึ่งก่อให้เกิดความคิดริเริ่มใหม่ๆ 

2) การพัฒนาคุณภาพการสอนและการวิจัยจะอยู่ในรูปแบบของเครือข่ายความร่วมมือมาก
ขึ้น 

3) อาจารย์จะมีผลการวิจัยมาเป็นฐานของการเรียนรู้ การสอน และการด าเนินงาน 
4) มีการพัฒนาเครือข่ายความรู้ที่เป็นกลุ่มสารสนเทศ โดยใช้เทคโนโลยีการสื่อสารเป็น

เครื่องมือหลักในการสัมพันธ์และเชื่อมโยงคน ผู้ประกอบการ และสถาบันการศึกษาเข้าด้วยกันเป็น
เครือข่ายขนาดใหญ่ 

5) ทุกสถาบันจะมีการจัดตั้งองค์กรพัฒนาคณาจารย์ เพ่ือดูแลการพัฒนาด้านวิชาการ 
ปรับปรุงคุณภาพการสอน และวิจัยทดลองใช้เทคนิคและวิธีการสอนใหม่ๆ 

 
 

4. กระบวนการขั้นตอนการไปศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย การไปศึกษา ในประเทศ 
ระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง  

ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เรื่องหลักเกณฑ์ วิธีการ อ านาจพิจารณาอนุญาต 
การลา และการได้รับ ค าจ้างระห่างลา ของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 และ 2550 และ 2556
ผู้มีอ านาจอนุมัติได้แก่ อธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายจากอธิการบดีแนวทางในการพิจารณาอนุมัติ
ให้พนักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษาต่อให้พิจารณา ดังนี้  

1. ความจ าเป็น/ความต้องการและประโยชน์ที่หน่วยงานจะได้รับ  
2. จะต้องไปศึกษา ในสถาบันการศึกษาท่ีสานักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน หรือส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา หรือมหาวิทยาลัยรับรอง  
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3. ต้องมีอัตรากาลังที่มีอยู่เพียงพอ  
4. การใหพ้นักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษาภายในประเทศ โดยใช้เวลาบางส่วนให้

กระท าได้ภาคเรียนหนึ่งไม่เกิน 10 ชั่วโมง/สัปดาห์ หากลาโดยใช้เวลาเกินกว่า 10 ชั่วโมง/สัปดาห์ ขึ้น
ไป ให้ถือว่าเป็นการลาเต็มเวลาราชการ  
 

คุณสมบัติของผู้ไปศึกษา  
1. เป็นผู้พ้นการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแล้ว  
2. เมื่อส าเร็จการศึกษาแล้ว จะตอ้งมีเวลาการปฏิบัติงานชดใช้การลาทุกประเภท

ของตนจนครบถ้วนก่อนการเกษียณอายุราชการ  
3. ไมเ่ป็นผู้อยู่ระหว่างการถูกด าเนินการทางวินัย หรือคดีอาญา  

 
เอกสารประกอบการพิจารณา  

1. หนังสือตอบรับเข้าศึกษาจากสถานศึกษานั้นๆ  
2. หนังสือรับรองความประพฤติ จากผู้บังคับบัญชา  
3. บันทึกแสดงเหตุผลและความจาเป็นในการไปศึกษาต่อ  
4. หลักสูตร หรือแนวการศึกษา หรือแผนการศึกษาที่จะไปศึกษา  
5. หลักฐานทุน (ถ้าม)ี  

 

การขยายเวลาศึกษา  
1. ผู้ได้รับอนุมัติให้ไปศึกษาจะต้องศึกษาให้ส าเร็จภายในระยะเวลาที่

สถาบันการศึกษานั้นๆ ก าหนดไว้ในแตล่ะหลักสูตรการศึกษา  
2. กรณีไมส่ามารถศึกษาให้ส าเร็จไดภ้ายในระยะเวลาที่ก าหนด หากมีเหตุผลความ

จาเป็นอย่างยิ่ง อาจเสนอขออนุญาตขยายเวลาศึกษา ได้ครั้งละ 1 ภาคการศึกษา ทั้งนี ้ต้องแนบผล
การศึกษาท่ีผ่านมา หนังสือรับรองจากสถานศึกษา/อาจารย์ที่ปรึกษา หลักฐานทุนการศึกษา (ถ้ามี) 
เพ่ือประกอบการพิจารณาอนุมัติด้วย  

3. ในกรณีที่ขอขยายเวลาศึกษาต่อเพ่ือจัดทาวิทยานิพนธ์ จะต้องรายงาน
ความก้าวหน้าในการจัดท าวิทยานิพนธ์ เพ่ือประกอบการพิจารณาอนุมัติด้วยการปฏิบัติระหว่างไป
ศึกษาภายในประเทศ  

 
 

พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาที่ได้รับอนุมัติใหไ้ปศึกษา ณ ประเทศ จะต้องจัดท า
สัญญาอนุญาตให้ไปศึกษาและสัญญาค้าประกัน ตามแบบท่ีก าหนด โดยระยะเวลาที่ระบุในสัญญา
จะเป็นไปตามหลักสูตร จ านวนอย่างละ 2 ฉบับ หลักฐานในการทาสัญญา มีดังนี้  

1. ส าเนาทะเบียนบ้าน และส าเนาบัตรประชาชนของ  
1.1. ผู้ไปศึกษา และคูส่มรส (ถ้ามี) จานวน 2 ชุด  
1.2. ผู้ค้าประกัน และคูส่มรส (ถ้ามี) จานวน 2 ชุด  
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2. หลักฐานอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง เช่น ใบทะเบียนสมรส ใบหย่า ใบเปลี่ยนชื่อ-สกุล เป็น
ต้น จ านวน 2 ชุด  

3. อากรแสตมป์ดวงละ 5 บาท ตามท่ี กค. ก าหนด และสัญญาค้าประกันชุดละ 5 
บาท จ านวน 1 ชุด 10 บาทจ านวน 1 ชุด  
 

การไปศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย ณ ต่างประเทศ  
1. ให้หน่วยงานพิจารณาความจ าเป็นและความต้องการของทางราชการที่จะให้ไป

ศึกษา ฝึกอบรมปฏิบัติการวิจัย  
2. พิจารณาสาขาวิชาและระดับความรู้ที่จะให๎พนักงานมหาวิทยาลัยไปศึกษา ณ 

ต่างประเทศ  
3. พิจารณาถึงอัตรากาลังที่มีอยู่ 
4. พนักงานมหาวิทยาลัย จะต้องทาสัญญาผูกพันการกลับมาปฏิบัติราชการกับส่วน

ราชการเจ้าสังกัด  
 

คุณสมบัติของพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีจะไปศึกษา ณ ต่างประเทศ  
1. เป็นผู้พ้นการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแล้ว  
2. จะตอ้งมีเวลาการปฏิบัติงานชดใช้การลาทุกประเภทของตนจนครบถ้วนก่อนการ

เกษียณอายุราชการ  
3. เป็นผู้มีความรู้ภาษาต่างประเทศที่จะใช้ในการศึกษานั้นในระดับที่ ก.พ.ก าหนด 

ยกเว้นทุนประเภท 1 ข ให้เป็นไปตามที่ มหาวิทยาลัยก าหนด 
4. เป็นผู้มีร่างกายสมบูรณ์และมีสุขภาพแข็งแรง โดย่านการตรวจรับรองจาก

คณะกรรมการแพทย์ของ ก.พ. หรือสถานพยาบาลของรัฐตามท่ี ก.พ. ก าหนด  
5. ไม่เป็นผู้อยู่ระห่างถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย หรือถูกฟูองคดีอาญา  

 

เอกสารประกอบการขออนุมัติไปศึกษา ณ ต่างประเทศ  
1. บันทึกขออนุมัติจากต้นสังกัด  
2. แบบใบลาไปศึกษา  
3. โครงการหรือแนวการศึกษา  
4. เหตุผลความจ าเป็นและความต้องการของทางราชการที่จะต้องใหพ้นักงานไป

ศึกษาตลอดจนแผนงานที่จะกลับมาปฏิบัติราชการภายหลังส าเร็จการศึกษา  
5. สัญญาไปศึกษาและสัญญาค้าประกันพร้อมติดอากรแสตมป์ตามท่ี กค.ก าหนด  
6. หนังสือตอบรับ  
7. หลักฐานการได้รับทุน (กรณีท่ีได้รับทุน) หรือหนังสือจาก สพร. (กรณีทุน 1 ข)  
8. ผลสอบภาษาอังกฤษ  
9. ผลตรวจร างกายและจิตวิทยา  
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แนวคิดทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ในองค์กร 
1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งมี

ลักษณะเป็นล าดับขั้น (Hierarchy of Needs) จากระดับต่ าไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี้ (อนิวัช แก้ว
จ านงค:์ 2552) 

1) ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน (Physiological Needs) 
2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) 
3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs)  
4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs)  
5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) 

2. ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) สาคร สุขศรีวงศ ์(2552: 167) อธิบายทฤษฎีอีอาร์จีว่าแบ่ง
ความต้องการของมนุษย์ออกเป็นขั้น ๆ และความต้องการของมนุษย์เริ่มต้นที่ขั้นต้นก่อนเช่นเดียวกับ
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ แต่ทฤษฎีนี้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็นเพียง 3 
ได้แก่ 1. ความต้องการการอยู่รอด (Existence Needs) 2. ความต้องการความสัมพันธ์ 
(Relatedness Needs) 3. ความต้องการเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) หากมนุษย์ได้รับการ
ตอบสนองความต้องการในขั้นต้นแล้ว ความต้องการก็จะพัฒนาไปสู่ขั้นถัดไป (Satisfaction – 
Progression Principle) แต่หากความต้องการในขั้นถัดไปไม่ได้รับการตอบสนอง แล้วมนุษย์ก็จะถอย
ความต้องการกลับลงมาสู่ขั้นก่อน 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมีปัจจัยหลายอย่างที่ท าให้คนท างานนั้นมีแรงจูงใจที่จะ
ท างาน 

สุพาน ีสฤษ์ฎ์วานิช (2552, หน้า80-81) ได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในงานไว้            
4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์กร และสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน มีรายละเอียดดังนี้ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล หากพนักงานมีความสามารถสูงและความสามารถนั้น
สอดคล้องกับงานที่ท า หรือหากพนักงานมีความต้องการที่จะท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จและเมื่อ
ส าเร็จแล้วได้รับการยกย่องชมเชย หรือหากพนักงานมีอายุงานและประสบการณ์ในการท างานสูง
ตลอดจนต าแหน่งหน้าที่การงานสูง หรือหากพนักงานมีบุคลิกภาพที่เอ้ือต่องานที่ท างาน เช่น มีความ
มุ่งม่ันในการท างาน เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างาน 

2) ปัจจัยด้านงาน เป็นลักษณะทั่วไปของงาน เช่น ขอบเขตงานที่มีความ
ชัดเจนท้าทาย หลากหลาย และมีความเป็นอิสระ เป็นต้น จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ท างาน 

3) ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์กร ประกอบด้วย การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
เพ่ือนร่วมงานการได้รับความร่วมมือที่ดี การมีผู้บังคับบัญชาที่ดีมีความรู้ความสามารถมีวิสัยทัศน์เป็น
แบบอย่างที่ดี การมีค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและสวัสดิการที่เหมาะสม การมีโอกาสมีความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน การมีโครงสร้างองค์กรและขอบเขตงานหน้าที่ความรับผิดชอบการมีช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารการประสานงานที่ชัดเจน และการมีนโยบายกรอบระเบียบการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยด้านกลุ่มและองค์กรส าคัญที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานสูง 
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4) สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น การจดัสถานที ่อุณหภูมิ 
แสง เสียงจะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดต่อสื่อสาร และการประสานงาน
ภายในองค์กร จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานด้วย 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 123-129) อธิบายว่า แรงจูงใจใน
การท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเครื่องมือช่วยชี้บ่งถึงปัญหาที่
เกิดข้ึนเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการคือ 

1) ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคล
ที่เก่ียวข้องกับงานมีดังนี้ 

1.1) ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจัยพบว่า ประสบการณ์ในการ
ท างานหมายถึง การท างานที่มีคุณภาพโดยอาศัยความรู้และความช านาญที่สะสมมานาน ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงานที่ท า 

1.2) เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในการท างาน แต่ก็ข้ึนอยู่กับลักษณะงานที่ท าด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด เพศหญิงมีความ
อดทนที่จะท างานที่ต้องใช้ฝีมือและงานที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 

1.3) จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ สมาชิกในกลุ่มมีความสามารถใน
การท างานร่วมกันเป็นหมู่คณะได้เป็นอย่างดี มีทักษะในการท างานร่วมกันน าไปสู่ผลส าเร็จในการ
ท างาน 

1.4) อายุ มีความสัมพันธ์กับการท างาน ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์
ในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อยกว่า แต่ก็ยังข้ึนอยู่กับลักษณะงานและสถานการณ์ในการท างาน 

1.5) เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานมากกว่างานที่ท าในวันหยุด เช่น วันอาทิตย์เพราะผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความรู้สึกน้อยใจ ที่ต้อง
ปฏิบัติงานในวันหยุด ท าให้ไม่สามารถนัดเจอเพ่ือนฝูงหรือไปรับประทานอาหารกับครอบครัวได้ 

1.6) เชาว์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาว์ปัญญากับความพึงพอใจในการท างาน 
งานที่ไม่มีความท้าทายหรือใช้สติปัญญาในการท างาน จะส่งผลให้พนักงานในโรงงานที่มีระดับ
สติปัญญาสูงเกิดความเบื่อหน่าย เกิดเจตคติที่ไม่ดีต่อการท างานในโรงงานเมื่อพบว่า งานที่ท าไม่
เหมาะสมกับความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 

1.7) การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อการ
วิจัยไม่เด่นชัด จากงานวิจัยบางแห่งพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจ
ในการท างาน แต่มักจะขึ้นอยู่กับงานท่ีท าว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ 

1.8) บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการท างาน
ขึ้นอยู่กับเครื่องมือวัดบุคลิกภาพ บุคลิกภาพที่เด่นชัดคือ บุคคลที่มีอาการโรคประสาท มักจะไม่พอใจ
การท างานมากกว่าคนปกติ เนื่องจาก ความพึงพอใจในการท างานก่อให้เกิดโรคประสาทได้ เพราะ
เครียดกับภาวะความไม่พึงพอใจในการท างาน  

1.9) ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้นพบว่าเงินเดือนมีส่วนในการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนมีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้น
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รนมากท่ีจะไปท างานเพ่ิมนอกเวลา และเงินเดือนยังเกี่ยวข้องกับการหาปัจจัยอ่ืนที่ส าคัญต่อการ
ด ารงชีวิตอีกด้วย ผู้ที่มีเงินเดือนสูงจึงมีแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีเงินเดือนต่ า 

1.10) แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจในการแสดงออกถึงความต้องการ
ของบุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ท างานเองก็จะท าให้เกิดใจในการท างาน 

1.11) ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและได้ท างานที่ตนถนัดและ
พอใจจะมีความสุข เกิดแรงจูงใจในการท างานมากกว่าบุคคลที่มีจุดศูนย์กลางความสนใจในชีวิตไม่ได้
ขึน้อยู่กับงาน แต่ไปสนใจสิ่งอ่ืนที่ตนชอบ 

2) ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) ได้แก่ 
2.1) ลักษณะงาน คือความน่าสนใจ ความท้าทาย และโอกาสที่ได้เรียนรู้

และศึกษางานใหม่ โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการท างาน
และวิธีการท างาน ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างานมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ 
และเกิดความผูกพันต่องานก็ต่อเมื่อ ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์ เป็น
ประโยชน์ท้าทาย 

2.2) ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานที่ท ามักจะต้องพิจารณา
ควบคู่กันไปกับลักษณะของงาน ฐานทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ได้รับต้องพิจารณาไป
ด้วยกันจึงจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

2.3) ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบว่า ครึ่งหนึ่งของเสมียน
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ที่พบว่าถ้ามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ใน
สภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกท าจะมีการเปลี่ยนงานบ่อย ๆ เพ่ือเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะของ
ตนเองดังนั้น ต าแหน่งทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจ้าของกิจการผู้จัดการจะมี
ความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ ากว่า แต่ละหน่วยงานให้
ความส าคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาที่ผ่านไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทาง
วิชาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย 

2.4) ขนาดของหน่วยงาน แรงจูงใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเล็กจะ
ดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเอง และร่วมมือช่วยเหลือกัน ขวัญในการ
ท างานดีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

2.5) ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน การที่บุคคลเกิดความไม่
สะดวกสบายในการเดินทางไปและกลับในการเดินทางไปท างาน จะมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
เนื่องจากเกิดความอ่อนล้า ท้อแท ้จากการเดินทาง ตื่นไปท างานแต่เช้า ทาให้อ่อนแรงและปฏิบัติงาน
ได้อย่างไม่เต็มที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในงานที่ท า 

2.6) สภาพทางภูมิศาสตร์ในแต่ละท้องถิ่นแต่ละพ้ืนที่มีส่วนสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในการท างานของ คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าคนงานในเมือง
เล็กเนื่องจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ก่อให้เกิด
ความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี 

3) ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) ได้แก่ 
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3.1) ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นคว้าส่วนใหญ่จะพบว่า 
พนักงานมีความต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง บริษัทที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน 
เช่น บริษัทญี่ปุ่นก็ยังค านึงถึงความมั่นคงของงานคือมีการจ้างงานตลอดชีวิต (Life Long 
Employment) จากการส ารวจพบว่า พนักงานร้อยละ 80 ต้องการงานที่มีความมั่นคงในงานเพราะ
ถือเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการท างานแล้วและเป็นความต้องการของ
พนักงาน ได้แก่ ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไม่ท างานที่หนักและมาก
จนเกินไป งานที่ท าให้ความก้าวหน้าและได้รับรางวัลตอบแทนความตั้งใจท างาน 

3.2) รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อม่ันว่า รายรับที่ดีของ 
พนักงานจะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานได้ การส ารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาทีหลัง 
ความมั่นคงในการท างาน ลักษณะของงานและความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน
มีค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการท่ีเปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของ
หน่วยงานอีกแห่งหนึ่งดีกว่า ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐบาลลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะ
รายรับที่ดีกว่า 

3.3) ผลประโยชน์ เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงาน
เห็นว่าการได้รับผลประโยชน์ต่าง ๆ เป็นสิ่งชดเชยก่อให้เกิดแรงจูงใจในงานได้ แต่อาจมีบุคคลากร
บางส่วนที่ให้ความส าคัญกับความม่ันคงในงานมากกว่า เพราะต้องการมีชีวิตที่ปลอดภัยมีความเป็นอยู่
ที่ดีในยามเกษียณ 

3.4) โอกาสก้าวหน้า จากการศึกษาพบว่าผู้สูงวัยให้ความสนใจกับโอกาส
ก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อนวัย เป็นเพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว โอกาส
ความก้าวหน้าในการท างานมีความส าคัญต่ออาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงาน และ
บุคคลที่ใช้ฝีมือและความช านาญงาน 

3.5) อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึงอ านาจที่หน่วยงานมอบให้ตาม
ต าแหน่งเพื่อควบคุมสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชา งานบางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งที่เด่นชัด งาน
บางอย่างมีอ านาจไม่เด่นชัดท าให้ผู้ท างานปฏิบัติงานยากและอึดอัด อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่จึงมีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างาน 

3.6) สภาพการท างาน แรงจูงใจในการท างานมาจากสาเหตุของสภาพในที่
ท างานพนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมาก เรื่องสถานการณ์และสภาพการท างาน มีพนักงานที่
ท างานในส านักงานที่ให้ความส าคัญกับสภาพการท างาน 

3.7) เพ่ือนร่วมงาน คนเราจะมีความสุขในที่ท างานเมื่อมีความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานที่ดีเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งที่จัดเข้าในปัจจัย ที่เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในที่ท างาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนจึง
เป็นความส าคัญและปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

3.8) ความรับผิดชอบของงาน พนักงานที่มีความรับผิดชอบต่อการท างาน 
ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยเช่น ประสบการณ์ในการท างาน อายุ เพศ วัย 

3.9) การนิเทศงานส าหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือการชี้แนะในการ
ท างานจากหน่วยงาน ดังนั้นความรู้สึกต่อผู้นิเทศก็มักจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองค์กร
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ด้วย จากการศึกษากรณีฮอร์นพบว่า ขวัญและเจตคติของพนักงาน ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับผู้นิเทศ
งานสร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

3.10) การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา การที่มีการติดต่อกับสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชาและองค์กรอย่างสม่ าเสมอส่งผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
  สอดคล้องกับ  1) ทฤษฏีลาดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1954 อ้าง
ใน พิทยา บวรวัฒนา,2552 ข, หน้า 81-83)  ทฤษฎีของมาสโลว์มีแนวคิดว่ามนุษย์มีความต้องการ
เป็นล าดับขั้น 5 ขั้น ได้แก่  ความต้องการทางกายภาพ ความต้องการด้านความปลอดภัย ความ
ต้องการที่จะผูกพันในสังคม  ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม และความ
ต้องการที่จะประจักษ์ตน   เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในล าดับขั้นหนึ่งแล้วจะเกิดความต้องการใน
ล าดับขั้นถัดไป โดยมองว่า   ความต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์คือความต้องการที่จะประจักษ์ตน คือ 
องค์กรที่ดีท่ีสุดสามารถสร้างคนงานให้เป็นบุคคลที่ประจักษ์ตน มีลักษณะเป็นคนที่ยอมรับตนเองและ
คนอ่ืน ๆ มีความสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ไม่ท าอะไรฝืนความรู้สึก และต้องการความเป็นส่วนตัว 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์มีประโยชน์ในแง่ที่ช่วยแนะน าแนวทางให้ฝ่ายนักบริหารว่า
ควรจะใช้วิธีจูงใจแบบไหนต่อคนงาน ทั้งนี้ โดยค านึงถึงความต้องการล าดับขั้นต่าง ๆ ของคนงาน
เหล่านั้น 

2) ทฤษฏี 2 ปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg, 1966 อ้างใน พิทยา บวรวัฒนา, 
2552 ข, หน้า 83-86) ทฤษฏี 2 ปัจจัยเน้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยค้นพบสาเหตุจูงใจ 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivator Factors) และองค์ประกอบสุขวิทยา (Hygiene 
Factors) ในด้านองค์ประกอบจูงใจนั้นเป็นเรื่องของการได้รับความส าเร็จในการท างาน การได้รับ 
การยอมรับจากคนอ่ืน และการมีโอกาสก้าวหน้าในงาน ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายในความรู้สึกของมนุษย์
ถ้ามีมากพอแล้วจะท าให้เกิดความพอใจในงานได้ ซึ่งตรงข้ามกับองค์ประกอบสุขวิทยา เป็นเรื่องของ
นโยบายการบริหารงานขององค์กร การนิเทศงานทางเทคนิค และสภาพการท างานโดยทั่วไป ซึ่งถือว่า
เป็นปัจจัยภายนอกไม่สามารถท าให้คนพอใจในงานได้ เพียงแต่หากพนักงานได้รับการตอบสนองด้าน
องค์ประกอบสุขวิทยาแล้วเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น ส่วนองค์ประกอบจูง
ใจเท่านั้นที่จะสามารถท าให้พนักงานเกิดความพอใจในงานได้ 
  3) ทฤษฎี X Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960 อ้างใน พิทยา บวรวัฒนา, 
2552 ข,หน้า 87-89)  แนวคิดทฤษฎี X Y นั้นมองว่าคนมีลักษณะที่แตกต่างกัน 2 แบบจึงออกแบบวิธี
จูงใจให้คนรู้สึกมีความพอใจในงานที่ท าแตกต่างกัน 2 วีธี หากมองมนุษย์ในแง่ที่ว่ามนุษย์มีความข้ี
เกียจชอบเลี่ยงงานหรือหางานท าน้อยที่สุด ขาดความรับผิดชอบ ไม่ทะเยอทะยาน เห็นแก่ตัวเองไม่
สนใจความเป็นไปขององค์กรหรือส่วนรวม ไม่ฉลาด ถูกหลอกง่ายและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การจูง
ใจด้วยทฤษฎี X เป็นวิธีที่เหมาะสม คือ การปกครองด้วยรูปแบบระบบราชการจะเหมาะสมกับมนุษย์
ลักษณะนี้ โดยที่ฝ่ายจัดการจะจัด เงิน วัสดุ เครื่องมือและคน เพ่ือหวังประโยชน์กาไรทางเศรษฐกิจ
เป็นหลักมีวิธีการจูงใจและปรับพฤติกรรมของคนงานให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร เพราะ
หากฝ่ายจัดการไม่ควบคุมคนงานอย่างใกล้ชิดแล้วคนงานจะขี้เกียจ เฉื่อยชาและไม่ท างานเพื่อองค์กร 
จึงมีวิธีการจูงใจหลักคือการให้รางวัลและการลงโทษ 

ในอีกลักษณะหนึ่งหากมองมนุษย์ในเชิงยกย่องความมีศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ 
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โดยธรรมชาติมนุษย์มีความรับผิดชอบ ไม่เฉื่อยชา รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีจิตใจที่ต้องการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร การจูงใจด้วยทฤษฎี Y เป็นวิธีที่เหมาะสม คือ ฝ่ายจัดการควรจัดสภาพและ
วิธีการท างานในองค์กรในลักษณะที่ท าให้คนงานสามารถตอบสนองความต้องการส่วนตัวของตนได้ดี
ที่สุดในขณะเดียวกันก็ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย ดังนั้น ฝ่ายจัดการควรพยายามทุก
วิธีเพ่ือที่จะสนับสนุนให้คนงานได้มีโอกาสได้ใช้และแสดงออกซ่ึงคุณลักษณะที่ดีเหล่านั้นอย่างเต็มที่
โดยสรุปแล้วการจูงใจให้คนมีความพอใจในงานด้วยทฤษฎี Y เหมาะสมกว่าทฤษฎี X 

4) ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1969 อ้างใน สุพาน ีสฤษฎ์วานิช, 
2552,หน้า 160-161) ทฤษฎี ERG มองว่าคนมีความต้องการเพียง 3 ลาดับ คือ (1) ความต้องการให้มี
ชีวิตรอดเป็นความต้องการทางด้านร่างกายขั้นพ้ืนฐานและด้านปัจจัย 4 (2) ความต้องการ
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ลูกน้องและกับคนในครอบครัว และ (3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโต เป็นความต้องการ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

5) ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่างของแม็คคลีแลนด์ (McCleland, 1961 อ้างใน            
สุพาน ีสฤษฎ์วานิช, 2552, หน้า 161-163)   

แม็คคลีแลนด์ พบว่าในสังคมที่เจริญแล้วหรือพัฒนาแล้วคนโดยทั่วไปเรียนรู้ที่จะมี
ความต้องการ ซึ่งแม็คคลีแลนด์สนใจศึกษา 3 อย่าง คือ (1) ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ (2) 
ความต้องการในอ านาจ และ (3) ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน โดยพิจารณาถึง 
สาระส าคัญของการเปรียบเทียบ ดังตารางต่อไปนี้ 



26 
 

ตารางท่ี 1.1  แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจกลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหา 
 

ทฤษฎีของมาสโลว์ ทฤษฎี ERG 
ทฤษฎีความ

ต้องการ 3 อย่าง 
ทฤษฎี 2 
ปัจจัย 

ความต้องการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต 

ความต้องการด้าน
ความเจริญเติบโต 

ความต้องการ 
ด้านความส าเร็จ 

องค์ประกอบ 
จูงใจ 

ความต้องการยอมรับนับถือ ความต้องการ 
ในอ านาจ 

ความต้องการทางสังคม ความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์กับคนอ่ืน 

ความต้องการ 
มีความสัมพันธ์กับ

คนอ่ืน 

องค์ประกอบ 
สุขวิทยา 

ความต้องการความม่ันคง
ปลอดภัย 

ความต้องการให้มีชีวิต
อยู่รอด 

ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย 

ที่มา: สุพานี สฤษฎ์วานิช. (2552). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิด และทฤษฎี. กรุงเทพฯ: 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
 จากตาราง 1.1  ส าหรับการประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจกลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหามีประเด็นที่ควร
พิจารณา คือ (1) ผู้บริหารควรจัดรางวัลให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน (2) ควรตะหนัก
ว่าพนักงานแต่ละคน มีความต้องการที่แตกต่างกันไป และ (3) เงินไม่ใช่ปัจจัยหลักในการจูงใจเสมอไป
จึงควรระมัดระวังการให้รางวัลที่อยู่ในรูปของเงิน อย่างไรก็ตามพบว่ามีบางเงื่อนไขท่ีการให้รางวัลเป็น
เงินมีผลต่อการจูงใจเป็นอย่างมาก คือ เมื่อบุคคลนั้นมีความต้องการปัจจัยพื้นฐานลาดับล่าง หรืออยู่
ในสภาวะขาดแคลน หรือเงินรางวัลนั้นเป็นจ านวนที่สูงจึงดึงดูดใจ หรือเมื่อเงินนั้นสะท้อนสถานะ
ต าแหน่งของผู้รับเพราะการได้รับค่าตอบแทนสูงสะท้อนความเป็นคนที่มีค่ามีความส าคัญต่อองค์กร 
  
7.  บริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 ประวัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามตั้งอยู่เลขท่ี 80 ถนนนครสวรรค์  ต าบลตลาด  
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม มีพ้ืนที่ 454 ไร่ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามศูนย์หนองโนตั้งอยู่
ที่บ้านหนองโน หมู่ 1, หมู่ 5 และบ้านกุดแคน หมู่ 6 ต าบลหนองโน (โคกก่อ) อ าเภอเมือง จังหวัด
มหาสารคาม มีพ้ืนที่  1,050 ไร่  3 งาน  32 ตารางวา เป็นที่ตั้งของคณะเทคโนโลยี 
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การเกษตร และโครงการเกษตรทฤษฎีใหม่ตามแนวพระราชด าริ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามได้มีการพัฒนาเป็นล าดับ ดังน้ี                          

   พ.ศ. 2468    ตั้งเป็น  “โรงเรียนประถมกสิกรรม”  ขึ้นที่บริเวณวิทยาลัยเทคนิค
มหาสารคามในปัจจุบัน 
   พ.ศ. 2470   ได้ย้ายไปตั้งที่โคกอีด่อย  อยู่ห่างจากตัวเมืองมหาสารคามไปทางทิศ
ตะวันตก ประมาณ  4  กิโลเมตร  ซึ่งเป็นที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามในปจัจุบัน  
   พ.ศ. 2473   เปลี่ยนฐานะเป็น  โรงเรียนประถมวิสามัญและฝึกหัดครูกสิกรรมขั้น
ต่ า   
   พ.ศ. 2474   ได้ยุบเลิกแผนกฝึกหัดครูกสิกรรมข้ันต่ าเหลืออยู่เฉพาะโรงเรียน
ประถมวิสามัญ 
   พ.ศ. 2481   ยกฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูประกาศนียบัตรจังหวัดมหาสารคาม 
   พ.ศ. 2498   เปลี่ยนฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูมหาสารคาม 
   พ.ศ. 2505   ได้ยกฐานะเป็นวิทยาลัยครูมหาสารคาม 
   พ.ศ. 2519   จัดระบบงานใหม่ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู และ                
พ.ศ. 2518  มีผลให้วิทยาลัยครูมหาสารคามเป็นสถาบันอุดมศึกษา 

  พ.ศ. 2535   (14 กุมภาพันธ์) วิทยาลัยครูทุกแห่งได้รับพระราชทานนามว่า 
“สถาบันราชภัฏ” ใช้ชื่อภาษาอังกฤษว่า “Rajabhat Institute” และต่อท้ายด้วยชื่อเดิมหรือชื่อจังหวัด 
แปลว่า “คนของพระราชา”                     

   พ.ศ. 2538 (25 มกราคม) ยกฐานะเป็นสถาบันราชภัฏมหาสารคาม               
และด าเนินงานตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 และวันที่ 6 มีนาคม 2538 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าพระราชทานพระราชลัญจกรประจ าพระองค์ ให้
เป็นตราสัญลักษณ์ประจ าสถาบันราชภัฎ 

  พ.ศ. 2547   พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว  ทรงโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภฏั พ.ศ. 2547  ซึ่งส่งผลให้สถาบันราชภัฏมหาสารคาม เปลี่ยนสถานะเป็น
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ตั้งแต่วันที่  15  มิถุนายน  2547  จนถึงปัจจุบัน 

 
 

ข้อมูลพื้นฐานมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 สถานภาพปัจจุบัน 
   มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมีเป้าหมายหลักที่จะผลิตบัณฑิต เพ่ือ
ตอบสนองยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบบริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพ เป้าประสงค์ : มีการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได้ตามหลักธรรมาภิบาล  เพ่ือ
ตอบสนองกลยุทธ์ 1 : พัฒนาระบบการบริหารที่มีธรรมาภิบาล  กลยุทธ์ 2 : พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้เพ่ือน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ และเป้าหมายการพัฒนามหาวิทยาลัยต่อไป  โดยมีหน่วยงาน
บริหารจัดการในสังกัดดังนี้ 
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    1. ส านักงานอธิการบดี 
     - กองกลาง   - กองคลัง 
     - กองบริหารงานบุคคล - กองนโยบายและแผน 
     - กองพัฒนานักศึกษา 
    2. สถาบันวิจัยและพัฒนาส านักบริการวิชาการ 
    3. ศูนย์คอมพิวเตอร์ 
    4. ส านักมาตรฐานและประกันคุณภาพ 
    5. ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    6. ส านักวิเทศสัมพันธ์และการศึกษานานาชาติ 
    7. ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 
    8. ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
    9. ส านักงานสภาคณาจารย์ 
    10. ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
    11. หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
    12. ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
    13. ส านักงานสภาคณาจารย์และข้าราชการ 
    14. หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจ (UBI) 
    15. ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพสวนวรุณ 
    16. ส านักงานสภาวิชาการมหาวิทยาลัย 
    17. คณะครุศาสตร์ 
    18. คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
    19. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    20. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
    21. คณะวิทยาการจัดการ 
    22. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี   
    23. คณะวิทยาลัยกฎหมายและการปกครอง 
    24. บัณฑิตวิทยาลัย 
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วิสัยทัศน์/พันธกิจ/วัตถุประสงค์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   วิสัยทัศน์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
     “เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าเพื่อพัฒนาท้องถิ่นและภูมิภาค เป็นคลังปัญญา
และท่ีพ่ึงของสังคม ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง” 
   พันธกิจ  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ได้บัญญัติภารกิจ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏไว้ดังนี้  
     1) แสวงหาความจริงเพื่อความเป็นเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาสากล 
     2) ผลิตบัณฑิตที่มีความรู้คู่คุณธรรม ส านึกในความเป็นไทย มีความรัก
และผูกพันต่อท้องถิ่น อีกท้ังส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อช่วยให้คน ในท้องถิ่นรู้เท่าทัน
การเปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกล่าว จะต้องให้มีจ านวนและคุณภาพสอดคล้องกับแผนการผลิต
บัณฑิตของประเทศไทย 
     3) เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในคุณค่า ความส านึก และความภูมิใจ
ในอัตลักษณ์ ภูมิปัญญา และวัฒนธรรมของท้องถิ่นและของชาติ 
     4) เรียนรู้และเสริมสร้างความเข้มแข็งของผู้น าชุมชน ผู้น าศาสนาและ
นักการเมืองท้องถิ่น  ให้มีจิตส านึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการ
บริหารงานพัฒนาชุมชน และท้องถิ่นเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 
     5) เสริมสร้างความเข้มแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง 
     6) ประสานให้เกิดการมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือช่วยเหลือเกื้อกูล
กันระหว่างมหาวิทยาลัยกับชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและองค์กรอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ 
เพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น 
     7) ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพ้ืนบ้านและเทคโนโลยี
สมัยใหม่ ให้เหมาะสมกับการเรียนการสอน  การด ารงชีวิต  และการประกอบอาชีพของคนในท้องถิ่น 
รวมถึงการแสวงหาแนวทาง เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการจัดการ การบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลและยั่งยืน 
     8)   ศึกษา วิจัย ส่งเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนว
พระราชด าริ ในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น 
     9) จัดระบบบริหารจัดการที่ดีมีคุณภาพได้มาตรฐาน      
  วัตถุประสงค์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   2.3.1  เพ่ือผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสาธารณะ มีความรู้
ความสามารถและทักษะในระดับมาตรฐานสากล รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมอย่างมีเหตุผล 
และส่งเสริมสนับสนุนการขยายโอกาสทางการศึกษาให้แก่ผู้พิการ ผู้มีความสามารถพิเศษ บุคลากร
ประจ าการ และประชาชนทั่วไป 
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   2.3.2 เพ่ือผลิตผลงานวิจัยที่สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม ที่สามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้จริงในการพัฒนาท้องถิ่นและภูมิภาค เพ่ือน าไปสู่การแข่งขันของประเทศได้อย่างยั่งยืน 
   2.3.3   เพ่ือเป็นคลังปัญญาของสังคม เพื่อพัฒนาชุมชนและสังคมให้เข้มแข็งบน
พ้ืนฐานความรู้สามารถพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง และยกระดับการ
ให้บริการวิชาการเพ่ือก้าวสู่การเป็นคลังปัญญาของสังคม 
   2.3.4   เพ่ือท านุบ ารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ประเพณีไทย และท้องถิ่นอีสาน 
โดยการต่อยอดภูมิปัญญาท้องถิ่นและอนุรักษ์ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
   2.3.5   เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งและยกระดับคุณภาพทางวิชาการและ
งานวิจัยร่วมกับสถาบันวิชาการต่างประเทศในภูมิภาคอาเซียนเอเชีย และนานาประเทศ 
   2.3.6   เพ่ือพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ มีความคล่องตัว 
โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ตามหลักธรรมาภิบาล และสามารถพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืนตาม
แนวเศรษฐกิจพอเพียง 
  เป้าประสงค์แผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ก าหนดไว้ดังนี้  
   2.4.1   บัณฑิตของมหาวิทยาลัยมีคุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ ได้รับการ
ยอมรับจากสังคมและมีมาตรฐานระดับสากล 
   2.4.2   สร้างโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ที่หลากหลาย    
   2.4.3  มีงานวิจัยและนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อสังคมและสอดคล้องกับการ
พัฒนาท้องถิ่นและภูมิภาค เพ่ือน าไปสู่การแข่งขันของประเทศได้อย่างยั่งยืน 
   2.4.4  เป็นคลังปัญญาของสังคม เพ่ือพัฒนาชุมชนให้สามารถพ่ึงพาตนเองได้
อย่างยั่งยืน ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง 
   2.4.5  สืบสานและอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้เป็นแหล่ง
เรียนรู้และข้อมูลทางด้านศิลปวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม 
   2.4.6  มหาวิทยาลัยเป็นแบบอย่างในการจัดการสภาพภูมิทัศน์และสิ่งแวดล้อม 
(Green and Clean Environment)    
   2.4.7  มหาวิทยาลัยได้รับการยอมรับในระดับมาตรฐานสากล 
   2.4.8  มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ตามหลัก ธรรมาภิบาล 
 
 นโยบายของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  มีดังนี้ 
  3.1 ส่งเสริม สนับสนุนการสืบสานและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรในการอยู่ร่วมกันแบบ
กัลยาณมิตรของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
  3.2 สนับสนุนและก ากับการบริหารจัดการทั่วไปของมหาวิทยาลัยในอ านาจและหน้าที่
ตามมาตรา  18  แห่งพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พ.ศ. 2547 
  3.3 ส่งเสริม สนับสนุนการเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าตามมาตรฐานสากล  โดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล  ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  การสร้างสรรค์  การมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้องและการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยในประเทศและนานาชาติ 
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  3.4 ส่งเสริม สนับสนุนการจัดท าแผน  และการด าเนินกิจการของมหาวิทยาลัยตาม
พันธกิจทุกด้าน  เพ่ือให้บรรลุผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  3.5 ส่งเสริม สนับสนุนให้เป็นมหาวิทยาลัยสีเขียว 
  3.6 ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยในการพัฒนาองค์ความรู้  เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ทางวิชาการและพัฒนาท้องถิ่น 
  3.7 ส่งเสริม สนับสนุนการผลิตบัณฑิต  และพัฒนาครู  ตลอดจนบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานทั้งในด้านวิชาการและวิชาชีพ 
  3.8 ส่งเสริมการพัฒนาคณาจารย์และบุคลากร  รวมทั้งระบบการบริหารจัดการตาม
หลักธรรมมาภิบาล 
 
5.  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม ในครั้งนี้ มีผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
  กาญจนา ศรีชัยตัน (2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเนชั่น ผลการศึกษา พบว่าความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยบุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อมากที่สุดรองลงมาคือ
ด้านการฝึกอบรม/ สัมมนาด้านการวิจัย การศึกษาดูงาน และด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ตาม
ลาดับผลการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความต้องการ
พัฒนาตนเองแตกต่างกัน และบุคลากรที่มีอายุประสบการณ์ในการท างานในมหาวิทยาลัยเนชั่น 
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
  ศศลักษณ์ ทองปานดี (2551) ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท
พาวเวอร์ ปั๊ม จากัดมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับความต้องการการพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน 3 แห่งในกรุงเทพ ในด้านการศึกษาต่อการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน พันกงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง
ทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับระดับมาก โดยเพศที่ต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวมและ
รายได้แก่ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการฝึกฝนการฝึกอบรมแตกต่างกัน พนักงานที่มอายุ
และวุฒิการศึกษาต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
และด้านการศึกษาต่อแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกันมีความต้องการ
พัฒนาตนเองในภาพรวม และทุกๆด้านด้านแตกต่างกัน โดยได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาว่า
ควรจัดให้ทุนการศึกษาต่อส าหรับบุคลากรควรจัดฝึกอบรมให้ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบ และควร
ส่งเสริมด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง จากเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ประวีณา คาไซ และนลินี พานสายตา  (2559:77) ได้ศึกษาความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา กับความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ
วิทยาลัยดุสิตธานีการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสารวจ  (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา  ศึกษาต่อในระดับที่ สู งขึ้น  ความคาดหวังที่ มีต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา 
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กับความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการวิทยาลัยดุ สิตธานี โดย
เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์) ของวิทยาลัยดุสิตธานีทั้งที่กรุงเทพมหานคร 
และศูนย์การศึกษาเมืองพัทยา รวมจานวน 70 คน ที่ได้มาจากการสุ่มอย่างง่าย (SimpleRandom 
Sampling) และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบสมมติฐานด้วย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์) ของวิทยาลัยดุสิตธานีมีความต้องการในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาในด้านหลักสูตรการฝึกอบรม ด้านการพัฒนา ด้านรูปแบบการจัดฝึกอบรมและ
พัฒนา และด้านการสนับสนุนเพ่ือการจัดฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ในระดับต้องการมาก ส าหรับด้าน
การศึกษา พบว่า อาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีมีความต้องการอยู่ในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจารย์
วิทยาลัยดุสิตธานีมีความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ในด้านต าแหน่ง/หน้าที่/ความ
รับผิดชอบ อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับด้านค่าตอบแทน มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา กับ
ความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานี พบว่า ความต้องการใน
การฝึกอบรมและการพัฒนาทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานี ด้านต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

นอกจากนี้เมื่อน าความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนากับความคาดหวังที่มีต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานี ด้านค่าตอบแทน มาพิจารณาเพ่ือหา
ความสัมพันธ์กัน พบว่า ความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาเกือบทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับ
ความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานี ด้านค่าตอบแทน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นเพียง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษา และด้านรูปแบบการจัด
ฝึกอบรมและพัฒนา ที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
อาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีด้านค่าตอบแทน 

กาญจนา ศรีชัยตัน (2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเนชั่นผลการศึกษา พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยบุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านการศึกษาต่อมากท่ีสุด รองลงมา  
คือ ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา ด้านการวิจัย การศึกษาดูงาน และด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองแตกต่างกันและบุคลากรที่มีอายุ ประสบการณ์ในการท างานในมหาวิทยาลัยเน
ชั่น ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 

รุ่งอรุณ กระมุทกาญน์ (2551) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สาธารณะสุขที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน สาธารณสุข เขต 14 จากการศึกษาความต้องการใน
การพัฒนาตนเองภาพรวม พบว่ามีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากความต้องการในการ
พัฒนาตนเองค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ต้องการพัฒนาตนเอง
ด้านบริหาร วิชาการ และบริการ ในการเปรียบเทียบกลุ่มที่มีภูมิล าเนา อายุ รายได้ การศึกษา และ
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ประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งต่างกันมีความต้องการทั้งในภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

ชนิดา คล้ายสกุล (2552) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานที่มีสถานภาพ ได้แก ่
เพศ อายุ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน และศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการพัฒนา
ตนเอง พบว่า พนักงานมีความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายด้านได้แก ่การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง และด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่เพศมี
ผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกัน อายุมีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองในภาพรวม 
และด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรมและด้านการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษามีความแตกต่าง
ในด้านการศึกษาต่อและการฝึกอบรมและส่วนต าแหน่งมีผลต่อด้านภาพรวม ด้านการฝึกอบรม และ
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองที่แตกต่างกัน 

พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสาย สนับสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม พบว่า สภาพการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากร สายสนับสนุนปีที่ผ่านมา (1 เมษายน 2556 ถึง 31 ตุลาคม 2556) พบว่า 
ปัญหาในการปฏิบัติงานของ บุคลากรสายสนับสนุน สภาพปัญหาในการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ในความคิดเห็นของกลุ่ม ผู้บริหาร ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่องคุณภาพงาน งานล่าช้า
และไม่ประหยัด, เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษา ช่วยตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบาง
งาน) เรื่อง ความสามารถในการเกษียน การเขียน หนังสือที่ใช้ในงานราชการและการจับประเด็นเรื่อง
แรงจูงใจสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน ส่วน ใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่องความสามารถใน
การเกษียน การเขียนหนังสือที่ใช้ในงานราชการและการจับ ประเด็น เรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ 
เรื่องความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย และภารกิจของหน่วยงาน เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วย
ตัดสินใจหรือแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) และเรื่องความรู้เรื่องการ วางแผน การ
วิเคราะห์งาน และการตัดสินใจเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน ปัญหาในการปฏิบัติงานของ บุคลากร
สายสนับสนุน พบว่า ปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมา ในของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ไม่มีคู่มือในการปฏิบัติงาน งบประมารสนับสนุนไม่เพียงพอ ไม่มีหลักสูตรที่
ตรง กับงานที่รับผิดชอบและไม่มีเวลาเข้าพัฒนาเพราะไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจ าได้        
มาตรฐานการ พัฒนาบุคลากรด้านความรู้และทักษะ และล าดับความส าคัญ ความรู้และทักษะที่
จ าเป็นต่อการพัฒนา ศักยภาพบุคลากร พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า สิ่งที่มีความจ าเป็น
ที่ท าให้เกิดความรู้ ทักษะที่ จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วย
ตัดสินใจ หรือแก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน), ความรู้เรื่องการวางแผน การวิเคราะห์งาน 
และการตัดสินใจเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน, ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อเอ้ือต่อการ
ท างานและทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร 

ฟอกซ์ (Fox, 2007) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาวิชาชีพ จากความกลัวเทคโนโลยีสู่การ
เชื่อถือศรัทธาในเทคโนโลยีพบว่า การพัฒนาวิชาชีพให้มีคุณภาพสูง ไม่เพียงแต่ปฏิบัติตามกฎหมาย 
No Child Left BehindAct เท่านั้น หากต้องการให้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างแท้จริง มากกว่าการให้
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ฝึกปฏิบัติ การศึกษาและฝึกฝนแล้ว ครูยังต้องการสิ่งสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนด้านเทคโนโลยี ซึ่งสามารถช่วยท าให้ครูสามารถพัฒนาตนให้มี
คุณภาพสูง และสามารถปรับปรุงตนเองจากการไม่เต็มใจพัฒนาไปสู่การกระตือรือร้นที่จะพัฒนา 

เพน (Peine, 2007) ศึกษาเรื่องแผนความเจริญก้าวหน้า ในอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน
ทางการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการส าหรับการพัฒนาบุคคลากรและการสอน พบว่าผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนเชื่อมโยงกับคุณภาพของการสอนของครู ดังนั้น จึงควรมีการช่วยเหลือให้ครู
เป็นผู้น าทางวิชาการท่ีเข้มแข็งมีความสามารถในการสอน โดยจัดให้มีแผนการพัฒนาเป็นรายบุคคล 
และขบวนการพัฒนาวิชาชีพอย่างแข็งขัน ซึ่งต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการพัฒนาเป้าหมายและ
แผนปฏิบัติงาน มีหัวข้อที่ส าคัญในการพัฒนาให้เกิดความก้าวหน้ามีการตรวจสอบเป็นระยะๆ แต่ละ
ขั้นตอน มีการศึกษาทบทวนผลลัพธ์อย่างเป็นระบบ 

Samuel and Empl. (2009) ได้ศึกษาเรื่อง การรักษาพนักงาน และการลาออกของ
พนักงาน โดยใช้ปัจจัยจูงใจเป็นตัวแปรส าคัญในการท าให้เกิดผลส าเร็จ ท่ามกลางการแข่งขันที่สูงขึ้น 
องค์กรต่าง ๆ ต่างมีความต้องการที่จะรักษาพนักงานที่ดีที่สุดของตนเองไว้ จากผลการศึกษาพบว่ามี
ปัจจัยที่เป็นตัวแปรที่ส าคัญมากในการที่จะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะอยู่หรือจะไปจากองค์กร ตัว
แปรดังกล่าวนั้น ประกอบไปด้วย การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การให้ความส าคัญแก่
พนักงาน การให้ค่าตอบแทนส าหรับพนักงานที่มีผลงานดีระบบค่าจ้างเงินเดือนที่แข่งขันได้ และความ
มั่นคงในการท างาน อย่างไรก็ดีปัจจัยที่เป็นตัวแปรอื่น ๆ ก็ไม่อาจจะละเลยได้ในการที่จะก าหนด
นโยบายการรักษาพนักงาน สิ่งส าคัญก็คือ การผสมผสานระหว่างตัวแปรที่จับต้องไม่ได้ซึ่ง เกี่ยวข้อง
กับความรู้สึกของพนักงาน และตัวแปรทางด้านค่าตอบแทนที่จับต้องได้จะต้องมีความสมดุล เพ่ือที่จะ
เพ่ิมความรู้สึกในการอยากท างานกับองค์กร และลดอัตราการลาออกของพนักงานในองค์กรของเรา 
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7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิด ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดโดยวิเคราะห์สังเคราะห์ตามบริบทการ
จัดการด้านลาศึกษาต่อ ตามระเบียบ/ประกาศของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังภาพที่ 2 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระดับ
การศึกษา 

ประสบการณ์
การท างาน 

อายุ 

1. ความสอดคล้องกันระหว่างความ
ต้องการทางวิชาการของผู้ลาศึกษาต่อ
กับการพัฒนาทางวิชาการของ
หน่วยงาน 

2. กระบวนการลาศึกษาต่อ 

3. กระบวนการเข้าศึกษาต่อใน
สถาบันการศึกษา 

4. การแสวงหาแหล่งทุน 

5.ปัญหาค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการศึกษา 

6. การปฏิบัติตามระเบียบ 

7. การปฏิบัติงานหลังส าเร็จการศึกษา
8. การปรับตัวเข้ากลับหน่วยงานหลัง
ส าเร็จการศึกษา 
 

เพศ 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริมด้านการศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แต่ละหัวข้อมีรายละเอียด  ดังนี้ 

 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
3. การสร้างเครื่องมือการวิจัยและหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  
4. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 1. ประชากรในการวิจัย คือ ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) ที่ได้รับอนุญาตให้ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม จ านวน 301 คน (ที่มา : กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราช
ภัฎมหาสารคาม. 2560) 
 2. กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ลูกจ้างประจ า 
พนักงานราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม จ านวน 
172 คน  ตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane. 1973 : 727) 
 ส าหรับการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวนดังกล่าวนั้น ผู้วิจัยได้มาโดยสูตรการค านวณ
ตามวิธีของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,  1973 : 727)  ดังนี้ 
 
 สูตร          n  =    

2

Ne1

N

+
 

          เมื่อ    N   แทน  ขนาดของกลุ่มประชากร 
            n   แทน  ขนาดของตัวอย่างที่สุ่ม 
                       e   แทน  ความคลาดเคลื่อนก าหนด เท่ากับ .05 
 แทนค่า   n   =  

 
2

)05(.3011

301

+

 

    n   =    172 คน 
  
 เมื่อได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 172 คน  จากนั้นผู้วิจัยจะได้ด าเนินการสุ่ม             
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้เทคนิคการสุ่มอย่างง่าย  โดยใช้วิธีการจับฉลากกลุ่มตัวอย่าง  ด้วยวิธีจับมาทีละ
รายชื่อและท าการบันทึกไว้ และเมื่อได้รายชื่อแล้วก็น าไปใส่ในกล่องอีกครั้ง เพื่อให้การจับสลากแต่ละ
ครั้งเกิด การกระจายของกลุ่มตัวอย่าง อย่างเท่าเทียมกัน  จนได้กลุ่มตัวอย่างงครบถ้วน ตามจ านวน            
172 คน 
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2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ได้สร้างขึ้นมาจากการศึกษาทฤษฎี 
แนวคิด วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวทางการส่งเสริมด้าน
การศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยข้อค าถามได้
ครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ที่ต้องการการวิจัย แล้วน ามาสร้างเป็นข้อค าถาม เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีการสอบถามจากกลุ่มประชากรเป้าหมาย
ด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นเองโดย แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
  1. แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์สอน 
  2. แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาหรืออุปสรรคด้านการศึกษาต่อของบุคลากรสาย
วิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
  3. แบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ข้อเสนอแนะเพ่ือเป้นแนว
ทางการส่งเสริมด้านระบบด้านการศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า ( Rating Scale ) 5 ระดับ 
ดังนี้ 
  ระดับคะแนน 5 คะแนน หมายถึง ระบบด้านการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับมากที่สุด 
  ระดับคะแนน 4 คะแนน หมายถึง ระบบด้านการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับมาก  
  ระดับคะแนน 3 คะแนน หมายถึง ระบบด้านการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับปานกลาง 
  ระดับคะแนน 2 คะแนน หมายถึง ระบบด้านการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับน้อย 
  ระดับคะแนน 1 คะแนน หมายถึง ระบบด้านการศึกษาต่อของบุคลากรในระดับน้อยที่สุด 

3.  กำรสร้ำงเครื่องมือกำรวิจัยและหำคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย 

 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้มีข้ันตอนที่ส าคัญดังนี้ 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดกรอบในการวิจัย 
  2. พัฒนาระเบียบวิธีวิจัย โดยเฉพาะเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  3. สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล โดยยึดกรอบจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่ เกี่ ย ว ข้ อ ง  ต่ อ จ ากนั้ น น า เค รื่ อ งมื อที่ พั ฒ น า ได้ ไป ท ดส อบ คว ามถู ก ต้ อ งด้ าน เนื้ อ ห า          
( Content validity ) จากผู้เชี่ยวชาญ ทั้งนี้โดยมีผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความครบถ้วน และ  

ความถูกต้องในเนื้อหาของเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล จ านวน 3 ท่าน ดังนี้ 
   3.1.1 นางล าดวน  ดวงคมทา  วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรดุษฏีบัณฑิต 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคคล สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  เป็น
ผู้ เชี่ยวชาญด้านโครงสร้างและเนื้อหา เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุม และความถูกต้องของ
แบบสอบถาม 
   3.1.2 นางสาวสุกัญญา นาชัยดุลย์  วุฒิการศึกษา ค.ม. (วิจัยและประเมินผล
การศึกษา) ต าแหน่ง จ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเป็น



 

38 
 

ผู้เชี่ยวชาญด้านสถิติและการวัดผล และการประเมินผลการศึกษา เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ
รูปแบบเครื่องมือ 
   3.1.3  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชษฐา  จักรไชย  วุฒิการศึกษา ปร.ด. ภาษาไทย  
ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจาย์  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการใช้ภาษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมของข้อความท่ีใช้ 
 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ   
  1.1  วิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าดัชนีวิเคราะห์ความ
สอดคล้องระหว่างรายการข้อค าถามของแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย  ( Index of Item 
Objective Congruence : IOC)  ซึ่งสูตรของ IOC มีดังนี้ (กัลยา  วานิชณ์บัญชา. 2544 : 213)  
  1.2  หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminate Power) โดยใช้
เทคนิค Item-total Correlation วิ เคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อแบบสอบถามโดยใช้
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวม  (Item total Correlation) โดยใช้
สูตร ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด. 2545 : 109) 
  1.3  วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability of Test) โดยใช้
สัมประสิทธิ์แอลฟา ( − Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งหาได้จากสูตรดังนี้ 
(ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์. 2548 : 94) 
   
4.  กำรจัดกระท ำข้อมูลและกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งแบ่งออกเป็นดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
สอน โดยใช้การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาหรือแนวทางการแก้ไขด้านการลาศึกษาต่อจาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 เป็นค าถามตอบแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตาม
ระดับคะแนนที่น ามาวิเคราะห์รายข้อ ใช้วิเคราะห์โดยค่าเฉลี่ยและค่า เบี่ยงเบนมาตรฐานการแปล
ความหมายของระดับการพัฒนาระบบการศึกษาต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ใช้เกณฑ์ของ 
(Best, 1977)  มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้   
 
 สภาพปัญหาหรือแนวทางส่งเสริมการศึกษาระดับดีมากท่ีสุด หมายถึง  ค่าเฉลี่ย
ระหว่าง  4.50 – 5.00 
 สภาพปัญหาหรือแนวทางส่งเสริมการศึกษาระดับมาก หมายถึง   ค่าเฉลี่ย
ระหว่าง  3.50 – 4.49 
 สภาพปัญหาหรือแนวทางส่งเสริมการศึกษาระดับปานกลาง หมายถึง   ค่าเฉลี่ย
ระหว่าง  2.50 – 3.49 
 สภาพปัญหาหรือแนวทางส่งเสริมการศึกษาระดับน้อย หมายถึง  ค่าเฉลี่ย
ระหว่าง  1.50 – 2.49 
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 สภาพปัญหาหรือแนวทางส่งเสริมการศึกษาระดับน้อยที่สุด หมายถึง   ค่าเฉลี่ย
ระหว่าง  1.00 – 1.80 
 
5.  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 กำรวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ดังนี้   
  1.  สถิติบรรยาย  (Description Statistics) ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับการอธิบายหรือบรรยายข้อมูลทั่วไปในการตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
  2.  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการแก้ไขสภาพปัญหาและแนวทางการส่งเสริมด้าน
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้นของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ใช้ในการ
สังเคราะห์ข้อความแจกแจงความถี่ และค่าร้อย  
 
 2.  สถิติพื้นฐำน 
      สถิติพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ ได้แก่   
   2.1  ค่าร้อยละ (Percentage) 
   2.2  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ( ) 
   2.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (S.D.) 
  
  
 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  คือ 
  1. เพ่ือศึกษาปัญหาหรืออุปสรรคด้านการลาศึกษาต่อในทรรศนะของบุคลากรสายวิชาการ
ของผู้ลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ระหว่างปี 2550 – 2560  
  2. เพ่ือศึกษาแนวทางในการส่งเสริมด้านการศึกษาต่อของสายวิชาการ  ในสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 ซึ่งผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามมาประมวลผลแล้วด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือตามรายละเอียด ดังนี้  
   1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   2. ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นกับปัญหาหรืออุปสรรคด้านการลาศึกษาต่อในทรรศนะ
ของบุคลากรสายวิชาการของผู้ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
     3. ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางในการส่งเสริมด้านการศึกษาต่อของสายวิชาการ ในสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นล าดับ  ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะวิเคราะห์ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวน และค่าร้อยละ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 1.1 ชาย 67 38.95 
 1.2 หญิง 105 61 

รวม 172 100.0 
2. อายุ   
 2.1 18 – 30 ปี 38 22 
 2.2 31–40 ปี 124 72 
 2.3 41 – 50 ปี 9 5 
 2.4 51 ปีขึ้นไป 1 1 
 รวม 172 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวน และค่าร้อยละ (ต่อ) 
 

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 
3. ระดับการศึกษา   
 3.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี-ตรี 11 6 
 3.2 ปริญญาโท 159 92 
 3.3 ปริญญาเอก 2 1 

รวม 172 100.0 
4. ประสบการณ์ในการท างาน   
 4.1    ต่ ากว่า 5 ปี 115 67 
 4.2    5 – 10 ปี 28 16 
 4.3    11 – 15 ปี 19 11 
 4.4    15 ปีขึ้นไป 10 6 

รวม 172 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น           
เพศหญิง ร้อยละ 61  ส่วนมากมีอายุระหว่าง 31–40 ปี ร้อยละ 72 และรองลงมาอายุระหว่าง  18-
30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 22 ซึ่งระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 92 
รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 6  และมีประสบการณ์ในการสอนท างานอยู่
ในช่วง ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 67 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างานอย่างระหว่าง 5 – 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 16  
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ส่วนที่ 2  ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาหรืออุปสรรคด้านการลาศึกษาต่อในทรรศนะของบุคลากร
สายวิชาการผู้ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ระหว่างปี 2550 – 2560  ซึ่งเป็นการวิจัยและวิเคราะห์
จากกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่งตามลักษณะประชากร 4 กลุ่ม คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน ซึ่งผลวิจัยดังนี้  
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับด้านการลาศึกษาต่อในทรรศนะของ
บุคลากรสายวิชาการผู้ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 

การพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อ 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
1. สาขาวิชาที่ท่านต้องการศึกษาไม่ตรงกับความต้องการ

พัฒนาทางวิชาการของมหาวิทยาลัยจริง 
4.09 1.20 มาก 

2. สถาบันผลิตที่ท่านจะศึกษาไม่เปิดรายวิชาที่ตรงกับความ
ต้องการของหน่วยงานของท่าน 

4.02 1.33 มาก 

3. ท่านคิดว่าระเบียบของการลาศึกษาต่อมีขั้นตอนและการ
ปฏิบัติยุ่งยากเพียงใด 

4.46 0.80 มาก 

4. ขั้นตอนต่างๆที่ก าหนดมีมากเกินไป ท าให้เสียเวลาปฏิบัติ
นานเกินไป 

4.38 0.82 มาก 

5.  หลักฐานที่จะต้องใช้ค้ าประกันสัญญาลาศึกษาต่อก่อให้เกิด
ความยุ่งยากในการปฏิบัติ 

4.10 1.19 มาก 

6. เวลาที่ใช้ในการด าเนินเรื่องกระชั้นชิดเกินไป ท าให้
ด าเนินการไม่ทันหรือล่าช้าออกไป 

4.17 1.15 มาก 

7. 
 

การเปลี่ยนแปลงผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารตามวาระท าให้
การด าเนินการล่าช้าไม่ต่อเนื่อง (คณะกรรมการที่เกี่ยวข้อง) 

4.10 1.25 มาก 

8. การขอขยายเวลาศึกษาต่อในเวลาราชการมีปัญหา 4.30 0.98 มาก 
9. สถาบันที่สมัครเข้าศึกษาต่อต้องการหลักฐานมากเกินความ

จ าเป็นประกอบ ท าให้ยุ่งยากต่อการปฏิบัติ  
3.84 1.00 มาก 

10. คุณสมบัติของบุคลากรผู้ประสงค์ลาศึกษาไม่ครบตาม
หลักเกณฑ์ท่ีสถาบันการศึกษานั้นๆ ก าหนดไว้ 

3.94 0.98 มาก 

11. บางสถาบันการศึกษาก าหนดให้มีการทดสอบทางภาษา ท า
ให้บุคลากรที่สอบไม่ผ่านสามารถศึกษาต่อได้ 

4.06 1.00 มาก 

     
 



43 
 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับด้านการลาศึกษาต่อในทรรศนะของ
บุคลากรสายวิชาการผู้ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 

การพัฒนาบุคลากรด้านการลาศึกษาต่อ 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
12. ทุนส าหรับการศึกษาต่อมีน้อยเกินไป ไม่เพียงพอต่อ

ค่าใช้จ่ายในหลักสูตรนั้นๆ 
4.04 1.12 มาก 

13. ผู้ลาศึกษาต่อขาดความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง ท า
ให้ทุนที่มีอยู่เสียไปโดยเปล่าประโยชน์ 

4.17 1.00 มาก 

14. แหล่งเงินทุนที่มหาวิทยาลัยได้รับนั้นมักตั้งเกณฑ์ไว้สูง
เกินไป โดยเฉพาะด้านภาษาอังกฤษ 

4.29 0.83 มาก 

15. มหาวิทยาลัยไม่สนับสนุนทางด้านค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเอกสาร 
ต าราหรืออุปกรณ์การเรียนอื่นๆ 

4.16 1.01 มาก 

16.  เงินทุนที่มหาวิทยาลัยให้นั้นไม่สามารถใช้จ่ายเพียงพอใน
การศึกษา ค่าเดินทางที่พักได้ 

4.17 0.99 มาก 

17. ผู้ลาศึกษาต่อใช้ระยะเวลาไม่เต็มที่ โดยจะต้องช่วย
ปฏิบัติงานขณะที่อยู่ระหว่างการศึกษา 

4.13 1.15 มาก 

18. 
 

การพัฒนาหลังส าเร็จการศึกษาไม่ตรงกับสายงาน หรือ
สาขาที่ส าเร็จการศึกษา 

4.35 0.82 มาก 

19. การโอนย้าย สับเปลี่ยนอัตราก าลังของมหาวิทยาลัยมีสภาพ
ไม่คล่องตัว 

4.16 0.82 มาก 

20. เมื่อส าเร็จการศึกษามหาวิทยาลัยมอบหมายงานให้ท่านได้
รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 

4.12 0.89 มาก 

 รวม 4.15 0.76 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับด้านการลาศึกษาต่อใน
ทรรศนะของบุคลากรผู้ลาศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  
  เมื่อพิจารณาภาพรวม  ส่วนใหญ่ความคิดเห็นของสายวิชาการยังพบปัญหาอยู่ใน
ระดับมาก ( = 4.15) ทั้งนี้ปัญหาในการจัดการด้านระบบการลาศึกษาต่อของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จะเริ่มต้นจากระบบจากความสอดคล้องระหว่างความต้องการทาง
วิชาการของผู้ลาศึกษาต่อกับการพัฒนาทางวิชาการของหน่วยงาน พบว่า กระบวนการและขั้นตอน
การปฏิบัติการลาศึกษาต่อ  ยังพบปัญหาและอุปสรรคระเบียบของการลาศึกษาต่อมีขั้นตอนและการ
ปฏิบัติยุ่งยาก อยู่ในระดับมาก ( = 4.46)  รองลงมาคือขั้นตอนต่างๆที่ก าหนดมีมากเกินไป ท าให้
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เสียเวลาปฏิบัตินานเกินไปเพียงใด อยู่ในระดับมาก ( = 4.38)  อีกทั้งยังค้นพบว่า ผู้ลาศึกษาต่อ
ส าเร็จการศึกษาแล้วนั้น หากภายหลังส าเร็จการศึกษาไม่ตรงกับสายงาน หรือสาขาที่ส าเร็จการศึกษา 
ส่งผลให้กลับเข้าปฏิบัติไม่ตรงตามสายงาน อยู่ในระดับมาก ( = 4.35) 
 เมื่อพิจารณารายข้อที่ควรพิจารณาในการพัฒนาปรับปรุงอย่างติเนื่องตามความต้องการของผู้
ลาศึกษาต่อในอนาคต พบว่า สถาบันที่สมัครเข้าศึกษาต่อต้องการหลักฐานมากเกินความจ าเป็น
ประกอบ ท าให้ยุ่งยากต่อการปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก ( = 3.84) รองลงมาคือ คุณสมบัติของ
บุคลากรผู้ประสงค์ลาศึกษาไม่ครบตามหลักเกณฑ์ที่สถาบันการศึกษานั้นๆ ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก 
( = 3.94) รองลงมา ทุนส าหรับการศึกษาต่อมีน้อยเกินไป ไม่เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในหลักสูตรนั้นๆ 
อยู่ในระดับมาก ( = 4.04)  และบางสถาบันการศึกษาก าหนดให้มีการทดสอบทางภาษา ท าให้
บุคลากรที่สอบไม่ผ่านสามารถศึกษาต่อได้  อยู่ในระดับมาก ( = 4.06)  
 
 

ส่วนที่ 3  แนวทางข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการพิจารณาทุนและคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
ศึกษาต่อในวาระและข้อเสนอแนะทิศทางในการบริหารจัดการ ในรูปแบบคณะกรรมการบริหารทุนศึกษา
ต่อ ในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและความถ่ีข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการพิจารณาทุและคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลนศึกษาต่อในวาระและข้อเสนอแนะทิศทางในการบริหารจัดการ ในรูปแบบคณะกรรมการบริหารทุน
ศึกษาต่อ 
ล าดับ 

รายการข้อเสนอแนะ ความถี่ 

ด้านการงาวแผนหรือโครงการส่งเสริมสนับสนุนทุนการศึกษา  
1. ก าหนดนโยบายการพัฒนาด้านลาศึกษาต่อ คณะต่างๆ แบบมีส่วนร่วม 2 
2. การลาศึกษาต่อจะต้องสอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย และ

ยุทธศาสตร์ชาติ 
2 

3. การจัดสรรงบประมาณจะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษา
อุดมศึกษาระยะ 20 ปี 

5 

4. มหาวิทยาลัยควรก าหนดนดยบายแผนพัฒนาคนในสาขาวิชาอย่างชัดเจน 2 
5. มหาวิทยาลัยส ารวจความต้องการในการพัฒนาด้านการลาศึฏษาต่อใน

สาขาที่ขาดแคลนต่อเนื่อง 

5 

6. มหาวิทยาลัยควรก าหนดติดตามแผนความก้าวหน้าอย่างน้อยหนึ่งครั้งต่อ
ปีงบประมาณ 

3 

7. มหาวิทยัลยควรก าหนดวางแผนที่จะใช้บุคลากรที่ส าเร็จการศึกษาให้ได้
ประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัยเพียงใด 

2 

ด้านการด าเนนิงานศึกษาต่อทุน  
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1. ผู้ลาศึกษาต่อขอเปลี่ยนแปลงหลักสูตรสาขาวิชา ส่งผลต่อการได้รับทุน
ต่อเนื่อง  เข้าข่ายผิดสัญญารับทุนจากดุลยพินิจของคณะกรรมการ 

6 

2. มหาวิทยาลัยต้องเปลี่ยนนโยบายให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของทุนแต่ละปี
ตามสัญญา เพ่ือไม่ให้เสียทุนไปโดยเปล่าประโยชน์ (ต้นทุนผลผลิต) 

8 

3. บุคลการที่ลาศึกษาต่อมิได้ปฏิบัติให้ถูกต้องครบถ้วนตามระเบียบของ
มหาวิทยาลัยจึงก่อให้เกิดปัญหาการจัดการ 

8 

ด้านงบประมาณศึกษาต่อ  
4. มหาวิทยาลัยขาดอัตราก าลังท าให้ต้องตั้งงบประมาณจ้างบุคลากรทดแทนผู้

ลาศึกษาต่อ 

2 

5. มหาวิทยาลัยไม่ได้จัดเตรีบมงบประมาณไว้เพ่ือการ้จางบุคลากรทดแทนผู้
ลาศึกษาต่อ ท าให้มีปัญหาในการปฏิบัติงาน 

4 

ด้านกระบวนการพัฒนาบุคลากร  
1. กระบวนการพัฒนาด้านศึกษาต่อไม่ชัดเจน 1 
2. มหาวิทยาลัยตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษาต่ออย่างชัดเจน 3 
3. มหาวิทยาลัยจัดประชุมชี้แจงจุดประสงค์ เหตุผลจ าเป็นในการพัฒนา

บุคลากรทุกปี 

5 

ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
1. มหาวิทยาลัยได้พิจารณาถึงประโยชน์ที่จะได้รับจาผู้ลาศึกษาต่อ ว่าคุ้มค่า

กับเวลา งานและเงินที่เสียไป 

4 

2. ผู้ส าเร็จการศึกษาเมื่อส าเร็จการศึกษาแล้วขอย้ายคณะหรือภาควิชาหรือ
หน่วยงานท าให้เกิดปัญหาต่อเนื่อง 

6 

3. ผู้ส าเร็จการศึกษาและไม่ส าเร็จการศึกษา ไม่ยอมกลับเข้าปฏิบัติราชการ
ชดใช้ทุนตามระยะเวลาและจ านวนเงินที่เบิกจ่าย 

7 

   
 ความถี่รวม 75 

 
 จากตารางที่ 4.3  แสดงให้เห็นว่าท่านคณะกรรมการผู้บริหารทุนศึกษาในวงรอบปี

การศึกษา 2561 ในวาระการประชุมคณะกรรมการพิจารณาทุน ครั้งที่ 1/2561 และ 2/2561 ต่อในสังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบด้านการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยสามารถแบ่งออกเป็น 5 ด้านหลัก และควรจะพิจารณาและน าเสนอเชิงการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อก ากับติดตามแก้ไขปัญหาได้ในรูปแบสร้างความเข้าใจตามหลักเกณฑ์ของระเบียบ 
ประกาศของประเภททุนนั้นๆ ต่อไป  
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1. ด้านการวางแผนหรือโครงการส่งเสริมสนับสนุนทุนการศึกษา คือ การจัดสรร
งบประมาณจะต้องสอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาอุดมศึกษาระยะ 20 ปี และจะต้องส ารวจความต้องการ
ในการพัฒนาด้านการลาศึกษาต่อในสาขาที่ขาดแคลนต่อเนื่อง 

2. ด้านการด าเนินงานศึกษาต่อทุน   พบว่าสภาพปัญหาแรกของบุคลการที่ลาศึกษาต่อ
มิได้ปฏิบัติให้ถูกต้องครบถ้วนตามระเบียบของมหาวิทยาลัยจึงก่อให้เกิดปัญหาการจัดการ  รองลงมาคือ 
มหาวิทยาลัยต้องเปลี่ยนนโยบายให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของทุนแต่ละปีตามสัญญา เพ่ือไม่ให้เสียทุนไปโดย
เปล่าประโยชน์ (ต้นทุนผลผลิต) รองลงมาคือ ผู้ลาศึกษาต่อขอเปลี่ยนแปลงหลักสูตรสาขาวิชา ส่งผลต่อการ
ได้รับทุนต่อเนื่อง  เข้าข่ายผิดสัญญารับทุนจากดุลยพินิจของคณะกรรมการ 

3. ด้านงบประมาณศึกษาต่อ  มหาวิทยาลัยไม่ได้จัดเตรีบมงบประมาณไว้เพ่ือการ้จาง
บุคลากรทดแทนผู้ลาศึกษาต่อ ท าให้มีปัญหาในการปฏิบัติงาน   

4. ด้านกระบวนการพัฒนาบุคลากร   มหาวิทยาลัยจัดประชุมชี้แจงจุดประสงค์ เหตุผล
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรทุกปี  

5. ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  ผู้ส าเร็จการศึกษาและไม่ส าเร็จการศึกษา ไม่ยอม
กลับเข้าปฏิบัติราชการชดใช้ทุนตามระยะเวลาและจ านวนเงินที่เบิกจ่าย  รองลงมาผู้ส าเร็จการศึกษาเมื่อส าเร็จ
การศึกษาแล้วขอย้ายคณะหรือภาควิชาหรือหน่วยงานท าให้เกิดปัญหาต่อเนื่อง   



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาปัญหาหรืออุปสรรคด้านการลาศึกษาต่อในทรรศนะของบุคลากรสายวิชาการ
ของผู้ลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ระหว่างปี 2550 – 2560 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางในการส่งเสริมด้านการศึกษาต่อของสายวิชาการ ในสังกัดมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม  
  
สรุปผลการวิจัย 
 จากการรวบรวมข้อมูลการวิจัย ผู้วิจัยสามารถสรุปผล ได้ดังนี้ 
 
ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 สถานภาพทั่วไปของกลุ่มประชากรตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริม
การศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เกี่ยวข้องกับ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน  ซึ่งสรุปได้ว่า เพศหญิง เพศหญิง ร้อยละ 61  
ส่วนมากมีอายุระหว่าง 31–40 ปี ร้อยละ 72 และรองลงมาอายุระหว่าง  18-30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 
22 ซึ่งระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 92 รองลงมาจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 6  และมีประสบการณ์ในการสอนท างานอยู่ในช่วง ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 67 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างานอย่างระหว่าง 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 16 
   
การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาและการแก้ไขปัญหาในด้านการลาศึกษาต่อของบุคลากรสายวิชาการ สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านภาพรวม พบว่า  

 การแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคด้านการลาศึกษาต่อ และแนวทางการส่งเสริมด้าน
ระบบการลาศึกษาต่อของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จะเริ่มต้นจากระบบจาก
ความสอดคล้องระหว่างความต้องการทางวิชาการของผู้ลาศึกษาต่อกับการพัฒนาทางวิชาการของ
หน่วยงาน พบว่า กระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติการลาศึกษาต่อ  ยังพบปัญหาและอุปสรรค
ระเบียบของการลาศึกษาต่อมีขั้นตอนและการปฏิบัติยุ่งยาก อยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า  ผู้ลา
ศึกษาต่อไม่รับทราบข้อกฎหมายระเบียบ ประกอบกับ ขั้นตอนต่างๆที่ก าหนดมีมากเกินไป ท าให้
เสียเวลาปฏิบัตินานเกินไปเพียงใด ยังอยู่ในระดับมาก อีกท้ังยังค้นพบว่า ผู้ลาศึกษาต่อส าเร็จ
การศึกษาแล้วนั้น หากภายหลังส าเร็จการศึกษาไม่ตรงกับสายงาน หรือสาขาที่ส าเร็จการศึกษา ส่งผล
ให้กลับเข้าปฏิบัติไม่ตรงตามสายงาน อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน สอดคล้องกับหลักการของ 
(ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2557) กิจกรรมที ่1 การผลิตอาจารย์ระดับปริญญาเอก  การให้
ทุนการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอก นับเป็นกิจกรรมหลักของการพัฒนาอาจารย์
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ของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ตั้งแต่เมื่อครั้งยังเป็นทบวงมหาวิทยาลัย ที่ผ่านมาได้มีการ
จัดสรรทุนเพื่อการศึกษาต่อทั้งภายใน และต่างประเทศอยู่หลายโครงการในหลายลักษณะ แต่ยังขาด
ด้านการจัดการและการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ ท าให้การพัฒนาอาจารย์วุฒิปริญญาเอกใน
สถาบันอุดมศึกษายังขาดทิศทางที่ชัดเจน และขาดความต่อเนื่อง และงานวิจัยของ ประวีณา คาไซ 
และนลินี พานสายตา  (2559:77) ได้ศึกษาความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา กับความ
คาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการวิทยาลัยดุสิตธานีการวิจัยนี้เป็นการ
วิจัยเชิงสารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการในการฝึกอบรมและ
พัฒนา ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ส าหรับด้านการศึกษา พบว่า อาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีมีความ
ต้องการอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีมีความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ในด้านต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับด้านค่าตอบแทน มี
ความคาดหวังอยู่ในระดับมาก 

ดังนั้น เมื่อพิจารณารายข้อที่ควรพิจารณาในการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องตามความ
ต้องการของผู้ลาศึกษาต่อในอนาคต พบว่า สถาบันที่สมัครเข้าศึกษาต่อต้องการหลักฐานมากเกิน
ความจ าเป็นประกอบ ท าให้ยุ่งยากต่อการปฏิบัติ  และ คุณสมบัติของบุคลากรผู้ประสงค์ลาศึกษาไม่
ครบตามหลักเกณฑ์ท่ีสถาบันการศึกษานั้นๆ ก าหนดไว้ อีกทั้งทุนส าหรับการศึกษาต่อมีน้อยเกินไปไม่
เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในหลักสูตรนั้นๆ สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
ที่มีทิศทางชะลอการให้ทุนสนับสนุนการศึกษาตามมติที่ประชุมและแนวโน้มของหลักสูตรที่จะส่งเสริม
ให้ตามความจ าเป็น อ้างอิงในรายงานการประชุมคณะกรรมการพิจารณาทุน ครั้งที่ 2/2561 สั่ง ณ 
วันที่ 15 พฤศจิกายน 2561 ส่วนประเด็นของเกณฑ์หลักสูตรที่สถาบันต้นผลิตก าหนดทดสอบและเป็น
เงื่อนไขในการศึกษาบางสถาบันการศึกษาก าหนดให้มีการทดสอบทางภาษา ท าให้บุคลากรที่สอบไม่
ผ่านสามารถศึกษาต่อได้   

 
ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบายสู่การปฏิบัติจริงและการแก้ไขปัญหาเร่งด่วน 
 จากผลการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัย มีข้อเสนอแนะ ในการพัฒนาระบบด้านการศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ดังต่อไปนี้ 

1. มหาวิทยาลัยและผู้รับผิดชอบ จะต้องเร่งด าเนินการส าหรับบุคลการที่ลาศึกษาต่อ 
กรณีมิได้ปฏิบัติให้ถูกต้องครบถ้วนตามระเบียบของมหาวิทยาลัยจึงก่อให้เกิดปัญหาการจัดการ  
รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยต้องเปลี่ยนนโยบายให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของทุนแต่ละปีตามสัญญา 
เพ่ือไม่ให้เสียทุนไปโดยเปล่าประโยชน์ (ต้นทุนผลผลิต) รองลงมาคือ ผู้ลาศึกษาต่อขอเปลี่ยนแปลง
หลักสูตรสาขาวิชา ส่งผลต่อการได้รับทุนต่อเนื่อง  เข้าข่ายผิดสัญญารับทุนจากดุลยพินิจของ
คณะกรรมการ 

2. ควรเร่งด าเนินกรณีผู้ส าเร็จการศึกษาและไม่ส าเร็จการศึกษา ไม่ยอมกลับเข้าปฏิบัติ
ราชการชดใช้ทุนตามระยะเวลาและจ านวนเงินที่เบิกจ่าย  รองลงมาผู้ส าเร็จการศึกษาเม่ือส าเร็จ
การศึกษาแล้วขอย้ายคณะหรือภาควิชาหรือหน่วยงานท าให้เกิดปัญหาต่อเนื่อง   
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