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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง  

ของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบความก้าวหน้าใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทของบุคลากร กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากร
ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวน
ทั้งสิ้น 108 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .891 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัย
พบว่า 1) บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการศึกษาต่อ และ  
2) บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สู่การเป็นทุนมนุษย์ที่มีคุณค่าและมีความรู้ความสามารถขององค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดและเป็นกลไกส าคัญในการสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์กร 
น าไปสู่การสร้างคุณค่าต่อผลผลิตหรือบริการที่ส่งผลต่อคุณค่าขององค์กรสามารถพัฒนาผลผลิตของ
องค์กรได้มากขึ้น เพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วย
เหตุนี้ประเทศและองค์กรต่าง ๆ จึงให้ความส าคัญและมุ่งเน้นพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับ
เศรษฐกิจยุคใหม่หรือเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานแห่งความรู้กันอย่างกว้างขวาง (สมคิด พุทธศรี, 2562) 

ส าหรับประเทศไทย จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 -
2564) ได้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดทิศทางการพัฒนาประเทศโดยเน้นคนเป็นศูนย์กลาง ก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาให้ความส าคัญล าดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอย่างสมดุลทั้งทาง
จิตใจ ร่างกาย ความรู้ ทักษะ และความสามารถ โดยในส่วนของการพัฒนาเด็กและเยาวชนนั้น มุ่งเน้น
เตรียมเด็กและเยาวชนทั้งด้านจิตใจทักษะชีวิต และความรู้พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต การพัฒนา
สมรรถนะและทักษะแรงงาน และเร่งผลิตก าลังคนเพ่ือตอบสนองการพัฒนาประเทศ ทั้งนี้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือในทุกภาคส่วนและต้องใช้ระยะเวลาในการวางแผน
การศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศสู่การเป็นทุนมนุษย์ที่ดีของสังคมและประเทศต่อไป 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 

การเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาระบบราชการอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน โดยเฉพาะในส่วน 
ที่เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ซึ่งคณะกรรมการพัฒนาข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และ
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้เปลี่ยนแนวทางในการบริหารไปจากเดิมภายใต้กรอบ
แนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) 
ภายใต้ฐานแนวคิดทุนมนุษย์ กล่าวถึงแนวทางท่ีสามารถด าเนินการได้ 3 ประการ ได้แก่ 1) การพัฒนา
บุคคล (Individual Development) ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาในและนอกระบบ การพัฒนาด้วย
ประสบการณ์ท างาน การโยกย้าย สับเปลี่ยน การเลื่อนต าแหน่งงาน ให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถ
ท างานได้ 2) การพัฒนาสายอาชพี (Career Development) เป็นกระบวนการที่หน่วยงานจัดขึ้นเพ่ือ
ช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ได้แก่ การประเมินศักยภาพของบุคคล  
การก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม การวางแผน และการฝึกอบรม เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมี 
การพัฒนาและความก้าวหน้าในงาน และ 3) การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็น
การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างมีแผน เป็นความพยายามของผู้บริหารระดับสูงสุดที่ได้วางแผนจัดองค์กร 
จัดการและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กรทั้งใน
ระดับบุคคล กลุ่มงาน และองค์กร ที่น าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ค่านิยม และวัฒนธรรมใน  
การท างานที่พึงประสงค์ขององค์กร (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556) 
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ส่วนบุคลากรที่มีเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีความก้าวหน้า 
ในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

 
ค าส าคัญ: ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
 
Abstract 

The purposes of this research were to 1) study self-development progression 
of staff at Ramkhamhaeng University Library, and 2) compare the self-development 
progression of staff classified by gender, age, educational qualifications, average 
monthly income, and type of staff. The sample population consisted of 108 staff at 
Ramkhamhaeng University Library. The research instruments were a five-rating scale 
questionnaire with its reliability level at .891. The data was analyzed by statistics of 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test technique and one–way 
analysis of variance.  

Findings were as follows: 1) the staff at Ramkhamhaeng University Library under 
study exhibited the self-development progression overall at a high level. When 
considered in each aspect, it was found that the self-development progression of staff 
at Ramkhamhaeng University Library was at a high level in all aspects in the following 
descending order, these were training, self-directed learning and continuing education, 
and 2) the staff at Ramkhamhaeng University Library who differed in age and education 
had differences in the overall of self-development at the statistically significant level 
of .05. However, the staff who differed in gender, average monthly income, and type 
of staff did not have differences in the overall of self-development. 

 
Keywords: Self-Development Progression 
 
บทน า 

สังคมโลกในปัจจุบันและอนาคตเป็นสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงด้านข้อมูลข่าวสารการใช้
เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสาร และพัฒนาสู่การเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ เห็นได้จากปัจจุบันกลยุทธ์ 
การพัฒนาประเทศจะมุ่งไปสู่ “เศรษฐกิจบนพ้ืนฐานแห่งความรู้” โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

104 วารสารการจัดการและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี
ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563
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สู่การเป็นทุนมนุษย์ที่มีคุณค่าและมีความรู้ความสามารถขององค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดและเป็นกลไกส าคัญในการสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพให้กับองค์กร 
น าไปสู่การสร้างคุณค่าต่อผลผลิตหรือบริการที่ส่งผลต่อคุณค่าขององค์กรสามารถพัฒนาผลผลิตของ
องค์กรได้มากขึ้น เพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วย
เหตุนี้ประเทศและองค์กรต่าง ๆ จึงให้ความส าคัญและมุ่งเน้นพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือรองรับ
เศรษฐกิจยุคใหม่หรือเศรษฐกิจบนพ้ืนฐานแห่งความรู้กันอย่างกว้างขวาง (สมคิด พุทธศรี, 2562) 

ส าหรับประเทศไทย จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 -
2564) ได้มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดทิศทางการพัฒนาประเทศโดยเน้นคนเป็นศูนย์กลาง ก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาให้ความส าคัญล าดับสูงกับการพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอย่างสมดุลทั้งทาง
จิตใจ ร่างกาย ความรู้ ทักษะ และความสามารถ โดยในส่วนของการพัฒนาเด็กและเยาวชนนั้น มุ่งเน้น
เตรียมเด็กและเยาวชนท้ังด้านจิตใจทักษะชีวิต และความรู้พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต การพัฒนา
สมรรถนะและทักษะแรงงาน และเร่งผลิตก าลังคนเพ่ือตอบสนองการพัฒนาประเทศ ทั้งนี้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือในทุกภาคส่วนและต้องใช้ระยะเวลาในการวางแผน
การศึกษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศสู่การเป็นทุนมนุษย์ที่ดีของสังคมและประเทศต่อไป 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 

การเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาระบบราชการอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน โดยเฉพาะในส่วน 
ท่ีเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล ซึ่งคณะกรรมการพัฒนาข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) และ
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้เปลี่ยนแนวทางในการบริหารไปจากเดิมภายใต้กรอบ
แนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) 
ภายใต้ฐานแนวคิดทุนมนุษย์ กล่าวถึงแนวทางท่ีสามารถด าเนินการได้ 3 ประการ ได้แก่ 1) การพัฒนา
บุคคล (Individual Development) ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาในและนอกระบบ การพัฒนาด้วย
ประสบการณ์ท างาน การโยกย้าย สับเปลี่ยน การเลื่อนต าแหน่งงาน ให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถ
ท างานได้ 2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นกระบวนการที่หน่วยงานจัดขึ้นเพ่ือ
ช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ได้แก่ การประเมินศักยภาพของบุคคล  
การก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม การวางแผน และการฝึกอบรม เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมี 
การพัฒนาและความก้าวหน้าในงาน และ 3) การพัฒนาองค์กร (Organization Development) เป็น
การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างมีแผน เป็นความพยายามของผู้บริหารระดับสูงสุดที่ได้วางแผนจัดองค์กร 
จัดการและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กรทั้งใน
ระดับบุคคล กลุ่มงาน และองค์กร ที่น าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ค่านิยม และวัฒนธรรมใน  
การท างานที่พึงประสงค์ขององค์กร (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556) 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
กรอบแนวความคิดของงานวิจัยนี้ พัฒนาจากแนวคิดการพัฒนาตนเองจาก สุนิษา กลึงพงษ์ 

(2556) และแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ดวงเดือน จันทร์เจริญ (2560) แสดงดังภาพที่ 1 
 
             ตัวแปรอิสระ                                         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง  

ที่ปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง
มหาวิทยาลัย จ านวน 143 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางของ Krejcie & Morgan 
(1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยก าหนดความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .05  และสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งสัดส่วนตามประเภทบุคลากร ประกอบด้วย 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างมหาวิทยาลัย ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 108 คน 

เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง แบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

สถานภาพส่วนบุคคล 
ของบุคลากร 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 
5. ประเภทของบุคลากร 

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

1. ด้านการศึกษาต่อ  
2. ด้านการฝึกอบรม  
3. ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง 
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ดังนั้น ผู้ที่อยู่ในช่วงจังหวะชีวิตของการท างาน มีความต้องการให้ตนเองมีความก้าวหน้าใน
การท างานมากขึ้นเรื่อยๆ เพ่ือสร้างโอกาสในชีวิตให้กับตนเองได้พัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดยั้ง หรืออาจ
มีผลต่อรายได้ที่อาจมีการพิจารณาจากหัวหน้าให้ได้รับเพ่ิมข้ึน  อย่างไรก็ตามสิ่งส าคัญที่จะท าให้แต่ละ
คนมีความก้าวหน้าในการท างานนั้น แน่นอนว่าการพัฒนาตนเองจะเป็นทางหนึ่งที่ท าให้ตนเอง
สามารถเดินต่อในเส้นทางการท างานได้อย่างเชี่ยวชาญ มีผลต่อความก้าวหน้าท่ีจะเกิดขึ้นต่อไป 
ในอนาคต (ดวงกมล วิเชียรสาร และธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ, 2561) 

ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่สนับสนุนการเรียน
การสอนของมหาวิทยาลัย มีวิสัยทัศน์เป็นแหล่งค้นคว้าวิจัย สนับสนุนการเรียนการสอนแบบตลาด
วิชา เพ่ือความเป็นเลิศทางวิชาการด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย และที่ส าคัญทางส านัก
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีจุดมุ่งหมายที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและ 
มีประสิทธิภาพในการท างาน มีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ ให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรม
อย่างต่อเนื่อง และการเรียนรู้ด้วยตนเอง เพ่ือน าการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ไปสู่ความรู้ ความสามารถ 
และทัศนคติที่ดี มีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบและมีความช านาญในงานท่ีรับผิดชอบ ส านัก
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงจึงเล็งเห็นความส าคัญของผลการวิจัยความต้องการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร เพ่ือเป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบายวางแผนการพัฒนาบุคลากรและองค์กร  
อีกทั้งยังเป็นการช่วยพัฒนาความสามารถท าให้บุคลากรมีการพัฒนาต าแหน่งหน้าที่การงาน ได้รับ
ผลตอบแทนสูงข้ึน มีความเจริญก้าวหน้าในชีวิตการท างาน โดยการพัฒนาที่เกิดขึ้นท าให้บุคลากรมี
ความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จึงน ามาสู่
การศึกษาความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
เพ่ือน าผลที่ได้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ และน าข้อมูลที่ได้ใน 
การวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประเภท
ของบุคลากร 

 

106 วารสารการจัดการและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี
ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
กรอบแนวความคิดของงานวิจัยน้ี พัฒนาจากแนวคิดการพัฒนาตนเองจาก สุนิษา กลึงพงษ์ 

(2556) และแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ดวงเดือน จันทร์เจริญ (2560) แสดงดังภาพที่ 1 
 
             ตัวแปรอิสระ                                         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย 
บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง  

ท่ีปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง
มหาวิทยาลัย จ านวน 143 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางของ Krejcie & Morgan 
(1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยก าหนดความคลาดเคลื่อนเท่ากับ .05  และสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งสัดส่วนตามประเภทบุคลากร ประกอบด้วย 
ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างมหาวิทยาลัย ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 108 คน 

เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง แบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

สถานภาพส่วนบุคคล 
ของบุคลากร 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 
5. ประเภทของบุคลากร 

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

1. ด้านการศึกษาต่อ  
2. ด้านการฝึกอบรม  
3. ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง 
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ตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามเพศ  

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
เพศ 

t p-value ชาย หญิง 
𝑥𝑥 ̅ S.D. 𝑥𝑥 ̅ S.D. 

1.  ด้านการศึกษาต่อ 4.04 .47 3.84 .41 2.22* .029 
2.  ด้านการฝึกอบรม 4.08 .48 3.92 .36 1.88 .062 
3.  ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง  3.97 .47 3.94 .42  .36 .719 

ภาพรวม 4.03 .46 3.90 .37 1.56 .121 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีเพศต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเองไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการศึกษาต่อมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามอายุ  

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ด้านการศึกษาต่อ      
    ระหว่างกลุ่ม  3.468    3     1.15 6.96* .000 
    ภายในกลุ่ม 17.281 104 .16   

รวม 20.749 107    
ด้านการฝึกอบรม      
    ระหว่างกลุ่ม  2.650    3 .88 6.12* .001 
    ภายในกลุ่ม 14.926 104 .14   

รวม 17.577 107    
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง       
    ระหว่างกลุ่ม  1.818    3 .60 3.46* .019 

108 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลมีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบตรวจรายการ 
(Checklist) จ านวน 5 ข้อ ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ประเภทของบุคลากร 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง ของ
บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่  
1) ด้านการศึกษาต่อ 2) ด้านการฝึกอบรม และ 3) ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง จ านวน 29 ข้อ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Item-Objective 
Congruence Index: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือนิยามตัวแปร ได้ค่า IOC  
อยู่ระหว่าง .67 - 1.00 และค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของครอนบาคแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 
.891 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามด้วยตนเองจ านวน 108 ฉบับ 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์หาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

 
ผลการวิจัย  

1. จากการศึกษา สถานภาพทั่วไปของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 69.40 อายุอยู่ระหว่าง 20-30 ปี ร้อยละ 38.90 ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 72.20 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,000-25,000 บาท ร้อยละ 
55.60 และประเภทของบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ร้อยละ 57.40 

2. บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥𝑥 ̅= 3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากร 
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน เรียงล าดับ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  
(𝑥̅𝑥 = 3.97) ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (𝑥𝑥 ̅= 3.95) และด้านการศึกษาต่อ (𝑥𝑥 ̅= 3.90)   

3. ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทของ
บุคลากร แสดงดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามเพศ  

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
เพศ 

t p-value ชาย หญิง 
𝑥𝑥 ̅ S.D. 𝑥𝑥 ̅ S.D. 

1.  ด้านการศึกษาต่อ 4.04 .47 3.84 .41 2.22* .029 
2.  ด้านการฝึกอบรม 4.08 .48 3.92 .36 1.88 .062 
3.  ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง  3.97 .47 3.94 .42  .36 .719 

ภาพรวม 4.03 .46 3.90 .37 1.56 .121 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีเพศต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเองไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการศึกษาต่อมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามอายุ  

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ด้านการศึกษาต่อ      
    ระหว่างกลุ่ม  3.468    3     1.15 6.96* .000 
    ภายในกลุ่ม 17.281 104 .16   

รวม 20.749 107    
ด้านการฝึกอบรม      
    ระหว่างกลุ่ม  2.650    3 .88 6.12* .001 
    ภายในกลุ่ม 14.926 104 .14   

รวม 17.577 107    
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง       
    ระหว่างกลุ่ม  1.818    3 .60 3.46* .019 
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แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
    ระหว่างกลุ่ม   3.681    2 1.84 14.25* .000 
    ภายในกลุ่ม 13.563 105   .13   

รวม 17.244 107    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ  
ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ด้านการศึกษา      
    ระหว่างกลุ่ม     .242    2 .12  .62 .540 
    ภายในกลุ่ม 20.507 105 .20   

รวม 20.749 107    
ด้านการฝึกอบรม      
    ระหว่างกลุ่ม     .421    2 .21 1.29 .280 
    ภายในกลุ่ม 17.156 105 .16   

รวม 17.577 107    
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง       
    ระหว่างกลุ่ม     .011    2 .01  .03 .971 
    ภายในกลุ่ม 20.019 105 .19   

รวม 20.030 107    
ภาพรวม      
    ระหว่างกลุ่ม     .145    2 .07  .45 .642 
    ภายในกลุ่ม 17.099 105 .16   

รวม 17.244 107    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
    ภายในกลุ่ม 18.212 104 .17   

รวม 20.030 107    
ภาพรวม      
    ระหว่างกลุ่ม 2.522    3 .84 5.94* .001 
    ภายในกลุ่ม 14.723 104 .14   

รวม 17.244 107    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีอายุแตกต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม 
และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามระดับการศึกษา  

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ด้านการศึกษาต่อ      
    ระหว่างกลุ่ม   4.351    2 2.18 13.93* .000 
    ภายในกลุ่ม 16.398 105   .16   

รวม 20.749 107    
ด้านการฝึกอบรม      
    ระหว่างกลุ่ม   4.886    2 2.44 20.21* .000 
    ภายในกลุ่ม 12.691 105   .12   

รวม 
 

17.577 107    

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง       
    ระหว่างกลุ่ม   2.228    2 1.11   6.57* .002 
    ภายในกลุ่ม 17.802 105   .17   

รวม 20.030 107    
ภาพรวม      
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แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
    ระหว่างกลุ่ม   3.681    2 1.84 14.25* .000 
    ภายในกลุ่ม 13.563 105   .13   

รวม 17.244 107    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ  
ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ด้านการศึกษา      
    ระหว่างกลุ่ม     .242    2 .12  .62 .540 
    ภายในกลุ่ม 20.507 105 .20   

รวม 20.749 107    
ด้านการฝึกอบรม      
    ระหว่างกลุ่ม     .421    2 .21 1.29 .280 
    ภายในกลุ่ม 17.156 105 .16   

รวม 17.577 107    
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง       
    ระหว่างกลุ่ม     .011    2 .01  .03 .971 
    ภายในกลุ่ม 20.019 105 .19   

รวม 20.030 107    
ภาพรวม      
    ระหว่างกลุ่ม     .145    2 .07  .45 .642 
    ภายในกลุ่ม 17.099 105 .16   

รวม 17.244 107    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สรุปการวิจัย 
1. บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถอภิปรายได้ดังต่อไปนี้ 
      1.1 ด้านการศึกษาต่อ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความ

คิดเห็นด้านการศึกษาต่อ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากร 
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก 9 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก ได้แก่ ต้องการโอกาสลาศึกษาต่อเพ่ือโอกาสก้าวหน้าในสายงาน ต้องการศึกษาต่อเพ่ือให้
มีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น และต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยรามค าแหงสนับสนุนและให้โอกาสบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและระดับ 
ปริญญาเอก บุคลากรส านักหอสมุดกลางจึงมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองทั้งในการลาศึกษาต่อ
ในลักษณะลาศึกษาต่อเต็มเวลาและลาศึกษาต่อในบางเวลาตามหลักสูตรที่เพ่ิมพูนความรู้และมี 
การฝึกทักษะในการท างานเพ่ือให้ผลงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ ดวงเดือน  
จันทร์เจริญ (2560) ได้กล่าวว่า การศึกษาเป็นการเรียนรู้เพ่ือเตรียมตัวส าหรับงานที่จะต้องรับผิดชอบ
ในอนาคตอันใกล้ได้ รวมถึงการเตรียมความพร้อมส าหรับบุคคลที่ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่ อนต าแหน่ง
ต่อไป และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับผลการวิจัยของ สริญญา ไววิ่งรบ (2561) พบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง  
ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก 

      1.2 ด้านการฝึกอบรม บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความ
คิดเห็นด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากร  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 10 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก ได้แก่ ต้องการฝึกอบรมโดยวิธีสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่หลากหลายมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน ต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับทัศนคติในการท างาน และฝึกอบรมด้านการพัฒนาบุคลิกภาพ
และมารยาทในการอยู่ร่วมกับสังคม ทั้งนี้ เนื่องมาจากการฝึกอบรมช่วยในการเพ่ิมทักษะใน 
การปฏิบัติงาน และช่วยแก้ปัญหาในการท างาน มีความคล่องตัวในการท างาน และประสบความส าเร็จ
ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีหน้าที่ในการให้บริการ
ด้านการยืม คืน การจัดหาหนังสือ ต าราเรียน และสารสนเทศทางการศึกษา ซึ่งมีการปฏิสัมพันธ์กับ
อาจารย์ นักศึกษาและประชาชนทั่วไป จึงมีความต้องการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ดีใน 
การท างาน โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลิกภาพและทักษะทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมคิด 
บางโม (2554) ได้อธิบายว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะ
ด้านของบุคคลโดยมุ่งเพ่ิมความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น 
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จากตารางที่ 4 พบว่า บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านการศึกษา 
ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามประเภทของบุคลากร  

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ด้านการศึกษา      
    ระหว่างกลุ่ม     .070    2 .04  .18 .836 
    ภายในกลุ่ม 20.679 105 .20   

รวม 20.749 107    
ด้านการฝึกอบรม      
    ระหว่างกลุ่ม     .277    2 .14  .84 .435 
    ภายในกลุ่ม 17.300 105 .17   

รวม 17.577 107    
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง       
    ระหว่างกลุ่ม     .742    2 .37 2.02 .138 
    ภายในกลุ่ม 19.288 105 .18   

รวม 20.030 107    
ภาพรวม      
    ระหว่างกลุ่ม     .233    2      .12  .72 .490 
    ภายในกลุ่ม 17.011 105 .16   

รวม 17.244 107    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 5 พบว่า บุคลากรสายส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีประเภท
ของบุคลากรแตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่  
ด้านการศึกษา ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่แตกต่างกัน 
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สรุปการวิจัย 
1. บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถอภิปรายได้ดังต่อไปนี้ 
      1.1 ด้านการศึกษาต่อ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความ

คิดเห็นด้านการศึกษาต่อ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากร 
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก 9 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก ได้แก่ ต้องการโอกาสลาศึกษาต่อเพ่ือโอกาสก้าวหน้าในสายงาน ต้องการศึกษาต่อเพ่ือให้
มีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น และต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยรามค าแหงสนับสนุนและให้โอกาสบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและระดับ 
ปริญญาเอก บุคลากรส านักหอสมุดกลางจึงมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองทั้งในการลาศึกษาต่อ
ในลักษณะลาศึกษาต่อเต็มเวลาและลาศึกษาต่อในบางเวลาตามหลักสูตรที่เพ่ิมพูนความรู้และมี 
การฝึกทักษะในการท างานเพ่ือให้ผลงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ ดวงเดือน  
จันทร์เจริญ (2560) ได้กล่าวว่า การศึกษาเป็นการเรียนรู้เพ่ือเตรียมตัวส าหรับงานที่จะต้องรับผิดชอบ
ในอนาคตอันใกล้ได้ รวมถึงการเตรียมความพร้อมส าหรับบุคคลที่ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่ อนต าแหน่ง
ต่อไป และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับผลการวิจัยของ สริญญา ไววิ่งรบ (2561) พบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง  
ด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับมาก 

      1.2 ด้านการฝึกอบรม บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความ
คิดเห็นด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากร  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 10 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก ได้แก่ ต้องการฝึกอบรมโดยวิธีสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่หลากหลายมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน ต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับทัศนคติในการท างาน และฝึกอบรมด้านการพัฒนาบุคลิกภาพ
และมารยาทในการอยู่ร่วมกับสังคม ทั้งนี้ เนื่องมาจากการฝึกอบรมช่วยในการเพ่ิมทักษะใน  
การปฏิบัติงาน และช่วยแก้ปัญหาในการท างาน มีความคล่องตัวในการท างาน และประสบความส าเร็จ
ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีหน้าที่ในการให้บริการ
ด้านการยืม คืน การจัดหาหนังสือ ต าราเรียน และสารสนเทศทางการศึกษา ซึ่งมีการปฏิสัมพันธ์กับ
อาจารย์ นักศึกษาและประชาชนทั่วไป จึงมีความต้องการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ดีใน 
การท างาน โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลิกภาพและทักษะทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมคิด 
บางโม (2554) ได้อธิบายว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะ
ด้านของบุคคลโดยมุ่งเพ่ิมความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น 
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ต้องการให้ผู้บริหารเห็นความส าคัญและให้การสนับสนุนโอกาสในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้บุคลากรพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพศต่างกัน จึงท าให้ความก้าวหน้า
ในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ มาริสา ปานงาม (2559) พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณที่มีเพศต่างกันมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวม 
ไม่แตกต่างกัน 

      2.2 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความก้าวหน้า
ในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากร
ที่อยู่ในช่วงอายุที่ต่างกัน มีความพร้อมในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน จึงท าให้บุคลากรกลุ่มนี้มีความต้องการ
พัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน ดังนั้น อายุแตกต่างกัน จึงท าให้ความก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองแตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พรทิพย์ ภู่ประดิษฐ์ (2555) พบว่า ข้าราชการ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ที่มีอายุต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

      2.3 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้
เนื่องจากในปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีอย่างมากและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ส่งผลให้บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาตนเองมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ทัน 
ยุคสมัย ดังนั้นระดับการศึกษาแตกต่างกันจึงท าให้ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กนิษฐา บัวเผื่อน (2555) พบว่า การพัฒนาตนเองของข้าราชการครูที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 

      2.4 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน 
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
บุคลากรมีความเท่าเทียมและเพียงพอส าหรับการด ารงชีวิต ภาระความรับผิดชอบมีการแบ่งงานท างาน
เป็นทีม บุคลากรมุ่งเน้นพัฒนาตนเองและมุ่งความส าเร็จของงานในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องผลการวิจัย
ของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560) พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากรที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

      2.5 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากประเภทของบุคลากรมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการท างาน มีบทบาท มีความส าคัญในทุกประเภทของบุคลากร เปรียบเสมือนเป็นฟันเฟือง
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ บุคลากรทั้งหมดจึงมีความต้องการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพ่ือพัฒนางาน
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ท าให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและองค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ กฤตเมธ บุญนุ่น (2561) กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการจัดกระบวนการ
เรียนรู้ เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการเพ่ิมความสามารถในการท างานของบุคคล ทั้งในเรื่องของ
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบต่าง ๆ ที่บุคคลพึงมีต่อ
หน่วยงานและสิ่งอ่ืน ๆ ที่แวดล้อมเกี่ยวข้องกับตัวผู้ปฏิบัติงาน และเป็นไปในแนวทางเดียวกั นกับ
ผลการวิจัยของ สวรรค์เกิด ยืนยาว (2559) พบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
ในสังกัดเทศบาลเมืองบุรีรัมย์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย์ จังหวัดบุรีรัมย์ มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง
ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับมาก 

      1.3 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง  
มีระดับความคิดเห็นด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า บุคลากรมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 10 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
3 อันดับแรก ได้แก่ ต้องการเรียนรู้วิธีการปรับตัวในการท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ ต้องการแสวงหา
ความรู้ ข่าวสารต่าง ๆ โดยการพูดคุยหรือสนทนากับผู้รู้ในหน่วยงานต่าง ๆ และต้องการเรียนรู้จาก
การมอบหมายการท างานร่วมกันเป็นทีม ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ตระหนักถึงความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง จึงแสวงหาความรู้ทั้งจากการสืบค้น และ
ให้ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม ท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง และสามารถด ารงอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วุฒิพล สกลเกียรติ (2561) ได้กล่าวว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นภาระส าคัญที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องรับผิดชอบใน 
การจัดการเรียนรู้ทั้งที่เป็นการศึกษา การฝึกอบรมและการพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรสามารถน าไป
พัฒนาตนเอง สามารถเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือการเรียนรู้ตลอดช่วงชีวิต และน าไปปรับใช้กับ
ชีวิตประจ าวัน ในสังคม และในองค์กรได้ และเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับผลการวิจัยของ สริญญา 
ไววิ่งรบ (2561) ที่พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองอยู่ในระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประเภทของ
บุคลากร อภิปรายได้ดังต่อไปนี้ 

      2.1 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีเพศต่างกัน มีความก้าวหน้าใน
การพัฒนาตนเองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิงเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสังคม และด้าน
สติปัญญา และเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองมากขึ้น โดยไม่จ ากัดเพศชายหรือเพศหญิง อีกท้ัง
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ต้องการให้ผู้บริหารเห็นความส าคัญและให้การสนับสนุนโอกาสในการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้บุคลากรพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น เพศต่างกัน จึงท าให้ความก้าวหน้า
ในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ มาริสา ปานงาม (2559) พบว่า บุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยทักษิณที่มีเพศต่างกันมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวม 
ไม่แตกต่างกัน 

      2.2 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความก้าวหน้า
ในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากร
ที่อยู่ในช่วงอายุที่ต่างกัน มีความพร้อมในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน จึงท าให้บุคลากรกลุ่มนี้มีความต้องการ
พัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน ดังนั้น อายุแตกต่างกัน จึงท าให้ความก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองแตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พรทิพย์ ภู่ประดิษฐ์ (2555) พบว่า ข้าราชการ สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ที่มีอายุต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

      2.3 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้
เนื่องจากในปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีอย่างมากและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ส่งผลให้บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาตนเองมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ทัน 
ยุคสมัย ดังนั้นระดับการศึกษาแตกต่างกันจึงท าให้ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กนิษฐา บัวเผื่อน (2555) พบว่า การพัฒนาตนเองของข้าราชการครูที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 

      2.4 บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน 
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
บุคลากรมีความเท่าเทียมและเพียงพอส าหรับการด ารงชีวิต ภาระความรับผิดชอบมีการแบ่งงานท างาน
เป็นทีม บุคลากรมุ่งเน้นพัฒนาตนเองและมุ่งความส าเร็จของงานในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องผลการวิจัย
ของ ปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560) พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากรที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

      2.5 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน  
มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากประเภทของบุคลากรมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการท างาน มีบทบาท มีความส าคัญในทุกประเภทของบุคลากร เปรียบเสมือนเป็นฟันเฟือง
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ บุคลากรทั้งหมดจึงมีความต้องการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน เพ่ือพัฒนางาน
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ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นประเภทของบุคลากรต่างกันจึงท าให้ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สริญญา ไววิ่งรบ (2561) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีความก้าวหน้า 
ในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้  
1. ด้านการศึกษาต่อ ผู้บริหารควรสนับสนุนบุคลากรด้านการศึกษาต่ออย่างเป็นรูปธรรม เช่น 

จัดตั้งกองทุนเพ่ือสนับสนุนการศึกษา การจัดสรรงบประมาณส าหรับทุนการศึกษาอย่างเพียงพอ และ
กระตุ้นส่งเสริมให้บุคลากรมีความสนใจที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ผ่านระบบเทคโนโลยี เนื่องจากภายใน
องค์กรมีระบบการท างานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ทันสมัย และสามารถเข้าถึงได้ง่าย ให้มีการใช้
ประโยชน์มากที่สุด 

2. ด้านการฝึกอบรม ส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง ควรจัดการฝึกอบรม 
ให้บุคลากรในหน่วยงานอย่างเสมอภาคและต่อเนื่องตามความเหมาะสมของต าแหน่งงาน ได้แก่  
การสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่หลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ทัศนคติในการท างาน เป็นต้น 

3. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรได้มีอิสระในการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งอย่างเต็มที่ รวมทั้งการกระจายอ านาจความรับผิดชอบให้แก่บุคลากรได้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และควรสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการสร้างสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้
ด้วยตนเอง รวมทั้งการสนับสนุนให้มีการท างานเป็นทีมมากยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
1. ควรมีการศึกษาความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนเปรียบเทียบ

กับมหาวิทยาลัยอื่น ๆ เพ่ือพัฒนากระบวนการจัดการให้มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง และเป็น
แนวทางการสร้างความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองของมหาวิทยาลัยทั้งในภาครัฐและเอกชนต่อไป 

2. ควรศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองขององค์กรต่าง ๆ เพ่ือ
ก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากรต่อไป 

3. ควรศึกษาประเด็นการสร้างความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองตัวแปรอื่น ๆ กับบริบทของ
องค์กรทั้งในมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน 

4. ควรศึกษางานวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือจะได้ข้อมูลท่ีมาจากความต้องการความก้าวหน้า  
ในการพฒันาตนเองของบุคลากรที่ตรงประเด็นมากท่ีสุด 
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บทคัดยอ่ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงาน

เลขานุการ 2) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการให้บริการของผู้ปฏิบัติงานเลขานุการ 3) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการให้บริการของผู้ปฏิบัติงานเลขานุการ 
และ 4) เพื่อศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ที่มีผลต่อพฤติกรรมการให้บริการของผู้ปฏิบัติงานเลขานุการ 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานเลขานุการผู้บริหารและเลขานุการส านักงานภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 56 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม  
มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย  ร้อยละ  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์เพียร์สัน และค่าสัมประสิทธิ์ 
การถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานเลขานุการ
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) พฤติกรรมการบริการของ
ผู้ปฏิบัติงานเลขานุการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยรวมอยู่ในระดับมาก               3
) ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ในภาพรวมกับพฤติกรรมการให้บริการของผู้ปฏิบัติงาน
เลขานุการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ 4) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านสุขและด้านเก่ง สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการให้บริการของผู้ปฏิบัติงานเลขานุการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ได้ร้อย
ละ 43.5 
 
ค าส าคัญ: ความฉลาดทางอารมณ์ พฤติกรรมการให้บริการ  
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