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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ บุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 206 คน สถิติวิเคราะห์ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent t-test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (one-way ANOVA)  

ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาตนเองในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม มีการพัฒนาตนเองในสายอาชีพ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  เรียงตามล าดับ คือ  
ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านการเข้าร่วมสัมมนา ด้านการศึกษาด้วยตนเอง และด้าน
การศึกษาต่อ  ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการพัฒนา
ตนเอง ด้านเงินเดือน และด้านต าแหน่ง บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีเพศ 
อายุ ต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ที่มีหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน และระดับการศึกษาต่างกัน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้า  
ในสายอาชีพ ไม่แตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ: การพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้า สายอาชีพ 
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Abstract 

This research aims to compare self-improvement to the career progression of 
support personnel. Rajabhat Mahasarakham University, with a sample of 206 support staff 
at Rajabhat Mahasarakham University, the analytical statistics used in this research include 
frequency distribution, percentage, standard deviation, Independent t-test and one-way 
ANOVA analysis. 

The results showed that the professional self-improvement of support staff at 
Rajabhat Mahasarakham University was not a good idea. There is a medium level of self-
improvement in the profession as a whole, in order of education, job viewing, training, 
attendance seminars, self-education and further education, career progression of support 
personnel, Rajabhat Mahasarakham University. In order, it is self-improvement, salary and 
positions, support staff, Rajabhat Mahasarakham University with different genders, ages, 
and ages. Average monthly income Professional experience Self-improvement to career 
progression differed statistically significantly at 0.05 and support staff at Rajabhat 
Mahasarakham University with different operating agencies and educational levels. Self-
improvement to career progression No different. 
 
Keywords: Self-development, progress, career path 
 
บทน า 

การพัฒนาองค์กรและบุคลากร นับได้ว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือ
องค์กรของเอกชน ในการพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญทั้งต่อตัวเองและต่อองค์กร ซึ่งความส าคัญต่อตัวเอง 
ได้แก่ การได้รับความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สามารถเพ่ิมพูนความรู้ 
และทักษะในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น ทั้งเป็นการสนองความต้องการที่ก้าวหน้า
ของบุคลากร ส่วนในความส าคัญขององค์กร ได้แก่ การเพ่ิมผลผลิตขององค์กรและท าให้องค์กร 
ได้ผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และสามารถพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ จึงนับได้ว่าการพัฒนาบุคลากร
ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลากรเองและต่อองค์กร  

แนวคิดทางการบริหารที่องค์การสามารถน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การที่ยังคงเป็นที่นิยมในปัจจุบันได้แก่ การพัฒนาการบริหาร (Management Development)  
และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) กล่าวคือ การพัฒนาการบริหารจะเป็นการเรียนรู้ 
ที่องค์การจัดขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความรู้ที่จ าเป็นในต าแหน่งงานบริหารปัจจุบันและ
อนาคต ส่วนการพัฒนาองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนเพ่ือมุ่งเปลี่ยนแปลงองค์การทั้งระบบ 
โดยที่จะต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูงลงมาและการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะต้องเป็นการ
เปลี่ยนแปลงอย่างย่นย่อมพร้อมใจ โดยเน้นให้สมาชิกทุกคนในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือจะท าให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์กร (Thananan, 2010) อย่างไรก็ตาม การพัฒนาองค์การ 
ซึ่งเป็นกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงระบบภายในองค์การ ที่มีการผสมผสานระหว่างเป้าหมายของบุคลากรและ
องค์การ ซึ่งระบบดังกล่าวจะประกอบไปด้วย ระบบย่อยหลายระบบ เช่น วัตถุประสงค์ โครงการ เป็นต้น 
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ส าหรับการพัฒนาองค์การจะเป็นกระบวนการแก้ไขปัญหาที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการฝึก
ทักษะด้านการวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์ตั้งแต่ระบบบุคคล จนถึงระดับองค์การ ดังนั้น การพัฒนา
องค์การจึงเป็นกระบวนการวางแผนโดยใช้ฐานข้อมูลและการวิจัยเชิงแก้ปัญหา รวมทั้งมีการมุ่งเน้นที่การ
สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพภายในองค์การเนื่องจากความส าเร็จของการพัฒนาองค์การนั้นเกิดขึ้นจาก
ประสิทธิภาพและวัฒนธรรมในการท างานของทีมงานเป็นส าคัญ จึงท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในองค์กรจ าเป็นต้องมีการศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ์
ขององค์กร เนื่องจากรูปแบบการพัฒนาแตกต่างกันตามปัญหาที่เกิดของแต่ละองค์การ และแต่ละความ
ต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง ฉะนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: 
HRD) จึงเป็นการท าให้มนุษย์ที่อยู่ในองค์การนั้นดูมีคุณค่ายิ่งขึ้นด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม  
การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพการพัฒนาตนเองเพ่ือปรับปรุงทีมและ
ประสิทธิผลององค์การการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มิใช่ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์ทั้งหมด
เพ่ือการพัฒนาให้เกิดความส าเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การเป็น
อย่างมาก (Inwang, 2010) นอกจากนี้ Susan (2017) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรเป็นกรอบการท างาน
ที่ช่วยให้พนักงานพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถในการท างาน ทั้งส่วนบุคคลและองค์การการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ สามารถท าเป็นแบบทางการได้ทั้งภายในและภายนอกสถานที่ท างาน เช่น การฝึกอบรม 
ในชั้นเรียนโดยเจ้าหน้าที่ภายใน หรือที่ปรึกษาหลักสูตรในมหาวิทยาลัย หรือความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงแผนงานขององค์การ เช่น การพัฒนาอาชีพของพนักงาน การจัดการและพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการท างาน การให้ค าปรึกษา การรักษาและจูงใจพนักงาน เป็นต้น Phuwittayaphan (2008) ได้ก าหนด
องค์ประกอบส าคัญ ได้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นในส่วนบุคคลและเกิดผล
ลัพธ์ในระยะสั้น ซึ่งเป็นการพัฒนาความรู้ทักษะและการปรับพฤติกรรมในการท างานของบุคลากรแต่ละคน
ในองค์การ เพ่ือให้สามารถท างานปัจจุบันที่ตนรับผิดชอบได้ โดยผ่านเครื่องมือที่มักจะนิยมใช้กันมาก คือ
การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนา 

2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นในส่วนบุคคลและเกิดผลลัพธ์
ในระยะยาว ซึ่งหมายถึง การวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลตามความสนใจ ค่านิยมและความสามารถ 
เพ่ือน าข้อมูลที่ได้รีบไปใช้ในการวางแผนในการพัฒนาให้พนักงานมีความรู้และทักษะการท างานในอนาคต 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นภาพรวมของ
ทั้งองค์การและเกิดผลในระยะสั้น ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงผลงานขององค์การโดยมเป้าหมายเพ่ือประกัน 
หรือรับรองว่าบุคลากรจะมีความรู้ทักษะแรงจูงใจและมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการสนับสนุนให้บุคลากรสร้าง
ผลงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผล 

4. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นงานที่มุ่งเน้นภาพรวมขององค์การ
และเกิดผลในระยะยาว ซึ่งหมายถึง การแก้ไขปัญหาขององค์การ การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้าง
องค์การ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ การก าหนดกลยุทธ์และการสร้างภาวะผู้น า 

จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าวผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองสู่
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ผลการวิจัย
สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนส่งเสริมพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคามต่อไปเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการต่อไป 
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วัตถุประสงค์  
 1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาตนเองในสายอาชีพ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง ด้านการเข้าร่วมสัมมนา  
ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการศึกษาต่อ ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

2. เพ่ือศึกษาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านหน้าที่ต าแหน่ง ด้านเงินเดือน ด้านการพัฒนาตนเอง  
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

3. เพ่ือเปรียบเทียบความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  
การพัฒนาตนเอง เป็นการแสวงหาความรู้  จัดวางแนวทางกระบวนการในการศึกษาเรียนรู้ด้วย

ตนเอง ผ่านสื่อหรือแหล่งข้อมูลต่าง ๆ มนุษย์ทุกคนมีเอกลักษณ์ มีศักยภาพ มีคุณค่า สามารถฝึกหัดพัฒนา
ตนได้ในทุกเรื่อง (Sornchai, 2558) การพัฒนาตนเองด้วยการลงมือท าด้วยตัวเอง โดยผ่านกระบวนการการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ออกแบบท าขึ้นมาด้วยความจงใจ ตั้งใจ และเต็มใจท าด้วยตนเองจะน าไปสู่
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ องค์ประกอบส าคัญของการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย ด้านการศึกษาด้วย
ตนเอง ด้านการฝึกอบรม ด้านการเข้าร่วมสัมมนา ด้านการศึกษาดูงาน และด้านการศึกษาต่อ  (Nadler, 
1987; Sanamthong, 2017) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะน าไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรและ
องค์การต่อไป   

การฝึกอบรมถือเป็นกระบวนการขององค์กรในอันที่จะพัฒนาบุคคลเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
อย่างมีระเบียบแบบแผน เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ความเข้าใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความช านาญ ประสบการณ์ที่
เหมาะสม หรือเข้ากับงานได้เป็นอย่างดี เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างถาวร เพ่ือแก้ปัญหาขององค์กรในช่วง
ระยะเวลาที่เหมาะสมเป็นกิจกรรมที่น าไปสู่การแก้ไขปัญหาการท างานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ การฝึกอบรมถือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ เพ่ือให้ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเกิดการเรียนรู้ และสามารถตอบสนองความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรในการเสริมสร้างศักยภาพ  

การสัมมนา คือ การที่กลุ่มบุคคลได้ร่วมใจพยายามเสาะแสวงหาความรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งแล้ว
พยายามแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ที่แต่ละคนศึกษามาเพ่ือหาแนวทางข้อสรุปในเรื่องนั้น ๆ ท าให้ผู้ร่วม
สัมมนาสามารถใช้ความรู้จากการสัมมนาไปปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมีประสิทธิภาพ 

การศึกษาดูงาน (study tour) เป็นกระบวนการเรียนรู้นอกสถานที่ฝึกอบรมที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับ
การอบรมไดร้ับประสบการณ์ตรงจากการไปเรียนรู้ในสถานที่จริง หรือได้ศึกษาวิธีการท างานของหน่วยงาน
อ่ืน แล้วน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา แก้ไข ปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึ้น การศึกษาด้วยตนเอง ถือเป็น
การริเริ่มการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองตามความสนใจ ซึ่งเกิดจากความต้องการ แสวงหาแหล่งทรัพยากร
ของการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเอง โดยจะต าเนิน
การด้วยตนเองหรือร่วมมือช่วยเหลือกับผู้อ่ืนหรือไม่ก็ได้ 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจศึกษาวิธีการพัฒนาตนเองพ่ิมเติม ซึ่งได้จ าแนกการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาตนเอง
ออกเป็น 2 วิธี ได้แก่ การสัมมนา และการศึกษาดูงาน ดังนี้ 
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การสัมมนาเป็นการจัดในลักษณะอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์หรือเป็นการ
ระดมความคิดเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เหมาะส าหรับกรณีที่ผู้เข้าร่วมสัมมนามีประสบการณ์ และทุกคนมีความ 
เท่าเทียมกันในการแสดงความคิดเห็น ไม่มีวิทยากรมีแต่ผู้ประสานงานหรือผู้จัดด าเนินการคอยอ านวยความ
สะดวก และให้บริการผู้เข้าสัมมนาจะเลือกผู้น ากลุ่มการสัมมนาจากผู้เข้าร่วมสัมมนาด้วยกัน เพ่ือเป็น
ตัวแทนในการรายงานการอภิปรายและด าเนินการสัมมนาให้เป็นไปตามตารางที่ก าหนดไว้ (Kaewsonthi & 
Pattamakom, 1981) 

การสัมมนาเป็นการประชุมรูปแบบหนึ่งที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด และหา
ข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ผลสรุปที่ได้ถือว่าเป็นเพียงข้อเสนอแนะ การน าไปปฏิบัติ
หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับผู้ที่เกี่ยวข้องและผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ การสัมมนา มักนิยมท าเป็นกลุ่มเพ่ือเสาะ
แสวงหาความรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่ง พยายามแลกเปลี่ยนความรู้ความคิดที่แต่ละคนศึกษามาเพ่ือหาแนวทาง
ข้อสรุปในเรื่องนั้น ๆ ท าให้ผู้ร่วมสัมมนาสามารถใช้ความรู้จากการสัมมนาไปปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประ โยชน์ต่อส่วนรวมมากท่ีสุด  ดังนั้น การสัมมนาถือเป็นการประชุมของกลุ่มคนที่มี
ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ เพ่ือร่วมกันหารือแก้ไขปัญหา แนวทางปฏิบัติที่ดีร่วมกัน ด้วยการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพหรือการปฏิบัติงานที่ดี 

การศึกษาดูงาน (study tour) เป็นกระบวนการเรียนรู้นอกสถานที่ฝึกอบรมที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับ
การอบรมได้รับประสบการณ์ตรงจากการไปเรียนรู้ในสถานที่จริง หรือได้ศึกษาวิธีการท างานของหน่วยงาน
อ่ืน แล้วน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา/แก้ไขปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งถือว่าเป็นส่วนที่เป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งของการฝึกอบรม (Sanamthong, 2017) การศึกษาดูงาน ถือได้ว่าเป็นการเรียนรู้นอก
สถานที่ฝึกอบรมที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับประสบการณ์ตรงจากการไปเรียนรู้ในสถานที่จริง  
สภาพการปฏิบัติงานจริง 

วิธีการพัฒนาตนเอง แบ่งออกเป็น 5 ประการ ได้แก่  
1. การศึกษา (education) เป็นการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือน าไปพัฒนาการท างานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ และมีระเบียบการบังคับ โดยองค์การมีการ
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสลาไปศึกษาต่อ รวมทั้งการลาไปศึกษาต่อ โดยใช้เวลาปฏิบัติงาน และ
นอกเวลาปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยู่กับว่า บุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานนั้นมีความสามารถในการศึกษาต่อมากน้อย
เพียงใด ทั้งนี้ เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะต่าง ๆ เป็นการเพ่ิมวุฒิ
การศึกษาให้กับตนเองให้สูงขึ้น รวมทั้งสามารถน าความรู้ที่ได้ไปศึกษาน าไปใช้ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง 
และองค์การให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

2. การฝึกอบรม (training) เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจทักษะ เปลี่ยนแปลงทัศนคติให้กับ
บุคลากร และต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ชัดเจน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเกิดการเรียนรู้ และสามารถตอบสนองความต้องการในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรในการเสริมสร้างศักยภาพ การท างาน และขจัดปัญหาในการท างานจุดอ่อนในการท างานของ
บุคลากร 

3. การพัฒนา (development) การศึกษาด้วยตนเอง (Self-Learning) เป็นการริเริ่มการเรียนรู้
ด้วยตนเองตามความสนใจ ความต้องการ และความถนัดมีเป้าหมาย รู้จักแสวงหาแหล่งทรัพยากรของการ
เรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเอง โดยจะต าเนินการด้วย
ตนเองหรือร่วมมือช่วยเหลือกับผู้อ่ืนหรือไม่ก็ได้ 
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4. การสัมมนา (seminar) เป็นการประชุมของกลุ่มคนที่มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์  
เพ่ือร่วมกันหารือแก้ไขปัญหา แนวทางปฏิบัติที่ดีร่วมกัน ด้วยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  
ท าให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพหรือการปฏิบัติงานที่ดี 

5. การศึกษาดูงาน (Study Tour) การศึกษาดูงาน เป็นการเรียนรู้นอกสถานที่ฝึกอบรมที่จะช่วยให้
ผู้เข้ารับการอบรมได้รับประสบการณ์ตรงจากการไปเรียนรู้ในสถานที่จริง 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 ความก้าวหน้าในอาชีพนั้น Bunyasut (2005) ได้ก าหนดเกณฑ์การวัดความก้าวหน้าในอาชีพ 
ได้แก่ (1) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ คือ การที่ได้เลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นมีหน้าที่และความ
รับผิดชอบสูงขึ้นความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้จากการเปรียบเทียบกับต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่กับระยะเวลา
ในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุของบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมรุ่น                                                
(2) ความก้าวหน้าในเงินเดือน คือ การได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูงความก้าวหน้าในอัตราเงินเดือนมีส่วน
สัมพันธ์ ส่งเสริม และสนับสนุนกับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่บุคคลที่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
ย่อมมีโอกาสที่จะได้รับเงินเดือนสูงหรือมีความก้าวหน้าในเงินเดือนท าให้มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
ด้วย และ (3) ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง คือ ความก้าวหน้าในค้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในด้ านจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้งานที่ปฏิบัตินั้นส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ความก้าวหน้า
ในการพัฒนาตนเองมีความส าคัญมากที่สุดที่จะก้าวหน้าในชีวิตการท างานผู้ปฏิบัติงานที่พัฒนาตนเองได้
อย่างรวดเร็ว ย่อมมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่งหน้าที่และเงินเดือน เพราะการได้เลื่อนต าแหน่งหรือได้เลื่อน
ขึ้นเงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนั้น ผู้บังคับบัญชามีอ านาจพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความ
ประพฤติ ตลอดจนผลงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นส าคัญ ส่วน Gattiker & Larwood (1986) ได้อธิบายถึง 
เกณฑ์การวัดความก้าวหน้าในอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพ มี 2 ประการ คือ (1) ความส าเร็จด้านวัตถุ 
เช่น เงินเดือน วัตถุสิ่งของ การเลื่อนต าแหน่ง และ (2) ด้านความรู้สึกภายใน เช่น ความพึงพอใจ การได้รับ
การยอมรับ ชื่นชม ตลอดจนความพึงพอใจในด้านความก้าวหน้า ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Peluchette (1993) ได้ก าหนดเกณฑ์การวัดความก้าวหน้าในอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพ มี 2 ประการ 
คือ (1) ความรู้สึกภายในเช่น ความพึงพอใจ และ (2) ความรู้สึกภายนอกหรือด้านที่บุคคลได้รับ เช่น ค่าจ้าง 
เงินเดือน ยศหรือต าแหน่ง  

จากแนวคิดเกณฑ์การวัดความก้าวหน้าในอาชีพข้างต้นสามารถกล่าวสรุปได้ว่าเกณฑ์การวัด
ความก้าวหน้าในอาชีพหรือความส าเร็จในอาชีพมีหลายประการ ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจและ
ภายนอกจิตใจ สามารถสรุปได้ 3 ประการ ดังนี้ Bunyasut (2005)  

1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น มีหน้าที่และความ
รับผิดชอบสูงขึ้น ความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้จากการเปรียบเทียบกับต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่กับระยะเวลา
ในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับอายุของบุคลากรหรืออาจเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมรุ่น 

2. ความก้าวหน้าในเงินเดือน หมายถึง การได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูงความก้าวหน้าในอัตรา
เงินเดือนมีส่วนสัมพันธ์ ส่งเสริม และสนับสนุนกับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่บุคคลที่ก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ย่อมมีโอกาสที่จะได้รับเงินเดือนสูง หรือบุคคลที่มีความก้าวหน้าในเงินเดือนท าให้มี โอกาส
ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ด้วย 
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3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความก้าวหน้าในด้านความรู้  ความสามารถ ทักษะ 
และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในด้านจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยในการ
ปฏิบัติงาน อันจะท าให้งานที่ปฏิบัตินั้นส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ วางไว้เกณฑ์การวัด
ความก้าวหน้าในอาชีพ จะท าให้ทราบว่าบุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพมากน้อยเพียงใด เพ่ือให้องค์กร
ประยุกต์ใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป  

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที ่1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏ-

มหาสารคาม จ านวน 428 คน ในปี 2564 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie and 
Morgan (1970) และผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling-
SRS) โดยใช้การเทียบบัญญัติไตรยางค์ตามขนาดของหน่วยงาน รวมจ านวน 206 คน   

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ  
1. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่ งเป็นแนวทาง
ในการสร้างแบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัย 
 2. สร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย และตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content 
validity) โดยน าแบบสอบถาม ที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วจากอาจารย์ที่ปรึกษา ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
- ประสบการณ์ท างาน 
- หน่วยงานที่ปฏิบัติ 

การพัฒนาตนเองในสายอาชีพ 

- ด้านการศึกษาด้วยตนเอง 
- ด้านการฝึกอบรม 
- ด้านการเข้าร่วมสัมมนา 
- ด้านการศึกษาดูงาน 
- ด้านการศึกษาต่อ 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

- ด้านหน้าที่และต าแหน่ง 
- ด้านเงินเดือน 
- ด้านการพัฒนาตนเอง 
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3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item Object 
Congruence: IOC) ของค าถามแต่ละข้อหลังจากปรับปรุงตามค าแนะน าผู้เชี่ยวชาญแล้ว  ได้ค่าดัชนี 
ความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่าข้อค าถามมีความเที่ยงตรงและครอบคลุมวัตถุประสงค์และ
ค านิยามการวิจัย 
 3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและได้รับการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ ที่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ไปทดลองใช้ (try-out) กับบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย จ านวน 30 คน  
 4. หาค่าความเชื่อมั่น (reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s alpha 
coefficient) ผลการทดสอบ พบว่า ความเชื่อมั่นของตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.70 (Hair, Black, Babin, B.J., 
& Anderson, 2014) ถือว่ามีความน่าเชื่อถือเป็นที่ยอมรับได้ 
 5. น าแบบสอบถามที่มีคุณภาพแล้ว ไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง จากการศึกษาเอกสาร ต ารา  

แล้วน ามาปรับปรุง สร้างเพ่ิมเติมและน ามาดัดแปลง เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 
ส่วน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล มีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) ประกอบด้วย ค าถาม 6 ข้อ ได้แก่ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ประสบการณ์ท างาน และหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในสายอาชีพ ประกอบด้วย ข้อค าถามทั้งหมด 25 
ข้อ ครบคลุมทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการศึกษาด้วยตนเอง ด้านการฝึกอบรม ด้านการเข้าร่วมสัมมนา  
ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการศึกษาต่อ ลักษณะข้อค าถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ตามวิธีการของ Likert s scale  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏ-
มหาสารคาม ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ ครบคลุมทั้ง 3 ด้าน คือ มิติด้านหน้าที่ต าแหน่ง  
มิติด้านเงินเดือน และมิติด้านการพัฒนาตนเอง ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยจ าแนกเป็น 5 ระดับ 
 
ผลการวิจัย  

การศึกษาเรื่อง การพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม การศึกษาครั้งนี้ได้รับแบบสอบถามที่ตอบสมบูรณ์กลับมา จ านวน 206 
ฉบับ โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ดังนี้ 

การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 61.2 
มีอายุระหว่าง 36 ถึง 45 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 51 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 26 ถึง 35 ปี 
จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 47.6 การศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 
74 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 18,001 ถึง 22,000 บาท จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 
ประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 11 ถึง 20 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ52.4 หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 
ส านัก/กอง/สถาบัน จ านวน 118 คิดเป็นร้อยละ 57.3   
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การศึกษาการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการพัฒนา
ตนเองในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ  ด้านการศึกษาดูงาน  และมีการพัฒนาตนเองในสายอาชีพ 
อยู่ในระดับปานกลาง 4 ด้าน เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเข้าร่วมสัมมนา ด้าน
การศึกษาด้วยตนเอง และด้านการศึกษาต่อ 

 
ตารางที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม 

การพัฒนาตนเองในสายอาชีพ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
     1. ด้านการพัฒนาตนเอง 3.19 0.61 ปานกลาง 
     2. ด้านการฝึกอบรม 3.36 0.63 ปานกลาง 
     3. ด้านการเข้าร่วมสัมมนา 3.34 0.56 ปานกลาง 
     4. ด้านการศึกษาดูงาน 3.57 0.54 มาก 
     5. ด้านการศึกษาต่อ 3.18 0.63 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.44 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า บุคลากรสายลสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในสายอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง (  ̅ = 3.33)  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการศึกษาดูงานอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.57) ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( ̅ = 3.36) ด้านการเข้าร่วมสัมมนาอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.34) ด้านการพัฒนาตนเอง 
อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.19) และด้านการศึกษาต่ออยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.18) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
     1. ด้านต าแหน่ง 2.97 0.57 ปานกลาง 
     2. ด้านเงินเดือน 2.99 0.61 ปานกลาง 
     3. ด้านการพัฒนาตนเอง 3.05 0.64 ปานกลาง 
     รวม 3.01 0.58 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.01) เมื่อพิจารณา 
รายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้าน คือ มิติด้านการพัฒนา
ตนเอง ( ̅ = 3.05) มิติด้านเงินเดือน ( ̅ = 2.99) และมิติด้านต าแหน่ง ( ̅  = 2.97) 
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ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบความแตกต่างของลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ T/F-test Sig 
     1. เพศ          –7.087  0.001* 
     2. อายุ            7.261  0.001* 
     3. การศึกษา 2.805  0.063 
     4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 24.057  0.001* 
     5. ประสบการณ์ท างาน 21.166  0.001* 
     6. หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 1.552  0.123 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 3 ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้าน เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน และประสบการณ์ท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามแตกต่างกัน และ
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้าน การศึกษา และหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามไม่แตกต่างกัน 

 
อภิปรายผล  
 จากการวิเคราะห์เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สามารถอภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี้ 
 1. การพัฒนาตนเองในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  ̅ = 3.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษาดูงาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนการพัฒนาตนเองด้านอ่ืน ๆ อยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรสายสนับมี
ความส าคัญในการสนับสนุนขับเคลื่อนการท างานด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามแผนงานที่  
วางไว้ การพัฒนาตนเองมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นอีกทั้งยัง 
ช่วยขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จเป้าหมายที่วางไว้ สอดคล้องกับ Supaphol, & Luekitinan (2017) 
การพัฒนาตนเองในสายอาชีพนั้นเกิดจากความรู้ความสามารถ และความเต็มใจในการพัฒนาตนเองซึ่งจะ
น าไปสู่การการเลื่อนข้ันต าแหน่งงานในอนาคต 
 2. ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅= 3.01) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาตนเอง ระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสูงที่สุดจากท้ัง 3 ด้าน ทั้งนี้ การพัฒนาตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร
ในมิติต่าง ๆ เช่น ช่วยเพิ่มความรวดเร็วในการท างาน ลดของเสียที่เกิดจากข้อผิดพลาด สร้างสรรค์งานใหม่ 
ๆ ให้องค์กรซึ่งความก้าวหน้าในสายอาชีพนั้นอาจเกิดได้จากการจัดสรรสวัสดิการเพ่ิมสร้างแรงจูงใจให้เกิด
การพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์กร และหากบุคลากรสายสนับสนุนรับรู้ถึงความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพจะท าให้เกิดความมั่งคงในการท างานอีกด้วย สอดคล้องกับ Satsew, & But-udom (2014) 
กล่าวว่า การจัดท าสายความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรเป็นการแสดงให้เห็นถึงโอกาสการเติบโตใน 
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สายงานของบุคลากรเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ถือเป็นส่วนส าคัญในการสร้างขวัญก าลังใจ และรักษา
คนดีและคนเก่งไว้ในองค์กรต่อไป 

3. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์
ท างาน และหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน อภิปรายได้ดังนี้ 

   3.1 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีเพศแตกต่างกัน มีการพัฒนา
ตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน  

   3.2 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีอายุแตกต่างกัน มีการพัฒนา
ตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรที่มี
อายุมากจะมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ในการตัดสินใจโดยใช้เหตุผลมากกว่าบุคลากรที่มีอายุน้อย สอดคล้องกับ 
Naronglitidach, Ruengpeerakul, & Cruthaka (2020) บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันจะมีความพร้อมใน
ด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน  

   3.2 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีการศึกษาแตกต่างกัน มีการ
พัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรต่างต้องการความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของตนเองทุกคนเพ่ือความมั่นคงในอาชีพและการท างานของตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
บุคลากรที่มีครอบครัวที่ต้องดูแลหรือภาระหนี้สินจ านวนมาก ยิ่งต้องการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของตน อีกทั้งองค์ความรู้ของบุคลากรแต่ละคนมีเพียงพอต่อการน าไปปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ Sripana (2013) กล่าวว่า บุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
ตนเองสู่ความก้าวหน้าในเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ในการท างานทุกคน 

   3.3 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่าง
กัน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรสายสนับสนุนที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนสูงจะมีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยมุ่งเน้นการท าผลงาน 
เชิงประจักษ์ให้เกิดการยอมรับของผู้บริหารมากกว่าบุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อย สอดคล้องกับ 
Modsuwan, & Sansook (2017) กล่าวว่า บุคลากรที่มีรายได้สูงอาจมีต าแหน่งหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบมาก
ขึ้น ท าให้ต้องพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   3.4 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีประสบการณ์ท างานแตกต่าง
กัน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรสายสนับสนุนที่มี
ประสบการณ์ท างานสูงจะผ่านการฝึกอบรมพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอเกิดความเชี่ยวชาญในการท างาน
ของตนเองจะต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานน้อยยังขาดทักษะ ความเชี่ยวชาญในการท างานที่
จ าเป็น สอดคล้องกับ Srathonghuam (2017) พนักงานสายสนับสนุนวิชาการจ าแนกตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานต่างกัน ในภาพรวมจะมีการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ทั้งนี้ ประสบการณ์จะเป็นตัวบ่งชี้ถึง
คุณภาพงานที่ผ่านการสะสมประสบการณ์และการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายงานอย่างยิ่ง 

   3.5 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มหีน่วยงานที่ปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้ อาจเพราะบุคลากรสายสนับสนุน
ต่างพยายามพัฒนาเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องเพ่ือสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพและต้องการความความ
มั่นคงในการท างานเหมือนกัน อีกทั้งการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องจะช่วยให้การท างานง่ายขึ้น เช่น  
การน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างาน สอดคล้องกับ Wilaipit, kreuasuwan, & Kuhiranyarat (2017) 
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พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนในหน่วยงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการท างานทีมไม่มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงต่างพยายามท าหน้าท่ีของตนเองเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กร
ต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. องค์กรควรส่งเสริมสนับสนุนการให้ทุนเพ่ือการศึกษาและฝึกอบรมให้ตรงสายงานของบุคลากร 
เพ่ือให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่วางไว้ 
 2. ผู้บริหารควรพลักดันให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ได้ด้วยตัวเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อนาความรู้ และ
ประโยชน์ที่ได้รับมาพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานต่อไป 
 
กิตติกรรมประกาศ 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม” ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ได้นั้น ขอขอบพระคุณ ผู้ให้ข้อมูล และ 
ทุกท่านที่มีส่วนร่วมในการวิจัย ตลอดจน คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยรามค าแหง 
คณาจารย์ผู้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ให้ผู้เขียน และคอยสนับสนุนพลักดันในทุกเรื่องเพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าประสงค ์
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