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บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของ
หัวหนาสำนักงานในคณะ หนวยงานในมหาวิทยาลัยนครพนม ประกอบดวย ดานรางกาย ดาน
อารมณ ดานสังคม และดานสติปญญา จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนา
สำนักงานในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม จำนวน 18 คน เครื่องมือท่ีใช คือ
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาแจกแจงความถ่ี คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาที และคาเอฟ ทดสอบความแตกตางดวยวิธีของเชฟเฟ ผลการวิจัย พบวา 
หัวหนาสำนักงานมีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเอง อยูในระดับมากทุกดาน เรียงคาเฉล่ียจากมากไป
หานอย คือดานสติปญญา รองลงมา คือดานสังคม ดานรางกาย และดานอารมณ ตามลำดับ การ
เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเอง จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน พบวา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
คำสำคัญ (Keywords): ความตองการ; การพัฒนาตนเอง; หัวหนาสำนักงาน 
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Abstract 
 The purposes of this research were to study and to compare the needs 
for self development of the personnel: the head of the office of each faculty, 
agencies under the Nakhon Phanom University. The study consists of physical, 
emotional, social and intellectual aspects classified by gender, educational 
background and work experience. The samples were 18 personnel. The instrument 
was questionnaires. The data were statistically analyzed by percentage, mean, 
standard deviation, t-test and F-test and if differences were found, the differences 
in pair were later analyzed by Scheffe’s Method. The results were as follows: The 
head of the office of each faculty, agencies under the Nakhon Phanom University. 
Rated their needs for self development in overall and each aspect at a high level. 
There were no significant differences in the needs of self development between 
male and female staffs in overall and each aspect. There were no significant 
differences in the needs of self development between the staffs with difference 
educational background in overall and each aspect.  There were no significant 
differences in the needs of self development between the staffs with difference 
work experience in overall and each aspect statistically significant at the 0.05 level. 
Keywords: Needs; Personal Development; Head of the office 
 
บทนำ (Introduction) 
 การบริหารงานของแตละหนวยงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐนั้น ตองอาศัยปจจัยหลาย
อยางท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนใหนำไปสูวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายในการดำเนินงานของ
หนวยงานนั้นๆ ทรัพยากรบุคคลถือไดวาเปนปจจัยหลักในการเปนตัวขับเคล่ือนท่ีจะมุงใหเกิดผล
สำเร็จ และมีประสิทธิภาพตามภารกิจดานตางๆ ของหนวยงาน ในการดำเนินงานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไวนั้น บุคลากรทุกฝายในหนวยงานควรใหความรวมมือในการปฏิบัติงานและเห็น
วาเปนหนาท่ีท่ีทุกคนพึงกระทำ หากเปนเชนนี้แลว จะทำใหการดำเนินงานประสบผลสำเร็จ มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล หนวยงานสามารถดำเนินการตามภารกิจท่ีวางไวสำเร็จตาม
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว การบริหารเปนกระบวนการนำไปสูความสำเร็จตามเปาหมายขององคกรโดย
อาศัยการวางแผนการจัดองคกรการควบคุม ซ่ึงโดยปกติองคกรจะประกอบดวยกำลังคนโครงสราง
และระบบงานจะเห็นวาคนเปนสวนหนึ่งซ่ึงทำงานอยูในองคกรและเปนปจจัยท่ีผลักดันใหผลงาน
เปนไปในทางใดทางหนึ่งไดเสมอ หนวยงานทุกหนวยงานไมวาจะเปนหนวยงานของภาครัฐหรือ
หนวยงานของภาคเอกชนสวนประกอบท่ีสำคัญท่ีสุดของหนวยงานก็คือ “คน” ท่ีปฏิบัติงานอยูในแต
ละหนวยงาน ปจจัยสำคัญ ท่ีสุดท่ีสงผลตอความสำเร็จขององคกรท้ังในเชิงประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพท่ีพรอมจะปฏิบัติงานอยูเสมอ จึงเปนส่ิงจำเปน
อยางหลีกเล่ียงไมได (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน, 2549) 
 มหาวิทยาลัยนครพนมเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจัดตั้งข้ึนโดยใชหลักการแหงการ
หลอมรวมสถาบันการศึกษาท่ีมีอยูแลวในจังหวัดนครพนม ทำใหเกิดการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด และนอกจากนี้ยังเปนการเปดโอกาสแกประชาชนในจังหวัดใหไดศึกษาตอใน
ระดับอุดมศึกษาเพิ่มข้ึน รวมท้ังเปนจุดเช่ือมโยงกับประเทศเพื่อนบานในกลุมประเทศอินโดจีนท้ัง
ทางเศรษฐกิจและสังคม ดวยการกอตั้งท่ีเกิดจากการหลอมรวมสถาบันการศึกษาท่ีหลากหลาย 
มหาวิทยาลัยจึงมีภารกิจในการจัดการศึกษาท้ังในระดับอุดมศึกษาและอาชีวศึกษา ภายใตกรอบ
แนวคิดของการจัดการศกึษา ท่ีมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา โดยส่ิง
ตางๆ เหลานี้จะไมสามารถเกิดข้ึนหรือประสบผลสำเร็จหากขาดบุคลากรหรือผูท่ีจะมาขับเคล่ือน
หรือดำเนินการ ในทางปฏิบัติผูบริหารระดับสูงขององคกรจะเปนผูกำหนดวิสัยทัศน นโยบายในการ
ดำเนินงานขององคกร และมีทรัพยากรบุคคลเปนผูรวมขับเคล่ือน ผูบริหารระดับสูงอาจมีการ
เปล่ียนแปลงตามวาระ แตจะมีตำแหนงหัวหนาสำนักงานท่ีจะอยูในองคกรตลอดและเปนผูท่ีตอง
เช่ือมโยงการทำงานระหวางผูบริหารชุดเดิมและชุดใหมหากมีการเปล่ียนแปลงการดำรงตำแหนงของ
ผูบริหารระดับสูง นั้นหมายความวาไมวาผูบริหารชุดใดจะดำรงตำแหนง หัวหนาสำนักงานก็จะตอง
ปฏิบัติงานในตำแหนงนั้นเพื่อตอบสนองนโยบายของผูบริหารระดับสูงควบคูไปกับการจัดการองคกร
เพื่อผลักดันใหการดำเนินงานในองคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล จะเห็นไดวา
ผูท่ีปฏิบัติงานในตำแหนงนี้จะตองเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถในระดับหนึ่ง ถึงจะไดรับการแตงตั้ง
หรือถูกยอมรับจากบุคลากรในองคกรนั้นๆ ปจจุบันมหาวิทยาลัยนครพนม ยังไมมีผูดำรงตำแหนงใน
ตำแหนงหัวหนาสำนักงานในแตละหนวยงานเนื่องจากตามคณุสมบัติของหัวหนาสำนักงานยังไมมีผูมี
คุณสมบัตินั้น จึงมีแคการแตงตั้งใหบุคคลปฏิบัติหนาท่ีรักษาการหัวหนาสำนักงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานใน
ตำแหนงนี้มาจากการท่ีผูบริหารสูงสุดของหนวยงานเปนผูเสนอช่ือใหอธิการบดีลงนามแตงตั้งใน
คำส่ัง ซ่ึงหลักเกณฑในการคัดเลือกในแตละหนวยงานอาจพิจารณามาจากหลากหลายคุณสมบัติ ซ่ึง
อาจมีความคลายคลึงกัน หรืออาจมีการพิจารณาเพิ่มเติมนอกเหนือจากความรูความสามารถ 
ประสบการณ ซ่ึงปจจุบันมีบุคลากรท่ีดำรงตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงาน ในคณะและ
หนวยงานภายใน มหาวิทยาลัยนครพนมท้ังส้ินจำนวน 18 คน โดยบุคลากรเหลานี้มีตำแหนงแรก
บรรจุท่ีแตกตางกันออกไป และมีอายุงาน และประสบการณการทำงานท่ีแตกตางกันออกไป จาก
ความหลากหลายนี้อาจทำใหเกิดเปนประเด็นปญหาในการดำเนินงานในเรื่องของประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนท่ีทราบกันดีวาการพัฒนาองคกรในภาพรวม ถาบุคลากรไมได
รับการพัฒนาเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ใหทันกับการเปล่ียนแปลงในยุค 4.0 
แลวนั้น จะนำมาซ่ึงการขับเคล่ือนองคกรท่ีไมมีประสิทธิภาพเชนกัน และในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรควรคำนึงถึงความตองการของตัวผูรับการพัฒนาเปนส่ิงสำคัญ เพราะการไดรับประโยชน
จากการพัฒนาบุคลากรนัน้ บุคลากรจะตองสามารถนำไปใชในการปฏิบัติงาน และเพิ่มพูนความรู
ความสามารถไดอยางแทจริงเนื่องจากบุคลากรเปนสวนสำคัญท่ีจะผลักดันใหองคการบรรลุ
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เปาหมาย ตามวิสัยทัศน และพันธกิจ ท่ีกำหนดไว ดังนั้น จึงมีความจำเปนอยางยิ่งในการพัฒนา
บุคลากรใหมีทักษะ ความรู ความสามารถและทัศนคติท่ีดีในการทำงาน อันจะนำไปสูการเปน
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพและคุณภาพ การบริหารงานบุคคลจึงเปนท้ังศาสตรและศิลปในการ
บริหารงานบุคคลของหัวหนางาน เพื่อใหเปนบุคคลท่ีเกง และดีท่ีองคกรควรมี (ธำรงศักดิ์ คงคา
สวัสดิ์, 2553) 
 จากความสำคัญดังกลาว ผูวิจัยเห็นวาการมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ การ
บริหารจัดการท่ีดีในองคการจะเกิดข้ึนไดตองมาจากบุคลากรในองคกรเปนสำคัญ ท้ังนี้เพราะ
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกรมีผลโดยตรงตอความสำเร็จของหนวยงาน ขีดความสามารถของ
องคกรโดยรวมจะมีมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับขีดความสามารถของบุคลากรท่ีจะสามารถผลักดันให
เกิดความสำเร็จในองคกร ฉะนั้นหลักการบริหารท่ีถือวาสำคัญท่ีสุดท่ีทุกองคกรตองใหความสนใจ
เปนลำดับแรกคือ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรนั้นเอง การพัฒนาบุคลากรเปนแนวทาง
หนึ่งของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีสวนชวยในการดำเนินงานของแตละหนวยงานใน
องคกรใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพลดความขัดแยงระหวางหนวยงานกับองคกร ชวยสรางความ
พรอมในการดำเนินงานของหนวยงาน (อนิวัช แกวจำนงค, 2552) ตำแหนงหัวหนาสำนักงาน ถือได
เปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญ เพราะจะชวยในการผลักดันกลไกการทำงานตางๆ ของหนวยงานให
ประสบผลสำเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการพัฒนาหัวหนาสำนักงานในคณะ ใหมีความรู  
ความสามารถ มีการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา เปนผูมีประสิทธิภาพซ่ึงในการพัฒนาบุคลากร
นั้นตองใชองคประกอบในหลายๆ ดาน ในการพัฒนาความกาวหนาและตองใหสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากรในการท่ีจะใหบุคลากรเหลานั้นเล็งเห็นคุณคาและความจำเปน เกิดแรงจูงใจ มี
ความกระตือรือรนท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเองไปในทางท่ีดีข้ึน เพื่อใหการพัฒนาเปนไปได และตรงตาม
ความตองการของบุคลากรสายสนับสนุน ตำแหนงหัวหนาสำนักงาน จึงเห็นวาควรมีการศึกษาความ
ตองการในการพัฒนาตนเองของหัวหนาสำนักงานในแตละคณะ หนวยงานในสังกัดมหาวิทยาลัย
นครพนม เพื่อนำผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 
ตำแหนงหัวหนาสำนักงานใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใหเปนผูมีความรู ความสามารถ มี
ความพรอม มีทักษะความเปนมืออาชีพ รวมถึงความกาวหนาในสายงานของผูปฏิบัติงาน สรางขวัญ
และกำลังใจในการปฏิบัติงาน และมีความสำคัญตอการพัฒนามหาวิทยาลัยนครพนมใหกาวหนา
ยิ่งข้ึนไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของหัวหนาสำนักงานภายในคณะ 
หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ประกอบดวย ดานรางกาย ดานอารมณ ดานสังคม และ
ดานสติปญญา  
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 2. เพื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของหัวหนาสำนักงานภายในคณะ 
หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน 
 
วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนา ท่ีในตำแหนง
รักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม จำนวน 18 คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนท้ังหมด จำนวน 18 คน 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือแบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงผูวิจัยได
สรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร หนังสือ ตำรา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ นำมาเปน
แนวทางจัดทำแบบสอบถาม โดยแบงรายละเอียดแบบสอบถามออกเปน 2 ตอน ดังนี้ คือ ตอนที่ 1 
เปนคำถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ตอนที่  2 เปนคำถามเก่ียวกับความตองการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยผูวิจัยใชเกณฑการสรางแบบสอบถามใน 4 ดาน ประกอบดวย ดาน
รางกาย ดานอารมณ ดานสังคม และดานสติปญญา  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยใชเกณฑการใหคะแนนความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน
ปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัย
นครพนม เปนมาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท (Likert’s rating scale) (ธานินทร ศิลปจารุ, 
2555 : 74) โดยเกณฑการใหคะแนนแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
 ระดับคะแนน    ความหมาย 
  5             ระดับความตองการมากท่ีสุด 
  4     ระดับความตองการมาก  
  3     ระดับความตองการปานกลาง  
  2     ระดับความตองการนอย 
  1     ระดับความตองการนอยท่ีสุด 
 การหาคาเฉล่ียของคำตอบรายขอ เพื่อทราบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนปฏิบัติหนา ท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายใน
มหาวิทยาลัยนครพนม โดยเทียบคาเฉล่ียกับเกณฑการประเมินความเห็นตามวิธีการของลิเคิรท 
(Likert) โดยแบงออกตามคาคะแนนเฉล่ียท่ีได ดังนี้ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555)  
 คะแนนเฉลี่ย             ความหมาย 
 4.50-5.00    มีระดับความตองการมากท่ีสุด 



ห น้ า  |  222  

วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน 

ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 7  เดือนกรกฎาคม 2565 
 

 3.50-4.49    มีระดับความตองการมาก 
 2.50-3.49    มีระดับความตองการปานกลาง 
 1.50-2.49    มีระดับความตองการนอย 
 1.00-1.49    มีระดับความตองการนอยท่ีสุด 
 4. การวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือไดรับขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวจะทำการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
แบบสอบถามกอนนำไปลงรหัส จากนั้นทำการบันทึกขอมูล และนำขอมูลไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ
ดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อวิเคราะหหาคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ 

(Percentage) คาเฉล่ียประชากร (μ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐานประชากร (σ) เพื่ออธิบายขอมูลท่ัวไป

ของกลุมตัวอยาง และพรรณนาเชิงเนื้อหาของขอมลูท่ัวไป โดยใชคาเฉล่ียประชากร (μ) และใชการ
ทดสอบ t-test (Independent Sample) และ F-test (One way ANOWA) เมื่อพบความแตกตาง
ไดทำการทดสอบดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method)   
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติ
หนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม  
 
ตารางที่ 1 คาเฉล่ีย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนับสนุนปฏิบัติหนา ท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายใน
มหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมและรายดาน 
การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายสนับสนุนปฏิบัติหนาที่ในตำแหนงรักษาการ

หัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายใน

มหาวิทยาลัยนครพนม 

ระดับความตองการ 

คาเฉลี่ย  

(μ) 

 

สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (σ) 

แปลผล 

ดานรางกาย 

ดานอารมณ 

ดานสังคม 

ดานสติปญญา 

3.95 

3.74 

4.24 

4.31 

0.75 

0.72 

0.57 

0.59 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

โดยรวม 4.06 0.56 มาก 

 จากตารางท่ี 1 พบวา ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ี

ในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวม
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และรายดาน อยูในระดับมาก (μ = 4.06) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความตองการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ 

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม อยูในระดับมากทุกดาน เรียงคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 

คือดานสติปญญา (μ = 4.31) รองลงมา คือดานสังคม (μ = 4.24) ดานรางกาย (μ = 3.95) และ

ดานอารมณ (μ = 3.74) ตามลำดับ 

 ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการ

หัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ผลการวิจัย พบวา ความ

ตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงาน

ภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม อยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงความตองการของบุคลากรสายสนับสนุนจากคาเฉล่ียมาก

ไปหานอย ดังนี้ 

 ดานสติปญญา ผลการวิจัย พบวา ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

ปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัย

นครพนม โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 4.31) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรสาย

สนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะตองการไปศึกษาดูงานกับ

หนวยงานภายนอกท่ีตรงกับลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติอยูในปจจุบัน (μ = 4.50) รองลงมา คือบุคล

การสายสนับสนุนตองการการเขารับการพัฒนา และฝกอบรมในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับงานใน

หนาท่ีความรับผิดชอบ (μ = 4.44) บุคลากรสายสนับสนุนตองการใหผูบริหารสงเสริมบุคลากรไดมี

โอกาสพัฒนาตนเองดานสติปญญาอยางตอเนื่อง (μ = 4.44) และบุคลากรสายสนับสนุนตองการ

ปรับปรุงพัฒนาตนเองใหเปนไปตามแผนท่ีกำหนดไว (μ = 4.33) ตามลำดับ 

 ดานสังคม ผลการวิจัย พบวา ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

ปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัย

นครพนม โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 4.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรสาย

สนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ ตองการการปรับปรุง และ

พัฒนาการทำงานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ (μ = 4.50) รองลงมา คือตองการใหผูบริหารเห็น

ความสำคัญของการพัฒนาตนเองดานสังคม โดยการจัดกิจกรรมเก่ียวกับการอยูรวมกันในสังคม (μ 

= 4.44) บุคลากรสายสนับสนุนตองการสรางบรรยากาศในการทำงานรวมกันกับผูรวมงานใน

หนวยงาน (μ = 4.39) บุคลากรสายสนับสนุนตองการเห็นการปฏิบัติงานดวยความเสียสละเพื่อ
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ประโยชนสวนรวมอยูเสมอ (μ = 4.38) และบุคลากรสายสนับสนุนตองการใหมีการวิเคราะห

ขอบกพรองของตนเองอยางสม่ำเสมอ (μ = 4.35) ตามลำดับ 

 ดานรางกาย ผลการวิจัย ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติ

หนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม 

โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.95) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติ

หนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะตองการใหมีสวัสดิการเก่ียวกับการตรวจ

สุขภาพประจำปโดยแพทยผูเช่ียวชาญ (μ = 4.17) รองลงมา คือบุคลการสายสนับสนุนตองการการ

สนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการบริหารรางกาย และสรางเสริมสมรรถภาพทางกาย (μ = 

4.17) และบุคลากรสายสนับสนุนตองการพัฒนาบุคลิกภาพใหเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงาน (μ = 

4.11) ตามลำดับ 

 ดานอารมณ ผลการวิจัย พบวา ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

ปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัย

นครพนม โดยรวมอยูในระดับมาก (μ = 3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรสาย

สนับสนุนตองการเปนผูท่ียอมรับความจริง คือยอมรับขอบกพรองของตนเอง และผูอ่ืน (μ = 4.06) 

รองลงมา คือบุคลากรสายสนับสนุนตองการเขารวมกิจกรรมทางศาสนาเมื่อมีโอกาส (μ = 3.94) 

บุคลากรสายสนับสนุนตองการพัฒนาจิตใจ และอารมณเปนประจำ (μ = 3.83) บุคลากรสาย

สนับสนุนตองการทำกิจกรรมผอนคลายความตึงเครียดภายหลังการปฏิบัติงาน (μ = 3.83) และ

บุคลากรสายสนับสนุนตองการฝกฝนตนเองใหมีจิตใจสงบมั่นคงเพื่อสามารถควบคุมอารมณ และมี

สิตอยูกับปจจุบัน (μ = 3.78) ตามลำดับ 

 ตอนที่ 2 การเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติ

หนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม 

จำแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบวา ความตองการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายใน

คณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม พบวา บุคลากรสายสนับสนนุปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนง

รักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนมท่ีมีเพศ วุฒิ

การศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง โดยรวมและ

รายดานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion)  

 จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติ

หนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม 

ผูวิจัยขออภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนา ท่ีในตำแหนง

รักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมและราย

ดาน อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของจินตนา สุจจานันท (2554) ไดกลาวถึงการมี

สุขภาพดีไววา คนท่ีมีสุขภาพดีจะลดการแพรกระจายของโรคติดตอ ทำใหคนในสังคมมีสุขภาพดีไป

ดวย และคนท่ีมีสุขภาพดีจะขาดงานนอย เปนการชวยเพิ่มผลผลิตใหกับเพื่อนรวมงาน สอดคลองกับ

แนวคิดของชวลิต สละ (2551) ไดกลาววา การมีรางกายแข็งแรงปราศจากโรคภัยไขเจ็บ คือการมี

ชีวิตอยูทามกลางส่ิงแวดลอมท่ีดีท้ังในท่ีอยูอาศัย ในท่ีทำงานและในชุมชน สอดคลองกับงานวิจัยของ

สุนทร ใหมยะ (2552) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรในสถานศึกษาเอกชน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดอุตรดิตถ เขต 1 พบวา บุคลากรในสถานศึกษาเอกชน มี

ความตองการพัฒนาตนเองดานสุขภาพอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของนิธิวดี เขียว

จีน, (2554) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานเทศบาล สังกัดกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถ่ิน จงัหวัดพัทลุง พบวา พนักงานเทศบาลมีความตองการพัฒนาตนเองดานสุขภาพอยู

ในระดับมาก และยังสอดคลองกับงานวิจัยของรัตนาภรณ คชมะเริง (2550) ไดศึกษาเรื่องความ

ตองการพัฒนาตนเองของพนักงานสวนตำบลในเขตจังหวัดสระบุรี พบวา พนกังานสวนตำบลในเขต

จังหวัดสระบุรี มีความตองการพัฒนาดานสุขภาพอยูในระดับมาก 

 การเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง รักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมและ

เปนรายดาน ผลการวิจัย พบวา 

 1. บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ 

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม พบวา บุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามเพศ มีความ

ตองการพัฒนาตนเอง โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว 

แตสอดคลองกับแนวคิดของวิศรุตา ทองแกมแกว (2552) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายวิชาการ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยทักษิณ พบวา บุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยทักษิณ ท้ังชายและหญิง มีความคิดเห็นตอระดับการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน และ

สอดคลองกับงานวิจัยของนพมาศ ทะมาตร (2551) ไดศึกษาเรื่องการปฏิบัติงานและความตองการ
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พัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกองนโยบายและแผน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ พบวา 

บุคลากรสังกัดกองนโยบายและแผนท้ังชายและหญิง มีความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน 

และสอดคลองกับงานวิจัยของทศพร พีสะระ (2554) ไดศึกษาเรื่องความตองการ พัฒนาตนเองของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ท้ังชายและหญิง มี

ความตองการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับ

งานวิจัยของรัตนาภรณ คชมะเริง (2550) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของ พนักงาน

สวนตำบลในเขตจังหวัดสระบุรี พบวา พนกังานสวนตำบลในเขตจังหวัดสระบุรี ท้ังชายและหญิง มี

ความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและดานไมแตกตางกัน  

 2. บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ 

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเอง

โดยรวม ไมแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว และสอดคลองกับแนวคิดของจารุนันท 

อิทธิอาวัชกุล (2553) ไดกลาววา ความปรารถนาของ คนทำงานประการหนึ่ง คือการไดเล่ือนระดับ

หรือเล่ือนตำแหนง คนเกง ๆ ในองคการจึงพยายามทุมเท สติปญญา ความรู ความสามารถ และ

แสดงผลงานของตนใหเปนท่ีประจักษ โดยตางมุงหวังวา ผูบริหาร จะพิจารณาใหไดรับตำแหนงท่ี

ใหญโตข้ึน มีอำนาจหนาท่ีมากข้ึน ซ่ึงปจจัยดานคุณลักษณะและความสามารถท่ีองคการระบุไว และ

ปจจัยดานความเหมาะสมในเรื่องของการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ท้ังดาน ความรู ความสามารถ และ

บุคลิกภาพ โดยเฉพาะการควบคุมอารมณตนเองนั้น เปนประการสำคัญท่ี สามารถกำหนดไดวาจะ

ไดรับการพิจารณาใหไดรับการเล่ือนระดับหรือเล่ือนตำแหนงหรือไม สอดคลองกับงานวิจัยของธิดา

รัตน เนียมกสิพงษ (2549) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสง

ทางบก พบวา ขาราชการกรมการขนสงทางบก ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนา

ตนเองดานจิตใจ ดานรางกาย และดานสังคมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของพรทิพย ไตร

พิทยากุล (2550) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา ขาราชการสายสนับสนุน ท่ีมีการศึกษาตางกัน มี

ความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของพรรณทิพย ศิริวรรณบุตย (2550) 

ไดกลาววา การพัฒนาปญญา ซ่ึงบุคคลสามารถพัฒนาไดดวยการสรางเสริมทักษะในการคิด ไม

ปลอยให สมองวางเปลา ศึกษาปญหาตาง ๆ และสภาพการณตาง ๆ รอบตัวเสมอ ฝกใหตนเองเปน

คนหูกวาง ตากวาง มีความสนใจกวาง คิดและวิเคราะหปญหาตาง ๆ รอบตนเอง เพราะปญญานั้น

เปนส่ิงท่ีตองใช จึงจะงอกงาม และจำเปนตองพัฒนาปญญาเพื่อไมใหเกิดความเส่ือมโทรม 

สอดคลองกับงานวิจัยของสุนทร ใหมยะ (2552) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของ
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บุคลากรในสถาน ศึกษาเอกชนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดอุตรดิตถ เขต 1 พบวา 

บุคลากรในสถานศึกษาเอกชน ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานวิชาการไม

แตกตางกัน และ สอดคลองกับงานวิจัยของนพมาศ ทะมาตร (2551) ไดศึกษาเรื่องการปฏิบัติงาน

และ ความตองการพฒันาตนเองของบุคลากรสังกัดกองนโยบายและแผน มหาวิทยาลัยราชภัฏใน

เขตภาคเหนือ พบวา บุคลากรสังกัดกองนโยบายและแผน ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน โดยภาพรวมมี

ความ ตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของนิธิวดี เขียวจีน (2554) ได

ศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานเทศบาล สังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

จังหวัดพัทลุง พบวา พนักงานเทศบาลท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดาน

วิชาการไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของรัตนาภรณ คชมะเริง (2550) ไดศึกษาเรื่อง

ความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานสวนตำบลในเขตจังหวัดสระบุรี พบวา พนักงานสวนตำบล

ในเขตจังหวัดสระบุรี ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานวิชาการ ไมแตกตาง

กัน 

 3. บุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ 

หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการ

พัฒนาตนเองโดยรวม และรายดาน ไมแตกตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้งไว แต

สอดคลองกับแนวคิดของสุนทร ใหมยะ (2552) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรในสถานศึกษาเอกชนสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดอุตรดิตถ เขต 1 พบวา 

บุคลากรในสถานศึกษาเอกชน ท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีความตองการพัฒนา

ตนเอง ดานบุคลิกภาพ และดานสุขภาพไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของนพมาศ ทะ

มาตร (2551) ไดศึกษาเรื่องการปฏิบัติงานและความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสังกัดกอง

นโยบายและแผน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ พบวา บุคลากรสังกัดกองนโยบายและแผน 

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน โดยภาพรวมมีความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน 

สอดคลองกับงานวิจัยของนิธิวดี เขียวจีน (2554) ไดศึกษาเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของ

พนักงานเทศบาล สังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน จังหวัดพัทลุง พบวา พนักงานเทศบาลท่ีมี 

ประสบการณในการทำงานตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานสุขภาพ และดานจริยธรรมและ

จิต วิญญาณไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของรัตนาภรณ คชมะเริง (2550) ไดศึกษา

เรื่องความตองการพัฒนาตนเองของพนักงานสวนตำบลในเขตจังหวัดสระบุรี พบวา พนักงานสวน

ตำบลในเขตจังหวัดสระบุรี ท่ีมีอายุราชการตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองดานสุขภาพ และ

ดานจริยธรรมและจิตวิญญาณไมแตกตางกัน  
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 กลาวโดยสรุป ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามขางตนมีผลตอความแตกตางท่ีไดสะ

ทองถึงความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการ

หัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม อาจเปนเพราะตัวแปร

ดังกลาวสะทอนถึงความตองการพฒันาตนเองในความหลากหลายตามภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

 จากผลการวิจัยเรื่องความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ี

ในตำแหนง รักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 

 จากการศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานภายในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ผูวิจัยขอ

เสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช ดังนี้ 

 1.1 ควรจัดโครงการเก่ียวกับดานรางการเพื่อพัฒนาสมรรถภาพทางกายดวยการออก

กำลังกายในชวงเวลาท่ีเหมาะสมอยางตอเนื่อง มีกีฬาหลากหลายประเภทใหเลือก และหัวหนา

หนวยงานท่ีสังกัดใหการสนับสนุน เพื่อเปนสวัสดิการใหแกบุคลากรสายสนับสนุน 

 1.2 ควรมีกิจกรรมเก่ียวกับสันทนาการท่ีประกอบไปดวยสาระและความบันเทิงเพื่อผอน

คลายอารมณ หัวหนาสำนักงานควรมีความมั่นคงทางอารมณ มีคุณธรรมจริยธรรมเพื่อใหสามารถ

บริหารจัดการงานตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 1.3 ควรจัดใหมีกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการอยูรวมกันอยางตอเนื่อง เพื่อสรางความสัมพันธใน

ระยะยาว เชน จัดกิจกรรมเพื่อการละลายพฤติกรรม กิจกรรมสรางเสริมการทำงานเปนทีม ผูบริหาร

ควรใหความสำคัญกับความทุมเทในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทน 

เพื่อสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 1.4 ควรสงเสริมใหบุคลากรไดเขารวมโครงการพัฒนาศักยภาพในดานการปฏิบัติงาน 

ดานภาษา และดานการส่ือสาร รวมถึงการสงเสริมใหเขาสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน และตองการใหบุคลากร

สายสนับสนุนไดรับการสนับสนุนในการลาศึกษาตอ หรือไดรับการสนับสนุนเก่ียวกับคาใชจายใน

การศึกษาตอ อีกท้ังควรกำหนดนโยบายและเปาหมายอยางชัดเจนในการพัฒนาตนเองดาน

สติปญญาของบุคลากรสายสนับสนุน โดยการจัดโครงการพัฒนาและฝกอบรม 
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 2. ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังตอไป 

 2.1 ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีสงผลตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน

ปฏิบัติหนาท่ีในตำแหนงรักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม 

เพื่อเปรียบเทียบหาขอบกพรองและหาทางแกไขปญหาและอุปสรรค 

 2.2 ควรศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนปฏิบัติหนาท่ีใน

ตำแหนง รักษาการหัวหนาสำนักงานในคณะ หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยนครพนม ดาน

การศึกษาตอ ดานการวิจัย และดานการฝกอบรม เพื่อเปนแนวทางในการจัดทำแผนการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
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