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บทคั ดย่อ ภาษาไทย  ปุณพจน์ พัฒนาตรีวิทย์ : ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ

อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOCของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7
คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ( The Relations Between Self-Directed 
Learning And Self-Learning system providedby Chulalongkorn University of 
Faculty of Political Science officer P7 level,Chulalongkorn University) อ.ที่
ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.ธนพันธ์ ไล่ประกอบทรัพย์ 

  
การจัดท าสารนิพนธ์ ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ืออธิบายความแตกต่างการพัฒนา

ตนเอง กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่ต่าง
สังกัด (2) เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเอง กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 (3) เพ่ือหาแนวในการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ิมเติมในอนาคต 
โดยมีกลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานสายปฏิบัติการ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 120 คน 
แบ่งเป็น คณะรัฐศาสตร์ จ านวน 60 คน และคณะวิศกรรมศาสตร์ จ านวน 60 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ มี 2 ชุดได้แก่ชุดที่ 1 แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) สถิติทีใช้ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าเฉลี่ย  Independent Sample T-Test การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ของ Pearson’s และชุดที ่2 แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ผลการศึกษา สรุปได้ดังนี้ (1) ผลการทดสอบค่าเฉลี่ย Independent Sample T-Test 
พบว่าคณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ยรวม = 3.18) สูงกว่า คณะวิศกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ยรวม = 2.51) จึง
สรุปได้ว่าพนักงานสายปฏิบัติการที่ต่างสังกัด มีการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 (2) ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ของ Pearson’s พบว่า การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ของพนักงานสายปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์กัน ระดับสูง ในเชิงบวก (r > 0.70) จึงสรุปได้ว่า
พนักงานสายปฏิบัติการมีแรงจูงใจ และสามารถพัฒนาตนเองด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ได ้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 

 สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2565 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ # # 6480083624 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD:  
 Punnapoj Pattanatreewit : The Relations Between Self-Directed Learning 

And Self-Learning system providedby Chulalongkorn University of Faculty 
of Political Science officer P7 level,Chulalongkorn University. Advisor: 
Assoc. Prof. Thanapan Laiprakobsup, Ph.D. 

  
The purposes of this independent study were (1) to explain the 

differences in Self-Directed Learning and Self-Learning System Provided by 
electronic media CHULA MOOC of officer P7 level. (2) to explain the relationship 
between Self-Directed Learning and Self-Learning System Provided by electronic 
media CHULA MOOC of officer P7 level.  (3) to find ways to develop Self-Directed 
Learning of officer P7 level, Faculty of Political Science, Chulalongkorn University 
more in the future. a sample group is an officer Chulalongkorn University, 
consisting of 120 students, divided into Faculty of Political Science, 60 students, 
and Faculty of Engineering, 60 students. The tools used in this study were 2 sets, 
the first questionnaire was a quantitative data collection tool. The data were 
analyzed by the statistical package program (SPSS), the statistics used were 
frequency, percentage, mean, standard deviation. Mean independent sample T-
Test, Pearson's correlation coefficient analysis and second set of interview forms 
were qualitative data collection tools. 

The study results can be summarized as follows: (1) The mean results of 
the Independent Sample T-Test showed that the Faculty of Political Science (total 
mean = 3.18) higher than the Faculty of Engineering. (total mean = 2.51), it can be 
concluded that the officer from different departments. There are Self-Directed 
Learning and Self-Learning System Provided by electronic media CHULA MOOC are 
different with a statistical significance of .05 (2) Pearson's correlation coefficient 
analysis found that Self-Directed Learning and Self-Learning System Provided by 
electronic media CHULA MOOC officer had a high positive correlation (r > 0.70). In 
conclusion, officer are motivated. and able to Self-Directed Learning and Self-
Learning System Provided by electronic media CHULA MOOC with a statistical 
significance of .05 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ ดร.ธนพันธ์      
ไล่ประกอบทรัพย์ อาจารย์ที่ปรึกษา สารนิพนธ์หลัก ที่กรุณาสละเวลาให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ 
ตรวจสอบแก้ไข ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพ่ือให้สารนิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ในทุกขั้นตอนด้วยความใส่ใจ
อย่างดียิ่ง รวมถึงคณาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิยาลัย ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ตลอดระยะเวลาการศึกษา ซึ่ง
ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.พิมพ์สิริ อรุณศรี อาจารย์ประจ า ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิยาลัย , นางวีรมลล์ ละมูนกิจ ผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร คณะรัฐศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิยาลัย และ นางสาววุฒิณี กมลภัทรากูร หัวหน้ากลุ่มงานบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิยาลัย ที่ให้ความอนุเคราะห์ เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ
แบบสอบถาม ในการจัดท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.จุลนี เทียนไทย ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ และ
อาจารย์ ดร.จิราพร เหล่าเจริญวงศ์ กรรมการสอบสารนิพนธ์ ที่กรุณาสละเวลาเพ่ือมาร่วมเป็น
คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ รวมถึงกรุณาให้ข้อชี้แนะต่าง ๆ ที่ส าคัญ และเป็นประโยชน์ต่อการจัดท า
สารนิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอขอบพระคุณ นางสาวทัศนีย์ มาลา เจ้าหน้าที่ประจ าหน่วยงาน งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ให้ความช่วยเหลือในการประสานงานขอเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามเพ่ือจัดท าสารนิพนธ์ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทุกท่านที่ให้
ความอนุเคราะห์ เสียสละเวลา ในตอบข้อมูลแบบสอบถาม 

สุดท้าย ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอขอบคุณ พ่ี ๆ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุ่น 51 
และ รุ่นที่ 53 รวมถึงเพ่ือนๆ ที่ร่วมหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุ่น 55 ทุกคน ตลอดจน
เจ้าหน้าที่ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตทุกท่าน  ที่คอยสนับสนุน ให้ความช่วยเหลือ 
แลกเปลี่ยนความรู้ สร้างประสบการณ์ที่ดี และเป็นก าลังใจในการจัดท าสารนิพนธ์ฉบับนี้ จนส าเร็จลุล่วง 
ผู้จัดท าสารนิพนธ์หวังเป็นอย่างยิ่งว่า สารนิพนธ์ฉบับนี้จะก่อให้เกิดประโยชน์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในด้าน
การพัฒนาบุคลากรแก่หน่วยงานต่าง ๆ และผู้ที่สนใจ 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 การพัฒนาบุคลากรเป็นสาขาหนึ่งของ “การพัฒนา” ซึ่งการพัฒนาคือกระบวนการเปลี่ยน
สภาพจากเดิมไปสู่สภาพใหม่ในทิศทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหาร
องค์กรต้องค านึงถึงเพราะความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจขององค์กรจะเป็นผลโดยตรงมาจากการ
ปฏิบัติงานโดยบุคลากรขององค์กรนั้น การพัฒนาบุคลากรมีลักษณะเป็นกระบวนการที่ท าให้ “คน” มี
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญตลอดจนทัศนคติที่ถูกต้องในลักษณะที่ดีขึ้นกว่าเดิมเป็น
กระบวนการที่ควรจะได้รับการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ในข้อเท็จจริงมนุษย์เราจะได้รับการพัฒนาใน
ด้านการศึกษา การเรียนรู้แตกต่างกันไปตามแต่ละบุคลากรต้ังแต่แรกเกิด กระบวนการนี้ในการพัฒนา
บุคลากรถือว่าเป็นการฝึกอบรมก่อนเข้าปฏิบัติงาน และเมื่อบุคลากรเหล่านั้นได้เข้าปฏิบัติงานเป็นที่
เรียบร้อยแล้วก็ยังต้องเข้าสู่กระบวนการพัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานอีกด้วยหรือที่เรียกว่าการฝึกอบรม เมื่อเข้าปฏิบัติงานแล้วหลาย ๆ องค์กรจัดท าเป็น
นโยบายแผนงานเรื่องการพัฒนาบุคลากรไว้อย่ างชัดเจน เช่นก า หนดโครงการฝึกอบรม 
ประชุมสัมมนา โดยมีการก าหนดงบประมาณรองรับไว้เพ่ือด าเนินการ และบางองค์กรอาจมีข้อจ ากัด
ด้านงบประมาณ แต่มีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรก็ต้องคิดหาวิธีการพัฒนาที่ไม่ต้องใช้
งบประมาณ เพ่ือให้บุคลากรขององค์กรได้รับการพัฒนาตามความจ าเป็น 

ในศตวรรษที่ 21 นี้ปฏิเสธไม่ได้ว่าความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและการสื่อสาร เข้ามามี
บทบาทส าคัญท าให้พฤติกรรมการด าเนินชีวิตประจ าวันของผู้คนเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม แม้กระทั่ง
การปฏิบัติงานในองค์กรต่าง ๆ จากเดิมที่มีการสื่อสารหรือสั่งงานโดยการพบปะพูดคุยเห็นหน้ามีการ
สั่ งงานผ่านแฟ้มกระดาษ  มาสู่ การใช้ เทคโนโลยีการสื่อสารและสั่ งงานผ่ านแอบพลิ เคชัน 
(Application) ต่าง ๆ ท าให้ผู้คนสามารถติดต่อสื่อสารและปฏิบัติร่วมกันได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 
เพียงมีการเชื่อมต่อผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ต อันจะเห็นได้จากทุกภาคส่วนถูกแทนที่และขับเคลื่อน
ด้วยข้อมูล ไม่ว่าจะส่วนราชการ ภาคธุรกิจ ภาคอุตสาหกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ข้อมูล
จ านวนมหาศาลสามารถจัดเก็บได้ในเวลาอันสั้น การค้นหาข้อมูลสามารถท า ได้อย่างรวดเร็ว ผู้คน
สามารถท างานที่ไหนก็ได้ ในขณะเดียวกันการเรียนรู้ก็ไม่ได้อยู่แค่ในห้องเรียนอีกต่อไป ส่งผลให้
รูปแบบการเรียนรู้เปลี่ยนไปจากการเรียนรู้แบบดั้งเดิมที่ต้องไปเรียนภายในห้องเรียนก้าวเข้าสู่การ
เรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ ซึ่งเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้นและสามารถศึกษาได้ตลอดชีวิต จาก
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การเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดที่น าไปสู่การท างานแบบโลกยุคดิจิทัล สามารถท างานร่วมกันได้
จากเครือข่ายอินเทอร์เน็ต โดยเวลาและสถานที่ไม่ได้เป็นอุปสรรคอีกต่อไป ส่งให้ส่งผลให้นักพัฒนา
บุคลากรต้องมองหารูปแบบในการพัฒนาบุคลากรในองค์ กร เพ่ือตอบสนองต่อบริบทและ
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรไม่จ าเป็นต้องฝึกอบรมผ่านโครงการในสถานที่เพียงอย่างเดียว 
สืบเนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่สามารถช่วยสนับสนุนการ
พัฒนาบุคลากร ท าให้ เกิดความรู้  เกิดทักษะ เกิดการปรับตัวให้ทันการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมการท างาน ประกอบกับในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดต่อ Covid-19 นั้น ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการพัฒนาของบุคลากรด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
เนื่องจากไม่สามารถจัดกิจกรรมการอบรมในสถานที่ที่องค์กรก าหนดได้  

(ธนกฤต นิวิฐชยางกูล, 2561) การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์นั้น 
บุคลากรสามารถก าหนดการวางแผนการเรียนรู้ การปฏิบัติ และการประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเรียนรู้ด้วยตนเองนั้นอาจท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจสูงกว่าการถูกจัดฝึกอบรมโดยองค์กร สามารถ
เรียนรู้ตามระยะเวลาของหลักสูตรหรือรายวิชานั้น ๆ ได้ ไม่ว่าจะใช้เวลาสั้นหรือยาว อันเป็นผลมาจาก
เรื่องเหล่านั้นเป็นเรื่องที่ตนเองสนใจ อีกประการหนึ่งการเรียนรู้ด้วยตนเองนั้นยังเป็นการพัฒนาความ
รับผิดชอบชองบุคลากรไปในตัว เพราะต้องจัดตารางเวลาการเรียนรู้ ไม่ให้กระทบต่อการปฏิบัติงาน
ประจ า อีกทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเองยังเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 

(จินตวีร์ คล้ายสังข์, 2555)นอกจากนั้นการเรียนหรือฝึกอบรมด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
อาจดึงดูดความสนใจของผู้เรียนให้อยู่กับเนื้อหาที่เรียนได้นานขึ้นอีกด้วย ส าหรับแหล่งการเรียนรู้ด้วย
ตนเองนั้นมีหลากหลายแหล่ง เช่น แหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ออนไลน์ระบบเปิด MOOC (Massive 
Open Online Course) ซึ่งเป็นหลักสูตรออนไลน์แบบเปิดส าหรับมหาชน เป็นรูปแบบการเรียนรู้หรือ
รูปแบบการฝึกอบรมออนไลน์ที่สามารถเข้าถึงได้โดยไม่มีค่าใช้จ่าย สามารถรองรับการใช้งานของผู้ที่
ต้องการเรียนได้จ านวนมาก มีบทเรียนที่หลากหลาย และมีการประเมินผลที่มีความท้าทายท าให้
ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ อีกทั้งผู้เรียนสามารถก าหนด หรือวางแผนการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง มีอิสระใน
การเลือกหลักสูตรหรือบทเรียนที่ต้องการเรียนรู้ได้เท่าที่ตนเองต้องการ  

ตามข้อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคลากร พ.ศ. 2557 หมวด 8 
การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย ส าหรับคณะต่าง ๆ ที่เป็นส่วนงานภายใต้ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ประกอบด้วยบุคลากรสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่มีประเภทต าแหน่งและภาระงานแตกต่างกัน อัน
ได้แก่ เจ้าหน้าที่วิเคราะห์ เจ้าหน้าที่การเงิน เจ้าหน้าที่ส านักงาน เจ้าหน้าที่บริการการศึกษา นักวิจัย
ผู้ช่วย นักวิเทศสัมพันธ์ เป็นต้น แสดงให้เห็นว่าพนักงานแต่ละต าแหน่งนั้นควรได้รับการพัฒนาเพ่ิมพูน
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ความรู้ ทักษะ ที่แตกต่างกันออกไป เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกับต าแหน่งที่มีความแตกต่างนั้นส านัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองโดยใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง จากสิ่งที่สนใจ ตรงกับการปฏิบัติงานของตนเองมากที่สุด ส าหรับสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ที่แนะน าให้บุคลากรใช้ในการพัฒนาตนเองนั้นคือระบบ CHULA MOOC ของ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง สามารถเข้าไปเรียนได้ตลอดเวลาตามที่บุคลากรสะดวก อีกทั้งยังเป็นสื่อ
การเรียนรู้ที่ไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายใด ๆ  

จากความส าคัญในการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองโดยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ที่
ก่อให้ เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี  ในการปฏิบัติงานของบุคลากร จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ผู้จัดท าสารนิพนธ์จึงมีความสนใจศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ เพ่ืออธิบายความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ของพนักงานสายปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัด และเพ่ืออธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับ
การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และเพ่ือหาแนวทางในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมเติม ในการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ ที่สอดคล้องในการปฏิบัติงานของบุคลากรในของคณะรัฐศาสตร์ต่อไปในอนาคต 

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.2.1 เพ่ืออธิบายความแตกต่างการพัฒนาตนเอง กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์  CHULA 
MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่ต่างสังกัด 
 1.2.2 เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเอง กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 
 1.2.3 เพ่ือหาแนวในการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 
คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ิมเติมในอนาคต 
 

1.3 ค าถามการวิจัย 

 1.3.1 การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่ต่างสังกัดมีความแตกต่างกันอย่างไร 
 1.3.2 การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ระดับ P7 มีความสัมพันธ์อย่างไร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 1.4.1 การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัดมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 1.4.2 การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์กันระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 

1.5.1 โครงสร้างเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 
คู่มือพนักงานมหาวิทยาลัย ด้านการบริหารงานบุคคลสายปฏิบัติการ ส านักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ฉบับปรับปรุง) ให้ค านิยาม “พนักงานมหาวิทยาลัย” หมายความว่า 
พนักงานจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถแบ่งโครงสร้างพนักงานสายปฏิบัติการ ตามกลุ่มของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ ออกเป็น 3 กลุ่ม ตามตาราง ที่ 1.1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 ตารางแสดงการแบ่งโครงสร้างตามกลุ่มของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ 

กลุ่ม ต าแหน่งงาน 

กลุ่มบริหารจัดการ 
ระดับ P6 – P3 

(1) ผู้อ านวยการส านักบริหารภายในส านักงานมหาวิทยาลัย  
(2) ผู้อ านวยการส านักภายในส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
(3) ผู้อ านวยการฝ่ายภายในส านักงานที่เป็นส่วนงานหรือส านักบริหาร หรือ 
ผู้อ านวยการฝ่ายภายในศูนย์ในก ากับของมหาวิทยาลัย  ศูนย์ภายใน
ส านักงานมหาวิทยาลัย หรือผู้อ านวยการ 
(4) ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารหรือผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการภายในคณะ ส านัก
วิชาวิทยาลัย สถาบัน 
(5) ต าแหน่งอื่นที่คณะกรรมการบริหารก าหนด 

กลุ่มปฏิบัติการและ
วิชาชีพ 
ระดับ P7* 

(1) เจ้าหน้าที่ส านักงาน 
(2) นักวิจัยผู้ช่วย 
(3) เจ้าหน้าที่วิเคราะห์  
(4) เจ้าหน้าที่วิจัยและทดสอบ  
(5) เจ้าหน้าที่บริการการศึกษา  
(6) เจ้าหน้าที่บริการสารสนเทศ  
(7) เจ้าหน้าที่วิรัชกิจ 
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ตารางที่ 1 ตารางแสดงการแบ่งโครงสร้างตามกลุ่มของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ (ต่อ) 

กลุ่ม ต าแหน่งงาน 
กลุ่มปฏิบัติการและ
วิชาชีพ 
ระดับ P7* 

(8) เจ้าหน้าที่บริการงานช่าง 
(9) ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ* 
(10) ต าแหน่งอื่นท่ีคณะกรรมการบริหารก าหนด 
*ต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ ตาม (9) ได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ สัตวแพทย์ เภสัช
กร พยาบาล นักจิตวิทยา บรรณารักษณ์ นักวิชาชีพสารสนเทศ นักบัญชี นิติ
กร วิศวกร สถาปนิก เจ้าหน้าที่บริการงานแพทย์ เจ้าหน้าที่บริการ
วิทยาศาสตร์ เจ้าหน้าที่ ระบบคอมพิวเตอร์ และต าแหน่งอ่ืนที่คณะ
กรรมการบริหาร ก าหนด 

กลุม่บริการ 
ระดับ P9 – P8 

เจ้าหน้าที่บริการทั่วไป ได้แก่ พนักงานขับรถยนต์ คนงาน คนสวน นักการ
ภารโรง เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย ฯลฯ 
 

* เป็นระดับพนักงาน ตามขอบเขตที่ผู้วิจัยสนใจท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 

ขอบเขตการในศึกษาในการจัดท าสารนิพนธ์ครั้งนี้ผู้จัดท ามุ่งศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
การพัฒนาตนเอง กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC โดยใด้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้คือ 
พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ พนักงานสาย
ปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และ พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ 
P7 คณะวิศกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทาลัย โดยวิธีการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค์/
เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) ใช้การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.6.1 น าข้อมูลสถิติที่ได้จากการศึกษาวิจัยไปเป็นแนวทางในการส่งเสริม และพัฒนารูปแบบ
การพัฒนาตนเอง ของพนักงานสายปฏิบัติการ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ิมเติมใน
อนาคต 
 1.6.2 องค์กรหรือหน่วยงานอื่น ๆ น าข้อมูลไปเป็นแนวทางในการส่งเสริม พัฒนารูปแบบการ
พัฒนาตนเอง ของพนักงานในองค์กรหรือหน่วยงานได้ 
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1.7 ค าจ ากัดความ 

 1.7.1 การพัฒนาตนเอง หมายถึง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สนับสนุนให้พนักงาน
สายปฏิบัติการ ระดับ P7 เรียนรู้เพ่ือให้เกิดการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ แก่ตนเองในการปฏิบัติงาน
ภายในหน่วยงานของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 1.7.2 การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ หมายถึง การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองทั้งความรู้ ทักษะ แก่ตนเองในการปฏิบัติงานของหน่วยงานภายใน
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 1.7.3 พนักงานสายปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประเภทสาย
ปฏิบัติการ 
 1.7.4 ระดับ P7 หมายถึง พนักงานจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ประเภทสายปฏิบัติการ กลุ่ม
ปฏิบัติการและวิชาชีพ  
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้จัดท าสารนิพนธ์ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาตนเอง รวมไปถึงการเรียรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ และโดยแบ่งสาระส าคัญตามล าดับดังนี้  

2.1 ทฤษฎีแนวความคิดการเรียนรู้ 
2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.3 การพัฒนาตนเอง 
2.4 การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
2.5 กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
2.6 กรอบการวิจัย 
2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.8 สรุป 
 

2.1 ทฤษฎีแนวความคิดการเรียนรู้ 

 การเรียนรู้ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล และเป็นปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในตัว
บุคคลนั้น ๆ ต่อสิ่งแวดล้อม หรือสิ่งเร้าที่เผชิญตามทฤษฎีของ Maslow ท าให้บุคคลสนองต่อความ
ต้องการของตน และอาจเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ท า ให้ได้รับความรู้ความเข้าใจ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการจ าได้ตามทฤษฎีของ Roger ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวมีลักษณะที่ถาวร หรือ
อาจเรียกว่าประสบการณ์นั่นเอง (สุวัฒน์ วัฒนวงศ์, 2533) ทฤษฎีการเรียนรู้ที่มักถูกกล่าวถึงโดย
นักจิตวิทยาหรือนักพฤติกรรมศาสตร์ สามารถแยกเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ ได้เป็น 3 กลุ่ม ซึ่งแต่ละกลุ่มจะมี
หลักคิดความเชื่อแตกต่างกัน ดังนี้ 

2.1.1. ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่มพุทธินิยม  
นักจิตวิทยากลุ่มนี้สนใจที่จะศึกษา เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการคิด และการรับรู้

ของบุคคลในช่วงที่ก าลังเรียนรู้ว่า กระบวนการรับรู้มีการจัดกระท ากับข้อมูล เรียบเรียงความรู้ 
ความจ า หรือประสบการณ์ที่ผ่านมาให้เป็นระบบระเบียบ หรือเป็นโครงสร้างเพ่ือการพัฒนาด้านการ
เรียนรู้ และสติปัญญา รวมทั้งได้น าเอาความรู้ความเข้าใจ ความจ า ที่เก็บมาใช้กับการแก้ไขปัญหาใหม่
อย่างไรบ้าง ซึ่งจุดสนใจของนักจิตวิทยากลุ่มนี้ ไม่ได้อยู่ที่สิ่งซึ่งสังเกตได้ หากแต่มุ่งไปยังกระบวนการ
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คิดที่ซับซ้อน และยังให้ความสนใจกับความรู้สึกนึกคิด ความตั้งใจ และเป้าหมายของบุคคล โดย
นักวิจัยกลุ่มนี้มีความเชื่อว่าการเรียนรู้จะเกิดขึ้นต้องอาศัยทั้งสิ่งแวดล้อมและตัวผู้เรียนประสาน
สัมพันธ์กัน กล่าวคือส่วนหนึ่งต้องมาจากความต้องการ ความตั้งใจ และเป้าหมายของผู้เรียน ไม่ได้
ขึ้นอยู่กับสิ่งเร้าภายนอกเพียงอย่างเดียว ดังนั้นทฤษฎีนี้จะเน้นให้ตัวผู้เรียนมีบทบาทและส่วนร่วมเป็น
อย่างมาก โดยที่ผู้เรียนจะต้องมีความมุ่งหมายและก าหนดวัตถุประสงค์เป็นเป้าหมายของตัวเองไว้ 
(สมบูรณ์ ศาลยาชีวิน, 2526) ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มพุทธินิยม ประกอบด้วย 

(1) ทฤษฎีของ Bruner (Jerome Bruner) 
(ธวัชชัย ชัยจริยฉายุล, 2529) ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญาของ Bruner แบ่งออกเป็นการ

พัฒนาการทางสติปัญญาของมนุษย์ 6 ลักษณะ คือ (1) พัฒนาการทางสติปัญญาของมนุษย์ที่เพ่ิมขึ้น
สังเกตจากการรับรู้การตอบสนองที่เพ่ิมขึ้นแต่ไม่มีความผูกพันกับสิ่งเร้าตามธรรมชาติขณะนั้น  (2) 
พัฒนาการทางสติปัญญาของมนุษย์ที่เพ่ิมขึ้นนั้นขึ้นอยู่กับข้อมูลประสบการณ์ภายในตัวบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อม น าไปสู่การเก็บรักษาข้อมูลเหล่านั้นไว้ เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ (3) พัฒนาการทางสติปัญญา
ของมนุษย์ที่เพ่ิมขึ้นเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมความสามารถในการสื่อสารกับตนเองหรือคนอ่ืน โดยใช้
เสียงพูดหรือสัญลักษณ์ (4) พัฒนาการทางสติปัญญาของมนุษย์ขึ้นอยู่กับปฏิสัมพันธ์ที่เป็นระบบ และ
เกิดขึ้นโดยบังเอิญ (5) พัฒนาการทางสติปัญญาของมนุษย์ขึ้นอยู่กับการสอนโดยสื่อทางภาษา ซึ่งเป็น
สื่อส าหรับการแลกเปลี่ยน และเป็นเครื่องมือที่สามารถใช้ให้ตนเองน าค าสั่งไปยังสิ่งแวดล้อมด้วย (6) 
การพัฒนาทางสติปัญญาเห็นได้จากการเพ่ิมความสามารถที่จะจัดการกับตัวเลือกหลาย ๆ อย่างใน
เวลาเดียวกันความสามารถที่จะเฝ้าดูขั้นตอนต่าง ๆ ในระยะเวลาเดียวกัน และความสามารถที่จะจัด
เวลาและการเข้าร่วมกิจกรรมในลักษณะที่เหมาะสมกับความต้องการหลายๆ อย่าง 

(2) ทฤษฎีของ Piaget (Jean Piaget) 
Piaget ได้รับต าแหน่งเป็นผู้อ านวยการสถาบัน J.J Rousseau แห่งเจนีวา ณ สถาบันแห่งนี้ 

Piaget ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเรื่องพัฒนาการแห่งการเรียนรู้ของเด็กอย่างกว้างขวางทั้งด้านภาษา 
ความคิดของเด็ก ความสามารถในการตัดสินโดยวิจารณญาณการหาเหตุผล เกี่ยวกับสิ่งที่มีตัวตน เช่น 
เรื่องปริมาณ ความกว้าง ความยาว จ านวนนับ สิ่งไร้ตัวตน เช่น ความคิดเกี่ยวกับสัญลักษณ์ต่าง ๆ 
และเกี่ยวกับศีลธรรมจรรยา (ประสาท อิศรปรีดา, 2530) วิธีการศึกษาของ Piaget เริ่มต้นด้วยการ
สนทนาโดยอิสระเป็นหลัก และการสังเกตพฤติกรรมทางสติปัญญา พฤติกรรมของเด็กต่อวัตถุ บุคคล 
สถานการณ์ โดยใช้ข้อมูลจากบุตรทั้งสามของตนเองมาประกอบการศึกษาค้นคว้าด้วย ซึ่งนับเป็น
การศึกษาพฤติกรรมของเด็กระยะยาว การวิจัยนี้ท าให้เกิดทฤษฎีว่าด้วยการปรับตัวและสร้าง
บุคลิกภาพของเด็ก และแพร่หลายในยุโรป ตั้งแต่ปี 1930 และแพร่หลายในสหรัฐอเมริกา ตั้งแต่ปี 
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1960 คือ ทฤษฎี การพัฒนาการทางสติปัญญาของ Piaget (เสวภา วัชรกิตติ, 2537) Piaget มีความ
เชื่อว่า เป้าหมายของพัฒนาการของมนุษย์ คือ (1) ความสามารถที่จะคิดอย่างมีเหตุผลกับสิ่งที่เป็น
นามธรรม (2) ความสามารถที่จะคิดตั้งสมมติฐานอย่างสมเหตุสมผล (3) ความสามารถที่จะตั้ง
กฎเกณฑ์และการแก้ปัญหา  

2.1.2. ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่มพฤติกรรมนิยม 
การเรียนรู้ตามทฤษฎีกลุ่มพฤติกรรมนิยมมีความเชื่อและแนวคิดพ้ืนฐานคือ (1) พฤติกรรมทุก

อย่างเกิดขึ้นโดยการเรียนรู้ได้และสังเกตได้ (2)พฤติกรรมแต่ละชนิดเป็นผลรวมของการเรียนที่เป็น
อิสระหลายอย่าง (3) การเสริมแรง ช่วยท าให้พฤติกรรมเกิดขึ้นได้ นักจิตวิทยาที่ยึดถือทางพฤติกรรม
นิยม แบ่งพฤติกรรมของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภทคือ (1) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยสิ่งเร้า เมื่อมีสิ่งเร้าก็
จะเกิดการตอบสนองของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ ทฤษฎีที่อธิบายการเรียนรู้ประเภทนี้เรียกว่า 
“ทฤษฎีการเรียนรู้แบบการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก” (2) พฤติกรรมที่บุคคลหรือสัตว์แสดงพฤติกรรม
ตอบสนองออกมา โดยปราศจากสิ่งเร้าที่แน่นอนและพฤติกรรมนี้มีผลต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งนักทฤษฎีกลุ่ม
นี้จะเน้นการเปลี่ยนเแปลงพฤติกรรมซึ่งสามารถสังเกตได้ การเปลี่ยนแปลงนี้เกิดจากกระบวนการ
เรียนรู้ การเชื่อมโยง ดังได้กล่าวมาแล้วเป็นหลัก นักจิตวิทยากลุ่มพฤติกรรมนิยมนี้ ประกอบด้วย 
Pavlov, Watson, Thorndike, Guthrie, Skinner,  

 (1) ทฤษฎีของ Pavlov (Ivan Pavlov) 
Pavlov เป็นบุคคลแรกที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับการเรียนรู้ โดยสังเกตพฤติกรรมของสุนัขน้ าลาย

ไหลด้วยเสียงกระดิ่งที่มีชื่อเสียง ซึ่ง Pavlov ได้แสดงให้เห็นว่า สามารถวางเงื่อนไขให้สุนัขน้ าลายไหล
ได้หลังจากได้ยินเสียงกระดิ่ง โดยการใช้สิ่งของ 3 ชนิด คือ อาหาร การหลั่งน้ าลาย และเสียงกระดิ่ง 
เบื้องต้น Pavlov ได้ทดลองโดยการจับคู่เสียงกระดิ่งและอาหารเข้าด้วยกัน (ให้พร้อม ๆ กัน) ในตอน
เริ่มต้นการทดลองเขาสั่นกระดิ่ง แล้วก็ให้อาหารอย่างรวดเร็ว หลังจากท าดังนี้หลายๆ ครั้ง สุนัขจะ
น้ าลายไหลเมื่อเพียงได้ยินเสียงกระดิ่งโดยยังไม่ได้ให้อาหาร ณ จุดนี้เสียงกระดิ่งจะเป็นสิ่งเร้าที่ถูกวาง
เงื่อนไข เพราะมันท าให้สุนัขน้ าลายไหลได้โดยตัวของมันเอง (ไม่ต้องมีอาหาร) น้ าลายไหลเพราะเสียง
กระดิ่งอย่างเดียวเป็นการตอบสนองที่ถูกวางเงื่อนไข  

(2) ทฤษฎีของ Thorndike (Edward Lee Thorndike) 
Thorndike ได้ศึกษารูปแบบการเรียนรู้การตอบสนองจากสิ่งเร้า โดย Thorndike มีแนวคิด

ว่า การเสริมแรงเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดนการเรียนรู้ และจะกระตุ้นให้เกิดการเชื่อมโยงการเรียนรู้
มากยิ่งขึ้น Thorndike ได้ท าการทดลอง โดยการจับแมวใส่ลงไปในกรง แล้วนอกกรงมีถาดอาหารวาง
ไว้ Thorndike ตั้งเงื่อนไขว่า แมวจะเปิดประตูกรงออกมาได้ถ้าถอดสลักได้ Thorndike สังเกตุ
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พฤติกรรมของแมว ปรากฏว่า แมวเดินไปมาในกรง และพยายามที่จะหาทางออกมาจากกรงเพ่ือกิน
อาหารนอกกรง จากนั้นบังเอิญว่าแมวไปเขี่ยถูกสลักประตู แมวจึงออกมากินอาหารได้ หลังจากการ
ทดลองครั้งแรก Thorndike ได้ท าการทดลองซ้ าอีกหลายครั้ง มีข้อสังเกตุว่าแมวจะใช้เวลาน้อยลงใน
การที่จะหาทางออกมากินอาหารเพราะมันรู้ว่าท าอย่างไรจึงจะออกมากินอาหารได้ Thorndike จึง
สรุปว่า สิ่งเร้าใดที่กระตุ้นให้มีการตอบสนอง ไม่ว่าคนหรือสัตว์ที่ได้รับความพึงพอใจจากการกระท า
นั้น คนหรือสัตว์จะท าพฤติกรรมนั้นซ้ าอีก ส่วนการกระท าใดมีผลไม่พึงพอใจคนหรือสัตว์จะเลิกท า
พฤติกรรม ซึ่งการแสดงพฤติกรรมเป็นไปในลักษณะลองผิดลองถูก 

(3) ทฤษฎีของ Skinner (Frederic Skinner) 
(พระศรีญาณวงศ์ ปณฑิตเสวี, 2564) Skinner ได้ศึกษาทฤษฎีการเรียนรู้ โดยใช้หนูทดลอง

ในกล่อง ซึ่งสร้างขึ้นส าหรับการทดลองนี้โดยเฉพาะ ในกล่องมีคานซึ่งเมื่อหนูกดจะได้อาหารกิน และ
การได้อาหารกินนี้จะมีเงื่อนไขบางอย่างเช่นเสียงดัง “แกร๊ก” และมีถาดส าหรับรองรับอาหาร 
Skinner จับหนูซึ่งก าลังหิวใส่ลงไปในกล่องทดลอง ปรากฏว่า หนูวิ่งไปวิ่งมา และโดยบังเอิญหนูไป
เหยียบคานเข้า ซึ่งมันได้ยินเสียงดัง “แกร๊ก” และหลังจากนั้นก็มีอาหารหล่นมาตามท่อลงสู่ถาด หนู
รีบหยิบอาหารนั้นกิน จากนั้นก็วิ่งไปวิ่งมาอีก ในที่สุดหนูจะเฝ้ากดคาน และวิ่งไปคอยรับอาหาร ครั้ง
แรกหนูจะเกิดการเรียนรู้คิดว่ากดคานทุกครั้งก็จะได้อาหาร ต่อมาเกิดการเรียนรู้ว่าเมื่อได้ยินเสียง 
“แกร๊ก” เท่านั้นจึงจะได้อาหาร ต่อจากนั้น Skinner เปลี่ยนการทดลองโดยงดการให้อาหารเมื่อหนู
กดคานแต่ยังมีเสียง “แกร๊ก” ตามปกติ ปรากฏว่าหนูกดคานต่ออีกเพียง 2-3 ครั้งก็เลิกกด 

นอกจากนั้น Skinner ยังท าการทดลองเปรียบเทียบระหว่างหนู 2 ตัว ตัวหนึ่งเมื่อกดคานก็
จะได้อาหารทุกครั้ง อีกตัวหนึ่งเมื่อกดคานบางทีก็ได้บางทีก็ไม่ได้ ผลปรากฏว่า หนูตัวแรกเมื่อหยุดให้
อาหารหนูก็แทบจะเลิกกดทันทีเหมือนกัน ส่วนอีกตัวหนึ่ง ยังเฝ้ากดอยู่แม้ว่าจะเหนื่อยจนหลับไป เมื่อ
ตื่นขึ้นมาก็ยังเฝ้ากดคานต่อไป ลักษณะการให้การเสริมแรง เช่นนี้ เหมือนกับคนเล่นการพนัน ถึงแม้ว่า
จะได้บ้าง เสียบ้าง คนก็ยังเล่น เพราะคิดว่าอาจจะได้ 

Skinner ยังกล่าวว่าการเรียนรู้นั้น ผู้เรียนจะต้องเป็นฝ่ายกระท าเอง มิใช่เป็นการแสดง
พฤติกรรมซึ่งเนื่องมาจากสิ่งเร้าภายนอกมากระตุ้น ดังตัวอย่างการทดลอง การที่หนูได้กินอาหาร 
เพราะหนูเป็นผู้กดคานจึงได้อาหารกิน หรือการที่เราหิว แล้วได้กินอาหาร เพราะเราเป็นผู้ท าหรือสั่ง
ให้คนอ่ืนท า 

(4) ทฤษฎีของ Watson (John Broadus Watson) 
Watson ได้ศึกษาการเรียนรู้ของเด็กชาย Albert อายุประมาณ 2 ขวบ ซึ่งธรรมชาติแล้วเด็ก 

ๆ จะกลัวเสียงที่ดังขึ้นมาอย่างกะทันหัน และธรรมชาติของเด็ก ๆ มักจะไม่กลัวสัตว์น่ารักเล็ก ๆ เช่น 
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หนู กระต่าย เป็นต้น Watson ได้ทดลองปล่อยให้ Albert เล่นกับหนูขาว ขณะที่ Albert เอ้ือมมือจะ
จับหนูนั้น Watson ได้ใช้ค้อนตีแผ่นเหล็กเสียงดังสั่น Albertแสดงอาการตกใจกลัวทุกครั้ง หลังจาก
นั้นไม่นาน Albert จะแสดงอาการกลัวหนู ถึงแม้จะไม่มีเสียงค้อนตีดัง ๆ ก็ตาม ในสถานการณ์เช่นนี้ 
Albert เกิดการเรียนรู้แบบเชื่อมโยงระหว่าง เสียงดังที่ท าให้ Albert เกิดความกลัวขึ้นกับหนู ซึ่งครั้ง
แรก Albert ไม่กลัวแต่เมื่อน ามาคู่กับเสียงดัง Albert เกิดการเชื่อมโยงระหว่างเสียงดังกับหนูในที่สุด
ท าให้เด็กกลัวได้ ซึ่งจากการทดลองของ Watson ปรากฏว่า Albert ไม่ได้กลัวแต่เพียงหนูเท่านั้น แต่
จะกลัวสัตว์มีขนทุกชนิดรวมทั้งเสื้อที่เป็นขนด้วย ท าให้ Watson เชื่อว่าตนสามารถควบคุมพฤติกรรม
ทุกชนิดของมนุษย์ได้ โดยไมต่้องค านึงถึงสติปัญญา และความสามารถของมนุษย์ 

2.1.3. ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่มมนุษยนิยม  
มีแนวความคิดว่าคนเป็นมนุษย์ และมีความเป็นปัจเจก รวมถึงมีมุมมองทางด้านคุณค่าของ

คนเป็นหลัก โดยมีมุมมองถึงความเป็นธรรมชาติของคนที่มีพ้ืนฐานความดีมาตั้งแต่ก าเนิด รักความ
เป็นอิสระ มีความต้องการ มีความคิดเป็นของตนเอง มีความรับผิดชอบ พ่ึงพาตนเองได้ นักจิตวิทยา
หรือนักพฤติกรรมศาสตร์กลุ่มมนุษยนิยมกลุ่มนี้ที่มีบทบาทส าคัญต่อการศึกษาคือ Maslow, Rogers, 
Combs 

(1) ทฤษฎีของ Maslow (Abraham Harold Maslow) 
Maslow นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื้อสายยิว เกิดที่เมือง Brooklyn รัฐ New York ประเทศ

สหรัฐอเมริการ ส าเร็จการศึกษาทางด้านจิตวิทยาสาขาพฤติกรรมนิยม เป็นนักจิตวิเคราะห์ และมี
ความสนใจทางด้านมนุษยวิทยา Maslow เป็นผู้ที่มองว่าธรรมชาติแล้วมนุษย์เกิดมาดี และพร้อมที่จะ
ท าสิ่งดี ถ้าความต้องการพ้ืนฐานได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ เป็นผู้ที่มองว่าความดีที่อยู่ในตัว
มนุษย์เป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด การเรียนรู้หรือการแสดงพฤติกรรมเกิดจากแรงผลักดันภายในตัว
บุคคล เด็กมีธรรมชาติพร้อมที่จะศึกษาส ารวจสิ่งต่าง ๆ และมนุษย์ทุกคนมีแรงภายในที่จะไปถึง
สภาพการณ์ที่เรียกว่า "การรู้จักตนเองตรงตามสภาพที่เป็นจริง" หรือความต้องการที่จะตระหนักใน
ความสามารถของตนเอง ซึ่งหมายถึงความสามารถที่จะเข้าใจตนเอง ยอมรับตนเองทั้งในส่วนบกพร่อง
และส่วนดี รู้ทั้งจุดอ่อนและตระหนักในความสามารถของตนเอง พร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อื่นที่มีต่อตนเอง Maslow ได้กล่าวว่า มนุษย์ทุกคนล้วนมีความต้องการ และต้องการสนองต่อความ
ต้องการของตนเองทั้งสิ้น (Phattana Saengmaneeknotr, 2016) ความต้องการของมนุษย์ของ 
Maslow มีขั้นที่เรียงจากน้อยไปมาก คือ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย 2) ความต้องการความ
ปลอดภัย 3) ความต้องการความรักและเป็นเจ้าของ 4) ความต้องการที่จะเป็นที่ยอมรับและได้รับการ
ยกย่อง 5) ความต้องการที่จะตระหนักในความสามารถของตนเองหรือรู้จักตนเอง 6) ความต้องการที่
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จะรู้และที่จะเข้าใจ 7) ความต้องการทางด้านสุนทรียะ โดย Maslow ได้อธิบายว่า เมื่อความต้องการ
ในขั้นหนึ่งที่ต่ ากว่าได้รับการตอบสนอง มนุษย์ก็จะมีความต้องการในขั้นต่อไป ซึ่งความต้องการที่ได้รับ
การตอบสนองในแต่ละขั้นนั้นไม่จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองจนครบ 100 เปอร์เซ็นต์ ก่อนจะไปถึง
ขั้นถัดไป 

(2) ทฤษฎีของ Rogers (Carl Rogers) 
Rogers นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ได้เสนอทฤษฎีซึ่งเน้นความส าคัญของผู้ที่มีปัญหาที่มา

ปรึกษา ให้ความเป็นอิสระ โดยพยายามแนะน าให้ผู้รับค าปรึกษาพยายามควบคุมพฤติกรรมของ
ตนเองมากกว่าชี้ประเด็นของความผิดพลาด เทคนิคที่ Rogers ใช้ในการให้ค าปรึกษาคือ การสร้าง
บรรยากาศที่อบอุ่น ให้การยอมรับเด็ก และมีทัศนคติที่ดีต่อผู้มารับค าปรึกษา ซึ่งสามารถท าให้ผู้มา
รับค าปรึกษายอมรับตนเอง และรู้จักตนเอง เมื่อมนุษย์ได้รับการพัฒนาคุณภาพได้ถึงระดับหนึ่ง ก็จะมี
แนวโน้มที่จะสามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องแสวงหาความช่วยเหลือจากผู้อ่ืน ต่อมา 
Rogers ได้สรุปว่า ทฤษฎีสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการจัดการเรียนรู้ โดยเน้นการจัดการเรียนรู้ที่
เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพของแต่คน ทั้งนี้ผู้สอนต้องมีความ
เชื่อมั่นและไว้ใจว่าผู้เรียนนั้นมีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่  ดังนั้น การจัดการเรียนรู้ควร
เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้เลือกวิธีการที่จะเรียนเอง ให้เกียรติผู้เรียนทั้งในแง่ความรู้สึกนึกคิด Rogers 
ชี้ให้เห็นว่าการสอนโดยใช้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางจะคล้ายคลึงกับผู้มารับค าปรึกษาเป็นศูนย์กลาง เพราะ
ช่วยให้ผู้เรียนรู้จักช่วยตนเองในเรื่องการเรียนรู้ โดยไม่ต้องขอความช่วยเหลือจากครูผู้สอน เป็นต้น 

(3) ทฤษฎีของ Combs (Arthur W. Combs) 
Combs เป็นนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เกิดเมื่อ ปี ค.ศ.1912 มีความเชื่อว่า "พฤติกรรมส่วน

ใหญ่ของบุคคลเป็นผลมาจากการรับรู้สิ่งแวดล้อมในช่วงนั้นและเวลานั้น" ซึ่งเป็นแนวคิดเดียวกับเรื่อง 
"life space" จากแนวคิดนี้ชี้ให้เห็นว่า ผู้สอนควรจะต้องพยายามเข้าใจสภาพการเรียนการสอน โดย
การท าความเข้าใจว่าผู้เรียนมองสิ่งต่าง ๆ อย่างไร จากจุดนี้นาไปสู่ข้อสรุปว่า ในการช่วยให้ผู้เรียนได้
เรียนนั้นจะต้องชักจูงให้ผู้เรียนปรับทั้งความเชื่อและการรับรู้ของผู้เรียนจนกระทั่งสามารถมองเห็นสิ่ง
ต่าง ๆ ต่างไปจากเดิม และแสดงพฤติกรรมที่ต่างไปจากเดิม ความคิดของ Combs บางส่วนคล้ายกับ 
Bruner แต่จะเน้นในด้านการรับรู้ของผู้เรียนมากกว่าการคิดและการให้เหตุผลดังเช่นคนอ่ืน  ๆ 
นอกจากนั้น Combs มีความเชื่อว่า การที่บุคคลรับรู้เกี่ยวกับตนเองเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งน าไปสู่หลักการ
ส าคัญในการจัดการเรียนการสอน คือการช่วยให้ผู้เรียนพัฒนาความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับตน เองในแง่
บวก ทั้ง Maslow และ Combs ต่างก็เน้นว่ามนุษย์นั้นมีลักษณะของการพ่ึงตนเอง ท าอะไรด้วย
ตนเอง แต่ Maslow เน้นที่แรงจูงใจภายในเป็นตัวกระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามล าดับขั้นของ
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ความต้องการ ส่วน Combs อธิบายว่าการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นไปเพ่ือความเพียงพอ ซึ่ง
หมายความว่าความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์คือความเพียงพอนั้น จะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม หากเป็นเช่นนั้นแสดงว่า ผู้เรียนต้องการความเพียงพอเท่าที่จะเป็นไปได้ในทุกสถานการณ์ 
ดังนั้นบทบาทของผู้สอนจะต่างจากแนวความคิดของกลุ่มพฤติกรรมนิยมกลุ่ม ที่สามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมผู้เรียนได้ด้วยการใช้การเสริมแรง Combs ได้ให้แนวคิดว่า งานของครูผู้สอนมิใช่เป็นเพียง
การตั้งข้อก าหนด การปั้นเด็ก การขู่บังคับ การเยินยอ หรือการช่วยเหลือเด็ก แต่งานของครูผู้สอนควร
เป็นไปในลักษณะผู้อ านวยความสะดวกให้กับผู้เรียน กระตุ้น ให้ก าลังใจ ให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้
สามารถท ากิจกรรม เป็นผู้ร่วมคิด และเป็นเพ่ือนกับผู้เรียน" จากความเชื่อของ Combs ดังกล่าว จึง
เสนอลักษณะที่ดีของผู้สอนไว้ดังนี้ (1) เป็นผู้ที่มีความรู้ (2) เป็นเพ่ือร่วมงานกับผู้เรียน (3) มีความ
ศรัทธาและเชื่อว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถที่จะเรียนรู้ได้ (4) เป็นผู้ที่มีความคิดในเชิงบวกกับ
ตนเองซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกนึกคิดในเชิงบวกกับผู้อ่ืน (5) มีความเชื่อว่าจะสามารถช่วยเหลือผู้เรียน
ทุกคนให้ท าดีที่สุดเท่าที่ตัวผู้เรียนจะท าได้ (6) สามารถประยุกต์หลักทฤษฎีมาใช้ในการจัดการเรียน
การสอน 

จากการทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีการเรียนรู้ที่กล่าวมาทั้ง 3 กลุ่ม ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า 
ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่มมนุษยนิยม ที่มีแนวความคิดว่าคนเป็นมนุษย์ และมีความเป็นปัจเจก รวมถึง
มีมุมมองทางด้านคุณค่าของคนเป็นหลัก โดยมีมุมมองถึงความเป็นธรรมชาติของคนที่มีพ้ืนฐานความดี
มาตั้งแต่ก าเนิด รักความเป็นอิสระ มีความต้องการ มีความคิดเป็นของตนเอง มีความรับผิดชอบ 
พ่ึงพาตนเองได้ โดยเฉพาะทฤษฎีของ Maslow ที่มีมุมมองว่า "ความต้องการขั้นสูง" หรือความ
ต้องการพัฒนา เป็นความต้องการเนื่องมาจากการแสวงหาของบุคคล และทฤษฎีของ Rogers ที่มี
แนวคิดว่า การจัดการเรียนรู้ควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้เลือกวิธีการที่จะเรียนรู้เอง สอดคล้องกับการ
พัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ ที่ผู้วิจัยต้องการท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 

 

2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็นกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ งที่ถูกสร้ างไว้ โดยมี
วัตถุประสงค์ให้บุคลากรในองค์กรสามารถพัฒนาตนเองได้จากเรียนรู้ อย่างเช่น การฝึกอบรม การฝึก
ปฏิบัติ ท าให้บุคลากรขององค์กรเกิดการเพ่ิมพูนความรู้ เกิดทักษะ ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบ ท าให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรซึ่งส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองและความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กร 
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2.2.1 ความหมายและนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามที่ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าข้อมูลมาสามารถแบ่งความหมายได้

เป็น 3 กลุ่มดังนี้  

กลุ่มที่ 1 นิยามว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้
บุคลากรในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือให้เกิดความรู้  และสามารถน าความรู้จากประสบการณ์ทีได้มา
ปรับปรุงความสามารถในการท างานได้ (นิสดารก ์เวชยานนท์, 2548) โดยมีวิธีการ 3 วิธีดังนี้  

วิธีที่ 1 ให้ฝึกอบรม เป็นการจัดกิจกรรมที่กระตุ้นให้ผู้ฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมาย
ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ผู้ฝึกอบรมท าอยู่ในปัจจุบัน วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมคือเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ิม
ความสามารถ เพ่ิมทักษะ รวมถึงทัศนคติที่ดีขึ้นของผู้ฝึกอบรมในขณะนั้น ให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในการท างานในต าแหน่งของตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วต้องสามารถ
น าความรู้ที่ได้จาการฝึกอบรมไปใช้ได้ทันท ี

วิธีที่ 2 ให้การเรียนรู้ (Ekkasit Sanamthong, 2019) เป็นวิธีการพัฒนาโดยตรง เพราะการ
เรียนรู้เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนสร้างเสริมความสามารถในการปรับพฤติกรรม
ในทุกด้านให้กับบุคลากร โดยมุ่งเน้นการเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมที่จะท างานตามความต้องการ
ขององค์กรต่อไปในอนาคต 

วิธีที่ 3 ให้การพัฒนา (Ekkasit Sanamthong, 2019) เป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
องค์กร ซึ่งการพัฒนาเป็นกิจกรรมที่ไม่ได้มีจุดเน้นเรื่องการท างาน แต่มีจุดเน้นเรื่องการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม เพ่ือให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ รวมทั้งเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มที่ 1 นี้ มีความสอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านที่
ได้ให้นิยามและความหมายไว้ดังนี้ 

(ตุลา มหาพสุธานนท์, 2545) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็คือ ความพยายาม อย่างต่อเนื่อง
ของฝ่ายบริหารในการวางแผนเพ่ือปรับปรุงขีดความสามารถและการวางแผนพัฒนา วิชาชีพของ
บุคคลในองค์กรตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรให้เพ่ิมมากขึ้นโดยการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลเป็นหลัก 

(สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, 2545) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะของมนุษย์โดยมีเป้าหมายระยะยาว 
เพ่ือให้บุคคลและองค์กรมีการพัฒนาและเจริญเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งครอบคลุมกิจกรรม 3 
เรื่อง คือ การอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

(พนัส หันนาคินทร์, 2542) อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนั้นจะต้องท า
อย่างต่อเนื่อง จนกว่าพนักงานจะสิ้นสภาพการเป็นพนักงานหรือลาออกจากองค์กรไป ทั้งนี้ก็เพ่ือ
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เพ่ิมพูนความารู้ และปรับปรุงทักษะการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ เพ่ือ
ผลประโยชน์ขององค์กรเอง และเพ่ือสนองความต้องการที่จะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานนั้น
อันถือได้ว่าเป็นความต้องการพ้ืนฐานโดยทั่วไปของมนุษย์ทุกคน 

(นารีรัตน์  ตั้ งสกุล , 2548) สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น
กระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีทิศทาง แนวความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และทัศนคติในการ
ท างานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น 

(ปริศนา เสร่บาง, 2541) สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการ
ต่าง ๆ ที่น ามาพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานให้มีความรู้ความสามารถและทักษะตลอดจนพัฒนา
ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

(Mondy, 1999) ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าคือ กล่าวเพ่ิมเติมว่า “การ
ใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร” และ “ผู้บริหารทุกระดับต้องเกี่ยวข้องกับการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยพลังความสามารถของคนปฏิบัติงานให้ส าเร็จ” 

กลุ่มที่  2 นิยามว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง การเพ่ิมพูนควารู้  ทักษะ 
ความสามารถ รวมไปถึงการปรับพฤติกรรม ของพนักงานให้ดีขึ้นโดยผ่านกิจกรรมการพัฒนาที่มีการ
ก าหนดรูปแบบไว้อย่างเป็นระบบ มุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ (1) การพัฒนาบุคคล (2) การ
พัฒนาสายอาชีพ (3) การพัฒนาองค์กร ซึ่งตามแนวคิดนี้บทบาทหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะครอบคลุมถึง (1) ผู้บริหาร (2) ผู้ให้ค าปรึกษาด้านอาชีพ (3) วิทยากร (4) ผู้พัฒนาเอกสาร (5) ผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และ (6) นักวิจัย 

ส าหรับนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กลุ่มที่ 2 นี้มีนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายและสรุป
ไว้ อันจะยกมาน าเสนอดังต่อไปนี้ 

(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และฉัตยาพร เสมอใจ, 2547) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี ความซื่อสัตย์ และความ
ผูกพันต่อองค์กร อันจะก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นงานส าคัญในการรักษาและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพตามที่องค์กรต้องการ ทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณที่เหมาะสม
อย่างต่อเนื่อง ฉะนั้นสิ่งที่มีความจ าเป็นก็คือต้องท าหน้าที่และ (เพรานภา พรหมสาขา ณ สกลนคร, 
2554) รับผิดชอบในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถ รวมทั้งทัศนคติที่พึงปรารถนาให้แก่
พนักงานโดยการฝึกอบรม และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การสอนงาน การให้
ปฏิบัติงานแทน หรือการให้ลาศึกษาต่อ เป็นต้น 

(ดนัย เทียนพุฒ, 2545) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการอย่างใด
อย่างหนึ่งเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ มีความสามารถ มีทัศนคติ และมีประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้น 
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เพ่ือให้บุคลากร สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและ (พระครูสุชัยสุพัชร
มงคล, 2563) พร้อมที่จะรับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้มีจุดมุ่ม
หมายให้บุคลากรมีความรู้ ความช านาญในงานปัจจุบันเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้
บุคลากรได้รับความก้าวหน้าและเติบโตในองค์กรต่อไปในอนาคตอีกด้วย 

(เข็มทอง แสวง, 2544) สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการ
สร้างเสริมสมรรถภาพของบุคลากรให้ความรู้ ความสามารถ ทักษะความช านาญมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

(Harvey & Bowin, 1968) ได้ให้ค านิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างสมบูรณ์ว่า คือ 
การบริหารกิจกรรมบางอย่างเพ่ือ (1) ดึงดูดพนักงาน (2) พัฒนาพนักงาน (3) การรักษาไว้ซึ่งพนักงาน 
โดยมีเป้าหมายกิจกรรมคือให้พนักงานในองค์กรท างานได้ผลงานสูงสุด รวมไปถึงการมุ่งสู่ความเป็น
เลิศขององค์กรโดยบูรณาการ 3 สิ่งเข้าด้วยกันคือ (1) ความเจริญรุ่งเรืองขององค์กร (2) การพัฒนา
พนักงานขององค์กร (3) เป้าหมายขององค์กร  

(Chruden, 1986) ได้ให้ความหมายไว้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการในการศึกษา ฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรที่เหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์กรซึ่งการพัฒนานั้น คือ การพัฒนาทางด้านทักษะ ความรู้ ทัศนคติ และบุคลิกภาพ 

กลุ่มที่ 3 (Rangsan Wattanachaiwanich, 2021) นิยามว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการบูรณาการระหว่างการท างานและ
การเรียนรู้เข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถท าไปพร้อมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ (1) บุคคล (2) กลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (3) ระบบโดยรวม โดย 3 ส่วนนี้เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่
สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท คือ (1) อดีต หมายถึง การเรียนรู้จากประสบการณ์ (2) ปัจจุบัน
หมายถึง การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ และ (3) อนาคต หมายถึง การเรียนรู้เพ่ือที่จะ
เตรียมตัวส าหรับการเปลี่ยนแปลง  

(สมเดช มุงเมือง , 2548) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่าเป็นมิติใหม่ที่ท้าทาย
ความสามารถของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 2 ประการ คือ 

ประการที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ควรจะมีการมโนภาพที่กว้างโดยตั้งอยู่บน 
พ้ืนฐานของทฤษฎีระบบ ซึ่งสามารถชี้ให้เห็นถึงการปะทะสังสรรค์ระหว่างมนุษย์ในองค์กรกับ ปัจจัยที่
แวดล้อมที่ด ารงอยู่ได้เป็นอย่างดี 

ประการที่ 2 การให้ความส าคัญต่อมนุษย์ในองค์กร ในฐานะที่เป็นระบบที่มีชีวิต (Living 
Systems) ที่เป็นหลักประกันต่อการสร้างผลผลิตให้กับองค์กร จะต้องมีกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง
ไปตลอดชีวิตที่เกิดขึ้นอย่างเป็นทางการในห้องเรียนและจากปะทะสังสรรค์สภาพแวดล้อม ในการ
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ท างาน นอกจากนี้ยังต้องเข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กรให้ถูกต้องโดยน าเอาทฤษฎีของนัก
พฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ใช้ 

(เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร, 2544) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นกิจกรรมที่ส าคัญยิ่งต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลให้เอ้ืออ านวยต่อการบริหารธุรกิจ 
เหตุผลที่ท าให้ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอย่างน้อย 4 ประการ กล่าวคือ 

ประการที่  1 ไม่มีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนคนให้ท างานได้ทันที เนื่องจาก
กระบวนการท างานของธุรกิจแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน ถึงแม้จะเรียนรู้ได้ แต่ก็จะต้องมีการ
ฝึกอบรมให้ รู้สึกลงในรายละเอียดเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้จริง 

ประการที่ 2 การเปลี่ยนแปลงทางเทคนิคและวิธีการท างาน ในโลกแห่งความเป็นจริงมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาการหยุดนิ่งไม่ยอมให้มีการเปลี่ยนแปลงเท่ากับการก้าวถอยหลังให้กับ
ความส าเร็จ องค์กรจึงจะต้องพัฒนาบุคคลให้เรียนรู้เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนได้อย่างเหมาะสม 

ประการที่ 3 เนื่องจากการรับคนที่ไม่เหมาะสมเข้ามาท างาน เป็นความผิดพลาดที่เกิดขึ้น
นับตั้งแต่ วันแรกที่รับสมัครคนเข้ามาท างาน อาจจะเนื่องด้วยเหตุผลประการต่าง ๆ แต่องค์กรยัง
ยืนยันตาม ความประสงค์ที่จะมอบหมายให้ท างานต่อไป จ าเป็นจะต้องมีการฝึกอบรมในเรื่องที่ยังขาด
อยู่ต่อไป จนกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังขององค์กร 

ประการที่ 4 องค์กรต้องการสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากร การฝึกอบรมเป็นการสร้าง
เสริม ในส่วนที่ยังขาดของตัวบุคคลก่อนที่จะมอบหมายให้ท าหน้าที่สูงขึ้น ดังนั้น การพัฒนาสายอาชีพ
และการวางแผนทดแทนต าแหน่งบุคลากรจึงต้องยึดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือส่วนหนึ่ง
เสมอกล่าวโดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมนุษย์ เพื่อเป็น
เครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลในการเพ่ิมพูน 

สรุป นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีความหมายในลักษณะกว้าง ดังได้กล่าว
มาแล้วดังนั้นขอบเขตการศึกษาถึงแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ในองค์กรของนักวิชาการ 
จึงเป็นการวิเคราะห์ที่มีลักษณะเป็นระบบ โดยเฉพาะเรื่อง การปะทะสังสรรค์กับปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ 
ขององค์กรที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ ซึ่งจะเสนอแนวความคิดของนักวิชาการ
บางท่านเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ในองค์กรต่อไป 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(สมเดช มุงเมือง, 2548) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการนำศักยภาพของแต่ละบุคคลมา

ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
ตลอดจนเกิด ความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์กร เมื่อพิจารณาลักษณะของ
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บุคคลในองค์กรจะเห็นว่ามีความแตกต่างกันทั้งในส่วนตัวบุคลากรและส่วนขององค์กร ส าหรับแนวคิด
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีหลายแนวความคิดดังต่อไปนี้ 

(1) แนวความคิดของ Malcolm S. Knowles (1974) เสนอแนวความคิดว่ากระบวนการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่เป็นการหยิบยื่นให้จากผู้รู้แต่ฝ่ายเดียว หากแต่เป็นเรื่องของการมีส่วนร่วม
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนา ทั้งนี้เนื่องจาก ผู้เรียนรู้ในองค์กรนั้นเป็น
ผู้ใหญ่ที่อุดมไปด้วยประสบการณ์ เขาได้แบ่งข้ันตอนของกระบวนการพัฒนาออกเป็น 7 ประการ คือ 

ประการที่ 1 การสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยหรือมีส่วนช่วยต่อการเรียนรู้ ซึ่งมีปัจจัยหลาย
ประการ ได้แก่ 1 การก าหนดกรอบนโยบายการพัฒนา การก าหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรอย่างแน่ชัด จะเป็นเงื่อนไขหรือบรรยากาศผลักดันให้เกิดการเข้ามีส่วนร่วมในการ
พัฒนา 2 ปรัชญาของการจัดการการจัดการในองค์กร ถ้ามีลักษณะเป็นไปตามทฤษฎี X แล้วจะ
น าไปสู่บรรยากาศขององค์กรที่มีลักษณะ เผด็จการ การพัฒนามักจะกลายเป็นเรื่องของการสั่งหรือ
ก าหนดมาจากฝ่ายบริหารบรรยากาศเช่นนี้ไม่เสริมสร้างให้เกิดความต้องการจะเรียนรู้ เพราะการ
เรียนรู้เกิดจากความสมัครใจหรือความพึงพอใจ ของบุคคล จะก าหนดหรือสั่งไม่ได้ ตรงกันข้ามกับการ
จัดการเป็นไปตามทฤษฎี Y บรรยากาศขององค์กรจะมีลักษณะเอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา เพราะว่า
ปรัชญาการจัดการเช่นนี้ให้ความส าคัญกับมนุษย์ในองค์กร บุคคลจะพึงพอใจและร่วมมือในการพัฒนา 
3 โครงสร้างขององค์กรสายการบังคับบัญชา แบบสามเหลี่ยมพีระมิดนั้น ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ช่วย
เสริมสร้างให้เกิดการพัฒนาตัวเองขึ้นเลย ตรงกันข้ามกลับกลายเป็นอุปสรรคขัดขวางทางการเรียนรู้
ด้วยซ้ าไป แต่โครงสร้างองค์กรแบบแนวนอน จะช่วยท าให้เกิดการพัฒนาของตัวเองได้มาก โดยเฉพาะ
โครงสร้างองค์กรที่เอ้ืออ านวยต่อ การท างานเป็นกลุ่มหรือรูปแบบการบริหารแบบโครงการ เป็นต้น 4 
ระบบการให้รางวัลตอบแทน จัดว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดบุคคลที่มีความพยายามพัฒนาตนเองไม่ว่า
จะด้วยวิธีใดก็ตามควรจะได้รางวัลตอบแทน อาจจะ เป็นการเพ่ิมค่าจ้างหรือเงินเดือน หรือการเลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น การสร้างบรรยากาศของ องค์กรดังกล่าวมาแล้ว เป็นเรื่องส าคัญที่สุดใน
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ประการที่ 2 การสร้างกลไกส าหรับการวางแผนร่วมกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
แบบเก่านั้นหน้าที่ความรับผิดชอบในการวางแผนพัฒนามักจะเป็นเรื่องของเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบแต่
เพียงฝ่ายเดียวมักจะไม่สอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้าอบรม และน าไปสู่ความขัดแย้ง ระหว่างผู้
ฝึกอบรมกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมอยู่เสมอ ดังนั้นควรจะมีกลไกน าไปสู่การวางแผนร่วมกัน เนื่องจาก
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมใด ๆ จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันในกิจกรรมนั้น โครงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรมีคณะกรรมการวางแผนพัฒนาในทุกระดับองค์กรและคณะกรรมการแต่
ละระดับจะประกอบไปด้วยพนักงานจากหลายๆ ฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วม ในการก าหนดแผนการ และให้
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เข้ามามีส่วนร่วมด้วยความศรัทธา มีการกระจายความรับผิดชอบและยอมรับการตัดสินใจที่เกิดขึ้น
อย่างจริงใจ 

ประการที่ 3 การหาความจ าเป็นส าหรับการเรียนรู้แบ่งออกเป็นสองขั้นตอน ขั้นตอนแรก 
ได้แก่ การสร้างตัวแบบส าหรับพฤติกรรมและการปฏิบัติที่พึงปรารถนา และขั้นตอนที่สอง คือ การ
ประเมินผลความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมและการปฏิบัติงานที่พึงปรารถนากับความสามารถที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน โดยขั้นตอนแรก เป็นการก าหนดลักษณะของพฤติกรรมและการปฏิบัติงานที่พึง
ปรารถนาโดยการหาข้อมูลจากหลายทางด้วยกันคือ จากบุคคลในองค์กร จากตัวองค์กรและจากสังคม 

ประการที่ 4 การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ ควรเป็นเรื่องที่สอดคล้องกับความ
ต้องการ ของบุคคลในองค์กร เพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งหรือการต่อต้านจากพนักงานในองค์กร 

ประการที่ 5 การก าหนดรูปแบบของการเรียนรู้ ต้องก าหนดให้สัมพันธ์กับปัญหาที่จะแก้ไข 
พร้อมทั้งวิธีการต่าง ๆ ที่จะน าไปสู่การเรียนรู้ต้องมีความสอดคล้องกันด้วย 

ประการที่ 6 การปฏิบัติตามโครงการที่ก าหนดไว้ เป็นเรื่องที่ฝ่ายบริหารจะต้องเข้าใจว่าท า
อย่างไร ที่จะท าให้โครงการสามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้เป็นวิทยากรจะต้องได้รับ 
การฝึกฝนและเข้าใจแนวคิดการเรียนรู้แบบเป็นผู้ใหญ่ต่อโครงการเพียงใด 

ประการที่ 7 การประเมินผลโครงการ แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การประเมิน
ปฏิกิริยาจากผู้เข้าร่วมโครงการว่าเขามีความรู้สึกอย่างไร ขั้นตอนที่ 2 การประเมินการเรียนรู้ว่า
ผู้เข้าร่วมโครงการมีความรู้เพิ่มขึ้นหรือไม่ ขั้นตอนที่ 3 การประเมินพฤติกรรมของผู้เข้าร่วมโครงการว่า
เปลี่ยนแปลงมาก น้อยเพียงใด ซึ่งอาจท าได้โดยการสังเกต ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลของการ
ปฏิบัติงานว่า มีประสิทธิภาพขึ้นหรือไม่หลังจากเข้าร่วมโครงการแล้ว 

(2) แนวความคิดของ Paul Abels (1977) ได้วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตั้งอยู่
บนพ้ืนฐานของทฤษฎีระบบ กล่าวคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีการปะทะสังสรรค์หรือเกี่ยวพัน
กับปัจจัยต่าง ๆ ตั้งแต่บุคคลที่มารับบริการ ชุมชน หรือสังคม ปัจจัยเหล่านี้จะเป็นตัวแปรที่ก าหนด
ความคาดหวังในบทบาทหรือความต้องการพัฒนาคนในองค์กรนอกจากนั้นยังมีปัจจัยที่รวมไปถึง
พนักงานในองค์กร นักพัฒนาบุคลากร ฝ่ายบริหารที่รับผิดชอบต่อการพัฒนา เป็นต้น กลุ่มบุคคล
เหล่านี้จะเป็นตัวแปรที่ท าให้เกิดการพัฒนาทั้งทางตรงและทางอ้อม อย่างไรก็ตามยังมีปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดอีกปัจจัยหนึ่ง ได้แก่ เงื่อนไขขององค์กรที่สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่ง
โครงการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบผลส าเร็จหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับกรรมวิธีทางการ
บริหารจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ หากมีประสิทธิภาพก็จะเป็นปัจจัยที่สนับสนุนหรือเอ้ืออ านวยต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบ ผลส าเร็จลักษณะขององค์กรเงื่อนไขทางการบริหารในเชิงสนับสนุน
หรือเอ้ืออ านวยมี 8 ประการ ดังนี้  
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ประการที่ 1 การก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ ตลอดจนช่องทางของการติดต่อ 
สื่อสารภายในองค์กรต้องมีความชัดเจนเพียงพอ 

ประการที่ 2 การพรรณนางานหรือค าอธิบายลักษณะงาน ต้องครอบคลุมรายละเอียดอย่าง 
ประการที่ 3 ความคาดหวังผลิตผลและมาตรฐานการปฏิบัติงาน ต้องก าหนดให้ชัดเจน  
ประการที่ 4 ระดับขั้นของเงินเดือนต้องมีความเพียงพอและเสมอภาค ส าหรับการให้รางวัล

แก่ บุคคลที่มีการพัฒนาตัวเขาเอง 
ประการที่ 5 เป้าหมาย นโยบาย และขอบเขตขององค์กร หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร 

รวมทั้งความสัมพันธ์ของหน่วยงานต้องก าหนดให้ชัดเจน 
ประการที่ 6 มีกลไกที่จะท าให้โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถมีผลในทางปฏิบัติ  
ประการที่ 7 องค์กรจะต้องสร้างบรรยากาศที่จะสนับสนุนให้บุคลากรมีความปรารถนา 

ที่แสวงหาความรู้หรือพัฒนาตัวของเขาเองอย่างเป็นอิสระ 
ประการที่ 8 ต้องหาวิธีการที่จะท าให้ทุกฝ่ายในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินแผน 

หรือโครงการพัฒนา 

(3) แนวความคิดของ P.W. Betts (1977) ได้แสดงแนวความคิดไว้ว่า ความส าเร็จในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการดังต่อไปนี้ 

ประการที่ 1 การใช้ทฤษฎีของนักพฤติกรรมศาสตร์เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กร 
ได้อย่างถูกต้อง การบริหารงานแบบเก่ามักจะไม่ให้ความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรเท่าที่ควร ส่วนใหญ่แล้วมักจะเป็นการมอบหมายงานให้พนักงานท าตราบเท่าที่เขาเหล่านั้นยังมี
ความสามารถที่จะท าได้ และรอจนกว่าจะมีต าแหน่งว่างจึงจะมีโอกาส เลื่อนต าแหน่งขึ้นไปซึ่งเป็น
หนทางเดียวเท่านั้นส าหรับการพัฒนาตนเอง แต่ในปัจจุบันนี้องค์กรมัก จะมีการลักษณะการบริหาร
แบบสมัยใหม่ กล่าวคือ มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาและเรียนรู้ รวมถึงการให้ค าแนะน า การให้
ทุนการศึกษา หรือการขึ้นเงินเดือนให้ถ้าหากประสบความส าเร็จ ในด้านการศึกษา เป็นต้น 
นอกจากนั้นยังมีโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับอีกด้วย ส่วนวิธีการ พัฒนาบุคลากรใน
องค์กรนั้น จะให้บุคคลในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม ให้ก าลังใจแก่พนักงาน ทั้งในด้านการท างาน การ
เรียนรู้และการเปิดโอกาสให้มีการโอนย้ายเท่าที่สามารถจะท าได้ เป็นต้น การบริหารงานสมัยใหม่ส่วน
ใหญ่แล้วได้รับอิทธิพลจากแนวความคิดของนักพฤติกรรม ศาสตร์ ตัวอย่างเช่น McGregor, Maslow, 
Herzberg, Rogers, Argyris, McClelland และ Likert ได้ศึกษาค้นพบและวางแนวทางให้กับการ
จัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันแนวความคิดเกี่ยวกับการมองคนในองค์กรใน
ลักษณะสร้างสรรค์ตามทฤษฎี Y ของ การชี้ให้เห็นถึงแรงจูงใจของคนที่พัฒนาตนเองอย่างเป็นขั้นตอน
ตามแนวความคิดของ McGregor, Maslow การวิเคราะห์ให้เห็นถึงความพึงพอใจของคนในองค์กรที่
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มีความสัมพันธ์กับงานที่ท าอยู่งานที่มีความหมายซึ่งมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการ
พัฒนาตนเองตามทรรศนะของ Herzberg หรือการชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรจะต้อง
ได้รับ การศึกษาหรือการเรียนรู้เพ่ิมขึ้นตามแนวความคิดของ Rogers ท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะน าไปสู่
การสร้างผลผลิตให้กับองค์กรตามแนวความคิดของ Likert   เป็นต้น  

ประการที่ 2 การก าหนดโครงสร้างขององค์กรที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง จะต้องมีลักษณะ ที่
ยืดหยุ่นเพียงพอที่จะท าให้สอดคล้องกับโครงการหรือแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กล่าวอีกนัยหนึ่งก็
คือโครงสร้างขององค์กรจะต้องมีลักษณะพลวัต (Dynamic) ไม่ใช่ลักษณะตายตัว หยุดนิ่ง (Static) 
หรือยากต่อการเปลี่ยนแปลง 

ประการที่ 3 การก าหนดโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งมี 4 ขั้นตอน 
ขั้นที่ 1 การเก็บข้อมูลเพ่ือการประเมินความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขันที 2 การ
วางแผนก าาหนโครงการ ขั้นที่ 3 การเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกส าหรับการพัฒนา ขั้นที่ 4 การ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ประการที่ 4 ความสามารถในการขจัดปัญหาเกี่ยวกับการบรรจุแต่งตั้งรวมถึงการโอนโยกย้าย
การเลื่อนและลดต าแหน่งด้วยถ้าหากการด าเนินการในเรื่องเหล่านี้ไม่มีประสิทธิภาพ จะกระทบ 
กระเทือนต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานและเป็นผลต่อเนื่องไปถึงการท างาน เช่น ผลผลิต ค่อนข้าง
ต่ า การขาดงานเป็นประจ า การป่วย การไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน เป็นต้น สภาพ เช่นนี้ไม่
สามารถท าให้เกิดการพัฒนาขึ้นมาได้เลย ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจบุคลากรในองค์กร มีการ
วางแผนก าลังคนและมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 

ประการที่ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนาอย่างไม่ผิดพลาด ข้อมูลที่ ได้จาก 
การประเมินผลต้องสามารถชี้ให้เห็นถึงแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะเกิดขึ้น ในอนาคต 
และมีประโยชน์ต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย หรือการลดต าแหน่งด้วย 
ข้อมูลที่ได้รับมาถ้ายิ่งมีความถูกต้องมากเท่าใดย่อมเป็นประกันต่อความส าเร็จของ โครงการพัฒนา
มากเท่านั้น และในทางปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะต้องพิจารณาถึง สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ 
เช่น หลีกเลี่ยงการถูกวิพากษ์วิจารณ์โดยการประเมินผลจะต้องตรงกับความเป็น จริงให้มากที่สุด 
ปัจจัยต่าง ๆ ที่จะท าการประเมินปกติจะได้แก่ ปริมาณงาน ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผลของบการ
ปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ความรับผิดชอบ บุคลิกภาพและความ
ทะเยอทะยาน เป็นต้น แหล่งข้อมูลอาจจะต้องหามาจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับ บัญชาโดยตรงหรือ
จากหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องด้วย และที่ส าคัญควรจะมีการจัดท ามาตรฐาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะเป็นสากลใช้ได้โดยทั่ว ๆ ไป เพื่อป้องกันการล าเอียงในการประเมินผล 
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(4) แนวความคิดของ Dan R. Paxton (1976) ได้เสนอแนวความคิด “การเรียนรู้ตลอดกาล” 
มีข้อสมมุติฐานว่าแท้จริงแล้วการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์เป็นเรื่องของการเรียนรู้ตลอดชีวิตหรือเป็น
การเปิดโอกาสให้มีการศึกษาหาความรู้ตราบเท่าที่ยังมีชีวิตอยู่ ไม่เห็นด้วยกับแนวความคิดแบบเก่าที่มี
ความเชื่อว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรจะมีขึ้นก็ต่อเมื่อพนักงานต้องการหรือถ้ามี
งบประมาณจ ากัดก็ไม่จ าเป็นต้องพัฒนาก็ได้ อย่างไรก็ตามวิธีการเปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต
เช่นนี้ Paxton กล่าวว่าแม้ไม่ใช่เป็นยาวิเศษ ที่จะรักษาโรคร้ายได้ ทุกอย่างแต่ก็เป็นทิศทางใหม่ ที่จะ
น าไปสู่การพัฒนามนุษย์ทุกระดับ ในองค์กรตลอดชีวิตการท างานโดยกิจกรรมในการพัฒนาจะเริ่มต้น
จากความต้องการของพนักงาน องค์กรจะไม่เป็นผู้ริเริ่ม หากแต่กระตุ้นหรือสนับสนุนให้พนักงานเห็น
ความจ าเป็น ในการพัฒนาตนเอง นอกจากนั้นวิธีการแบบนี้ยังเปิดโอกาสในการเรียนรู้หรือได้รับการ
พัฒนา วิธีการเรียนรู้ตลอดกาล จะน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรและจะประสบ
ผลส าเร็จหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 

ปัจจัยที่ 1 จะต้องได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารระดับสูง และเข้ามาร่วมกับโครงการ
พัฒนาอย่างจริงจัง 

ปัจจัยที่ 2 จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมขององค์กรให้มีลักษณะเอ้ืออ านวยหรือสนับสนุน การ
ใช้วิธีการแบบนี้ เช่น จัดระบบการให้รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรม การติดต่อสื่อสารซึ่งองค์กรจะต้อง
กระตุ้นและเปิดโอกาสให้พนักงานมีการติดต่อสื่อสารกับฝ่ายบริหารได้อย่างอิสระ เป็นต้น 

ปัจจัยที่ 3 โครงการพัฒนาหรือฝึกอบรมพนักงานนั้น จะต้องครอบคลุมไปถึงบุคคล ทุกระดับ
ในองค์กรและโครงการพัฒนาต้องมีหลายรูปแบบด้วย 

ปัจจัยที่ 4 จะต้องสนับสนุนและให้ก าลังใจกับบุคลากรในองค์กรที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมกับ 
ชุมชน ไม่ว่าจะเป็นการเป็นสมาชิกสมาคมต่าง ๆ หรือรวมทั้งการศึกษาต่อเนื่องในสถาบันการศึกษา
ด้วย ๆ 

ปัจจัยที่ 5 จะต้องมีการก าหนดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขึ้นมา โดย
การสนับสนุนให้พนักงานตั้งเป้าหมายของการพัฒนาด้วยตนเองและมีระบบการประเมินผลด้วย 

5) แนวความคิดของ Virgin A. James (1970) ได้รวบรวมผลงาน ของนักวิชาการหลายท่าน 
เช่น Howard Johnson, Douglas McGregor เป็นต้น โดยสรุปแนวความคิดส าหรับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไว้หลาย ประการดังต่อไปนี้ 

ประการที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร โดยทั่วไปแล้วเป็นมาจากประสบการณ์ 
ประการที่ 2 เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดส าหรับการพัฒนาจะมีอยู่ 3 ข้อย่อยคือ 

ข้อที่ 1 การก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
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ข้อที่ 2 การก าหนดสิทธิอ านาจกับความรับผิดชอบในการจัดการต้องเป็นไปอย่าง
เหมาะสมหรือได้สัดส่วนกัน 

ข้อที่ 3 ต้องมีการป้อนกลับข้อมูลให้กับผู้ปฏิบัติงานได้โดยตัวของเขาเองว่าเขา
ปฏิบัติงานได้ดีมากน้อยเพียงใด 
ประการที่ 3 การพัฒนาของมนุษย์ในองค์กรจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อพนักงานมีความปรารถนาที่จะ

ควบคุมพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเอง ให้มีความใกล้เคียงหรือเป็นไปตาม มาตรฐาน
ของการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 

ประการที่ 4 กิจกรรมที่องค์กรก าหนดขึ้นเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา จะต้องมุ่งเน้นอยู่ที่งานของ 
บุคคลเป็นส าคัญ 

ประการที่ 5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรไม่ใช่การก าหนดให้คนมีลักษณะอย่างใด 
อย่างหนึ่ง หากแต่เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ืออ านวยให้มนุษย์ในองค์กรสามารถ
พัฒนาตัวของเขาได้ 

ประการที่ 6 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อการพัฒนานั้น
สอดคล้องกับความต้องการในชีวิตและศักยภาพของเขา ถ้าไม่เช่นนั้นแล้วการพัฒนาก็จะไม่สามารถ
เกิดข้ึนได้เลย 

ประการที่ 7 ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยปกติแล้ววิธีการหรือเครื่องมือส าหรับการ
พัฒนาได้มีความส าคัญเท่ากับความจริงใจหรือการสนับสนุนการพัฒนาจากฝ่ายบริหารอย่างเต็มที่ไม่ 

ประการที่ 8 ในเรื่องเกี่ยวกับการศึกษาต่อเนื่อง ถ้าหากมีการก าหนดหลักสูตรที่เหมาะสม 
แล้วจะสามารถช่วยสร้างประสบการณ์ และการเรียนรู้ที่เร็วและง่ายขึ้นให้กับพนักงานหลังจากที่เขา 
กลับเข้ามาท างานอีกครั้ง 

ประการที่ 9 ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร จ าเป็นต้องเข้าใจอยู่ประการหนึ่งว่า ยัง
ไม่มีวิธีการใดท่ีสามารถเป็นยาวิเศษ ส าหรับการพัฒนาความสามารถของคน 

จากการทบทวนวรรณกรรมการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่ได้กล่าวมานั้น ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า แนวคิดของ Betts มีความสอดคล้องเหมาะที่จะน าไป
ประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  โดย Betts เชื่อว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบ
ความส าเร็จหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับการปรับใช้ทฤษฎีของนักจิตวิทยาหรือนักพฤติกรรมศาสตร์ให้เข้ากับ
การพัฒนาก าลังคนได้อย่างถูกต้อง หมายความว่า แนวคิดหรือปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ควรจะเริ่มต้นจากความเชื่อที่ว่าพนักงานในองค์กรมีแรงจูงใจ มีความปรารถนาที่จะท างานและพัฒนา
ตนเอง พนักงานต่างต้องการแสวงหาความรู้ และมีความรับผิดชอบมากข้ึน พนักงานต่างต้องการงาน
ที่มีเป้าหมายและความท้าทาย พนักงานจะเกิดความเบื่อหน่ายได้ถ้าหากว่าได้ท าแต่งานประจ า
ปราศจากแรงจูงใจปรารถนาที่สร้างผลงาน เป็นต้น การเริ่มต้นจากความเชื่อเช่นนี้จะเป็นหลักประกัน
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ที่จะท าให้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับความเป็นจริงที่เกี่ยวกับมนุษย์ในองค์กร
นั่นเอง แนวความคิดของ Betts มีอิทธิพลจากแนวความคิดของนักพฤติกรรมศาสตร์ เช่น McGregor, 
Maslow, Herzberg, Rogers ได้ศึกษาค้นพบแนวทางการเรียนรู้และแนวทางการพัฒนาตนเอง ซึ่ง
น าไปสู่การประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่ งแตกต่างจาก
แนวความคิดของแนวความคิดของ Malcolm S. Knowles (1974) ที่เน้นเรื่องของการมีส่วนร่วม
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนา และแนวความคิดของ Paul Abels 
(1977) ที่เน้นปัจจัยที่สนับสนุนหรือเอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จ 
สุดท้ายแนวความคิดของ Dan R. Paxton (1976) ที่กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องของ
การเรียนรู้ตลอดชีวิตหรือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการศึกษาหาความรู้ตราบเท่าที่ยังมีชีวิตอยู่  

2.3 การพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเอง เป็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้นโดยการศึกษาค้นคว้าเรียนรู้
จากสื่อต่าง ๆ และศึกษาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ด้วยตนเองให้เกิดทักษะและความพร้อมในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้เกิดความช านาญและประสิทธิภาพแก่หน่วยงานส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นแก่
หน่วยงานในอนาคตไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน แต่มุ่งเน้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่หน่วยงาน
ต้องการ จุดมุ่งเน้นของการพัฒนาตนเองอยู่ที่หน่วยงานจากประสบการณ์ทาให้รู้ว่าหน่วยงานทั่วไป
จะต้องเติบโต และเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้อยู่รอด หน่วยงานจะต้องสามารถเคลื่อนไหวไปตามกาลเวลาได้  

2.3.1 ความหมายการพัฒนาตนเอง 
(ชลลดา พึงร าพรรณ และวุฒิพล สกลเกียรติ, 2560) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้ด้วยการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความประสงค์ที่จะเรียนรู้และสามารถรับผิดชอบจัดการ ด าเนินการ
ตามกระบวนการเรียนรู้ได้อย่างเป็นระบบด้วยตนเองอย่างมีเสรีภาพ หรืออาจได้รับการชี้แนะจากผู้รู้
บ้างตามความต้องการของตน 

(ชุลีพร สว่างเนตร , 2553) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้  หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลเริ่มเรียนรู้ด้วยตนเองตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการ การค้นหาข้อมูลและ
เอกสาร การคัดเลือกวิธีการเรียนรู้ ตลอดจนการประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเอง แต่บางครั้งอาจจะ
ต้องได้รับการชี้แนะจากผู้รู้ตามความต้องการของผู้เรียนไปเพ่ือน าความรู้ ในการพัฒนาตนเองไปใช้
แก้ปัญหา 

(ศศลักษณ์ ทองปานดี, 2551) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการ 
ส่งเสริมบุคคลให้มีความรู้ มีความสามารถ มีทักษะ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีด้านการท างานดีขึ้น อันจะ
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เป็นผลให้การท างานปัจจุบันมีประสิทธิภาพดีขึ้น อีกทั้งการพัฒนาบุคคลเป็นส่งเสริม และพัฒนาอย่าง
ทั่วถึงสม่ าเสมอและต่อเนื่องทั้ง ร่างกาย อารมณ์ สิ่งแวดล้อม และสติปัญญา 

(โสภณ ช้างกลาง, 2550) การพัฒนาตนเองหมายถึง เป็นกระบวนการที่จะเพ่ิมพูนความรู้มา
ปรับเปลี่ยนแก้ไขตนเองให้เกิดความเจริญขึ้นกว่าอดีต รวมถึงการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ของแก่ตนเอง 
เพ่ือให้เกิดมาตรฐานหรือความช านาญในการปฏิบัติงานและสามารถอยู่ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่าง
กันได้อย่างปกติสุข 

(ศรีแพร ทวิลาภากุล, 2549) การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปฏิบัติตัวของบุคคลในอันที่จะ 
สร้างเสริมศักยภาพของตนเองให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ เป็นผลให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีคุณภาพได้ทุก
สถานการณ์แวดล้อม ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในชีวิต 
 การพัฒนาตนเอง สามารถสรุปได้ว่า เป็นการมุ่งในการให้ประสบการณ์ในการเรียนรู้แก่
บุคลากร ส่งเสริมบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะการท างานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีใน
การท างาน เพ่ือให้บุคลากรพร้อมที่จะเคลื่อนที่ไปในทิศทางที่มีการเปลี่ยนแปลงที่หน่วยงานต้องการ 
การพัฒนาตนเองจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น เพราะการพัฒนาตนเองจึงเป็นกระบวนการเสริมสร้างปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงเพ่ือความเป็นตัวตนที่ดีขึ้น มีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 2.3.2 ทฤษฎีการพัฒนาตนเอง 
 (เขมณัฏฐ์ มิ่งศิริธรรม, 2552) การพัฒนาตนเอง เป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน มี
ความต้องการเรียนรู้ด้วยความสมัครใจ และมีความรับผิดชอบ ทุกคนจึงมีศักยภาพและความสามารถ
แตกต่างกันในการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ กระบวนการพัฒนาตนเองนั้นเริ่มจากการวินิจฉัยความ
ต้องการของตนเองว่าต้องการที่จะเรียนรู้ในเรื่องใด มีการก าหนดเป้าหมายต้องการเรียนรู้ และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง การพัฒนาตนเองมีทฤษฎีที่น ามาศึกษา ดังนี้ 

(1) ทฤษฎีของ Skager (1978) ได้กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้เรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเอง
ประกอบด้วย 7 ประการ ดังนี้ 

ประการที่ 1 การยอมรับในตนเอง คือ การยอมรับตนเองในด้านการเป็น 
ประการที่ 2 ความสามารถในการวางแผนการเรียน ประกอบด้วย 3 ลักษณะ ได้แก่ 

- สามารถรับรู้ถึงความต้องการของตนเองในการเรียนรู้ 
- สามารถวางเป้าหมายที่เหมาะสมตามความต้องการของตนเองในการเรียนรู้ 
- สามารถก าหนดแนวทางหรือวิธีการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองได้ก าหนดไว้ 
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ประการที่ 3 แรงจูงใจภายใน คือ การเป็นผู้เรียนที่มีแรงขับหรือ แรงจูงใจจากภายในตนเอง
ในการเรียนรู้ โดยปราศจากสิ่งควบคุมจากภายนอก เช่น รางวัล การถูกต าหนิหรือลงโทษ การหวัง
ต าแหน่ง รวมถึงการเรียนเพื่อหวังวุฒิบัตร 

ประการที่ 4 การประเมินภายในตนเอง คือ สามารถประเมินตนเองว่าสามารถเรียนรู้ได้มาก
แค่ไหน โดยสามารถให้ผู้อ่ืนประเมินการเรียนรู้ของ ตนเองก็ได้ ซึ่งผู้เรียนจะต้องยอมรับผลของการ
ประเมิน โดยให้ผู้ประเมินมีอิสระในการ ประเมินและประเมินตามความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในขณะนั้น 

ประการที่ 5 การเปิดโอกาสในการเรียนรู้ คือ ผู้เรียนน าประสบการณ์ของตนเองที่ผ่านมา 
เพ่ือใช้ในการเรียนหรือในกิจกรรมใหม่รวมถึงการจัดวางเป้าหมายในการเรียน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ มี
ความอดทนต่อปัญหาหรืออุปสรรคที่ตนเองสงสัย มีความชอบในการเรียนที่ยุ่งยากซับซ้อน รวมถึงมี
สนุกสนานในการเรียน จะท าให้ผู้เรียนเกิดแรงขับจากภายในตนเองในการเรียนรู้สิ่งใหม่หรือกิจกรรม
ใหม่ และท าให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ ๆ 

ประการที่ 6 การยืดหยุ่น คือ มีความยืดหยุ่นในการเรียน มีความเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลง
เป้าหมายในการเรียนลักษณะรูปแบบวิธีการเรียน และการเข้าถึงปัญหา โดยใช้ทักษะในส ารวจ
ตรวจสอบ การลองผิดลองถูกซึ่งสิ่งที่กล่าวมาไม่ได้แสดงถึง ความไม่ตั้งใจเรียนของผู้เรียนหรือคว าม
ล้มเหลวของผู้เรียน แต่เป็นการน ามาปรับปรุง แก้ไขในการเรียนมากกว่าการยอมแพ้หรือการยกเลิก
การเรียน 

ประการที่ 7 การเป็นตัวของตัวเอง คือ การที่ผู้เรียนสามารถเลือกรูปแบบการเรียนรู้ในแบบ
ใดแบบหนึ่งตามความต้องการของตนเอง ซึ่งผู้เรียนสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้ตามเวลาที่
ก าหนดไว้ โดยพิจารณาว่าลักษณะหรือรูปแบบการเรียนแบบใดมีคุณค่าและตนเองสามารถยอมรับได้ 

(2) ทฤษฎีของ Megginson & Pedler (1992) (พีรพันธ์ แสงเพชร, 2562) การพัฒนาตนเอง
จะขึ้นอยู่ กับความต้องการที่ จะพัฒ นาตนเอง การเรียนรู้  และมีแรงจู งใจที่ จะผลักดั นมี
กระบวนการพัฒนาตนเอง 7 ประการ ดังนี้ 

ประการที่ 1 การเรียนรู้ การพัฒนาตนเองต้องเริ่มจากการเรียนรู้เกี่ยวกับงานนั้น และมีความ
เข้าใจว่าองค์กรต้องการอะไร หากบุคคลขาดการเรียนรู้ ไม่มีความรู้ความเข้าใจ ในองค์กรก็จะไม่เกิด
การพัฒนาตนเอง  

ประการที่ 2 การประเมินตนเอง เพ่ือน าไปสู่การเรียนรู้ ปรับปรุงในการพัฒนาตนเอง บุคคล
ควรจะต้องส ารวจวิเคราะห์เพื่อให้ทราบจุดเด่น จุดด้อย และข้อบกพร่องของตนเอง  

ประการที่ 3 การตั้งเป้าหมาย ในการพัฒนาตนเองบุคลากรต้องตั้งเป้าหมายว่าจะต้องพัฒนา
ไปทิศทางไหน และพัฒนาจากเดิมด้วยวิธีใด จากแหล่งความรู้ใด 
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ประการที่ 4 การหาแหล่งเรียนรู้เหมาะสม หมายความว่า หลังจากที่ท าการตั้งเป้าหมาย
เรียบร้อยแล้ว จะต้องค้นคว้าหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ และสามารถก าหนดวิธีการที่
จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายตั้งไว้ได ้(พีรพันธ์ แสงเพชร, 2562) 

ประการที่ 5 การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือน หมายความว่า การเรียนรู้บางอย่างอาจจะ
ต้องเกิดจากการแลกเปลี่ยนจากบุคคลอ่ืน ดังนั้นควรหาความช่วยเหลือ หรือการสนับสนุนจากบุคคล
รอบข้าง เพ่ือให้พัฒนาตนเองในการประสบความส าเร็จ 

ประการที่ 6 ความอดทนและพยายาม หมายความว่า การเรียนรู้ควรควบคู่ไปกับการ
พากเพียร พยายาม อดทน ไม่ท้อต่ออุปสรรคที่จะเกิดข้ึน 

ประการที่ 7 การประเมินผล หมายความว่า การตั้งเป้าหมายในการประเมินตนเองว่าผลลัพธ์
ของการกระท านั้น บรรลุเป้าหมาย หรือมีการเปลี่ยนแปลงอะไรเกิดข้ึน 

(3) (พสชนัน นิรมิตรไชยนนท์, 2549) ทฤษฎีของ Knowles (1975) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาท
ของผู้เรียนในการเรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 5 ประการ ดังนี้ 

ประการที่ 1. การเรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเอง เริ่มจากตัวของผู้เรียนเอง ซึ่งผู้เรียนมีความ
ต้องการ เรียนสิ่งใดสิ่งหนึ่งมาจากภายในตนเอง เพ่ือพัฒนาทักษะ พัฒนาความรู้ พัฒนาชีวิตและ
พัฒนาในสายอาชีพของตนเอง 

ประการที่ 2. การเตรียมพร้อมของผู้เรียน ผู้เรียนจะต้องมีการศึกษาหลักการ เป้าหมาย 
โครงสร้างหลักสูตร รายวิชา และวัตถุประสงค์ขอรายวิชา 

ประการที่ 3. ผู้เรียนจะต้องจัดการเกี่ยวกับรายละเอียดของเนื้อหาวิชาด้วยตนเองตามตาราง
เรียนที่ได้ก าหนดไว้ในโครงสร้างของรายวิชา และก าหนดวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมให้ ชัดเจนเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของรายวิชา เพ่ือแสดงให้เห็นว่าผู้เรียนได้เกิดการเรียนรู้ ในเรื่องนั้น ๆ แล้ว และ
ผู้เรียนมีข้อคิดเห็นและเจตคติ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิต สังคม และสภาพแวดล้อมของผู้เรียนเอง 

ประการที่ 4. ผู้เรียนมีการวางแผน การด าเนินกิจกรรมในการเรียนด้วยตนเอง โดยสามารถ 
ขอค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากอาจารย์ผู้สอน หรือเพ่ือน ๆ 

ประการที่ 5. การประเมินผลของการเรียนของตนเอง ควรเป็นการประเมินร่วมกันระหว่าง 
ผู้เรียนและครูผู้สอน โดยก าหนดเกณฑ์การประเมินร่วมกันระหว่างผู้เรียนและผู้สอน 

(4) ทฤษฎีการวัดความสามารถการเรียนรู้ด้วยตนเอง ของกูกลิเอลมิโน (Guglielmino 1997) 
(ชลลดา พึงร าพรรณ และวุฒิพล สกลเกียรติ, 2560; ธีรพัฒน์ วงศ์คุ้มสิน, 2563; เรวดี เพชรศิราสัณห์ 
2559) แหงมหาวิทยาลัยของรัฐจอรเจีย ได้ศึกษา งานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะการเรียนรู้ด้วยการพัฒนา
ตนเองและพบองค์ประกอบของหลักการ เรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเอง 8 ด้าน คือ  
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ด้านที่ 1 ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ (Talangwit Jariya, 2019) ได้แก่ มีความต้องการในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีความคิดว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นสิ่งกระตุ้น
ในการพัฒนาตนเอง รู้สึกสนุกในการพัฒนาตนเอง และมีความคิดว่าการพัฒนาตนเองไม่มีที่สิ้นสุด
สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต 

ด้านที่ 2 ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง ได้แก่ มีความเชื่อมั่น
ว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างชัดเจน และสามารถด าเนินการตามแผนการ
พัฒนาตนเองที่วางไว้ รวมทั้งสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเองได้ในทุก ๆ เรื่อง และมีความ
เชื่อมั่นเสมอว่าการเรียนรู้สามารถน าท่านไปสู่สิ่งใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองได้ 

ด้านที่ 3 ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง (เรวดี เพชรศิราสัณห์ 2559) 
ได้แก่ มีความอิสระ มีความคิดริเริ่มในการพัฒนาตนเองใหม่ ๆ ส าหรับตนเองอยู่เสมอ มีความอิสระ 
และมีความคิดริเริ่มสร้างผลงานหรือประโยชน์ ส าหรับองค์กรและเพ่ือนร่วมงานจากการพัฒนาตนเอง 
มีความคิดริเริ่มวิธีการ หรือได้แนวความคิด นวัตกรรมใหม่ๆ และสามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ได้ทุก
เวลา เมื่อต้องการ 

ด้านที่ 4 ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง (Talangwit Jariya, 2019) ได้แก่ 
สามารถเลือกเรียนรู้ จากสิ่งที่ตนเองสนใจ และใส่ใจ มีวินัยในการเรียนจนจบบทเรียนนั้น ๆ มีการ
เรียนรู้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้ พยายามหาวิธีการเรียนรู้อย่างสุดความสามารถและ
สามารถเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง มีความคิดเสมอว่าการพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ที่ต้อง
รับผิดชอบ 

ด้านที่ 5 ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง ได้แก่ ให้ความส าคัญกับการใฝ่เรียนรู้
และพัฒนาด้วยตนเองอยู่เสมอๆ เพ่ือปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ท าให้เกิดการพัฒนา
ตนเองในทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม และไม่เคยเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย 

ด้านที่ 6 ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ (Talangwit Jariya, 2019) ได้แก่ คิดหาแนวทางใหม่ ๆ 
จากการใช้ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาตนเอง เพื่อสร้างสรรค์ผลงาน หรือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
ได้ เพ่ือน าไปสู่การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานตลอดจนในชีวิตประจ าวันของตนเอง และมีการก าหนด
เป้าหมายการเรียนรู้เพื่อน าไปพัฒนาตนเองไว้ล่วงหน้าอยู่เสมอ 

ด้านที่ 7 ด้านมองอนาคตในแง่ดี  ได้แก่ มีมุมมองว่าความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับท่านใน
ปัจจุบันและอนาคต สามารถจัดล าดับให้การแสวงหาความรู้ และการพัฒนาตนเองมีความส าคัญเป็น
ล าดับต้นๆ เสมอ เพ่ือพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ิมมากข้ึนจนน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิต 

ด้านที่ 8 ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา ได้แก่ สามารถเรียนรู้ 
จดจ าความรู้ วิเคราะห์ และสังเคราะห์ที่ได้รับจากการพัฒนาตนเองเป็นอย่างดี สามารถตัดสินใจเลือก
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สิ่งที่ต้องการเรียนรู้ในการพัฒนาตนเองได้โดยไม่มีความสับสน และมีมุมมองว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ไม่ใช่อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาตนเองที่กล่าวมา ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า 
การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ จะต้องเกิดจากแรงจูงใจภายในตนเอง และภายนอกจาการสนับสนุน 
โดยผู้เรียนมีอิสระในการก าหนดการเรียนด้วยตนเอง ซึ่งลักษณะการเรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเอง
ดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีการพัฒนาตนเองของ Guglielmino ซึ่งครอบคลุมลักษณะและ
องค์ประกอบของการเรียนรู้ด้วยตนเอง ที่มีทั้งหมด 8 ด้าน น าไปสู่การประยุกต์ใช้ในการสร้าง
เครื่องมือการวิจัยของผู้วิจัยในขั้นตอนต่อไป 
 

2.4 การเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

สื่ออิเล็กทรอนิกส์เป็นสื่อที่มีความส าคัญในการเรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเองเนื่องจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ในปัจจุบันมีความหลากหลาย ผู้เรียนสามารถเลือกเรียนได้อย่างสะดวกรวดเร็ว และ
ผู้เรียนสามารถเรียนได้ทุกที่ทุกเวลา ไม่จ าเป็นต้องเข้าห้องสมุดหรืออ่านหนังสือเพียงอย่างเดียว 
ส าหรับแนวความคิดการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาวิจัย จ านวน 3 หัวข้อได้แก่ 1.ความหมายของการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 2.ความ
จ าเป็นของการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ และ 3.แนวคิดพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการ
เรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.4.1 ความหมายของการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
สื่อในปัจจุบันนับว่ามีความส าคัญต่อมนุษย์ ตราบใดยังต้องด ารงชีวิตอยู่ในสังคมของโลกของ

การสื่อสารจากความต้องการข้อมูลสารสนเทศมากขึ้นทุกวันสื่อการเรียนรู้จึงเป็นตัวกลางที่จะช่วยใน
การสื่อสารให้ผู้เรียนเข้าใจและเกิดการเรียนรู้อย่างมี  ส าหรับความหมายของการเรียนรู้ผ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์นั้นได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้ดังนี้  

(ตวงแสง ณ นคร และศยามน อินสะอาด, 2558) ได้กล่าวไว้ว่า สื่อการเรียนรู้ หมายถึง ทุก
สิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัว ไม่ว่าจะเป็นบุคคล สถานที่ สิ่งของ สภาพการณ์ หรือความคิด ที่ท าให้ผู้เรียน
เกิดการเรียนรู้ 

(สุมาลี ชัยเจริญ, 2557) สื่อการเรียนรู้ หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัวที่ช่วยให้เกิดการ
เรียนรู้ รวมถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ หรือแนวความคิดในการเพ่ิมพูนทักษะและประสบการณ์ หรือเป็น
เครื่องมือที่กระตุ้นให้เกิดศักยภาพทางความคิด ตลอดจนสิ่งที่กระตุ้นให้เป็นผู้แสวงหาความรู้และมี
ทักษะในการสร้างความรู้ด้วยตนเอง เพ่ือมุ่งเสริมให้มีโอกาสเรียนรู้ด้วยตนเอง อาจอยู่ในลักษณะการ
น าเสนอความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก  
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(วรวิทย์ นิเทศศิลป์, 2551) ได้กล่าวไว้ว่า สื่อการเรียนรู้ หรือ สื่อการเรียน การสอน หมายถึง 
กิจกรรมทางการศึกษาที่มีความส าคัญยิ่งต่อการเรียนรู้ จากอดีตสู่ปัจจุบันเพราะเป็นผู้ช่วยคุณครูสอน
ผู้เรียนช่วยให้ภาระงานลดน้อยลงเหนื่อยน้อยลงสอนน้อยลงแต่ผู้เรียนได้รู้กว้างขึ้น สื่อกิจกรรมเป็น
วิธีการที่คุณครูจะสรรค์สร้าง ความคิดสร้างสรรค์ ให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมกระท า ให้ผลส าเร็จดังที่ตั้ง
ความหวังไว้ ตั้งแต่แรก ในบางครั้งผู้เรียนไม่รู้ตัวว่าก าลังเรียนอยู่ แต่หลังจากที่ผู้เรียนเสร็จสิ้น ครู
จะต้องสรุปใจความส าคัญ เพ่ือให้กลุ่มเรียนทั้งหมดมีความคิดรวบยอดตรงกัน 

สรุปว่า สื่อการเรียนรู้ หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัว ของผู้เรียน ไม่ว่าจะเป็นบุคคล 
สถานที่ สิ่งของ สภาพการณ์ หรือความคิด ทั้งที่เป็นการ เรียนรู้โดยรู้ตัวหรือการเรียนรู้โดยไม่รู้ตัว ท า
ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

2.4.2 ความจ าเป็นของการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(อรณิชา เสตะคุณ, 2560) ได้รวบรวมไว้ว่าความจ าเป็นของการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

เนื่องจากเหตุผลตังต่อไปนี้  
เหตุผลที่ 1 การขาดงบประมาณในด้านการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจที่

ถดถอย ท าให้องค์กรต่าง ๆ จ าเป็นต้องใช้งบประมาณท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าที่สุด ซึ่งก็มักจะเน้นกิจกรรมที่
เกี่ยวกับการด าเนินงานมากกว่าจะมาลงทุนในเรื่องการพัฒนา หรือการฝึกอบรมพนักงาน 

เหตุผลที่ 2 การขาดบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่จะทุ่มเทให้กับการพัฒนาบุคลากรอีกทั้ง
ผู้ที่จะสอนคนอ่ืนได้นั้นต้องมีความเชี่ยวชาญ หรือมีความช านาญพิเศษในเรื่องใดเรื่องหนึ่งดังนั้น การ
แสวงหาบุคคลที่จะมารับหน้าที่เป็นผู้ฝึกอบรมนั้นค่อนข้างหายาก ยิ่งถ้าเป็นคนที่รู้จริงและสามารถ
ถ่ายทอดได้และต้องมีจิตใจที่เอ้ือเฟ้ือ ก็ยิ่งหายาก 

เหตุผลที่ 3 การปรับตัวในเรื่องของวัฒนธรรมการเรียนรู้ และในเรื่องของกระบวนการเรียน
การสอนไม่สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เพราะว่าแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
สังคมของประเทศไทยฉบับหนึ่งส าหรับการใช้งาน 5 ปี และในแต่ละฉบับก็จะเน้นการพัฒนาแต่ละ
ด้านสลับกันไป ดังนั้นจึงท าให้การพัฒนาตามแผนพัฒนาฯ ฉบับนั้น ๆ ไม่ทันกับเรื่องของเทคโนโลยี
การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

เหตุผลที่ 4 บุคลาการขาดแรงจูงในในเรื่องการเรียนรู้หรือการฝึกอบรม รวมทั้งการมีวินัยและ
การมีทัศนคติที่ เหมาะสมต่อการศึกษา อาจเรียกได้ว่าเป็นธรรมชาติของคนไทยที่ไม่ค่อยเห็น
ความส าคัญของการศึกษา สาเหตุเพราะระบบการศึกษาที่ไม่เอ้ืออ านวย และตลาดแรงงานที่ไม่
สามารถรับรองบุคลากรที่จบการศึกษาได้หมด ท าให้บุคคลระดับล่างซึ่ งจบการศึกษาเพียง
ระดับประถมหรือมัธยมก็ออกมาหางานท าเพ่ือยังชีพไปวัน ๆ โดยไม่คิดถึงเรื่องการศึกษาต่ออีกเลย
และมักจะคิดว่าเรียนไปก็เท่านั้น หรือเรียนไปก็ไม่มีอะไรดีขึ้น 
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เหตุผลที่ 5 องค์กรต่าง ๆ ไม่มีการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเป็นผลมาจาก
การขาดงบประมาณ เมื่อมีงบประมาณก็สนับสนุนการฝึกอบรม แต่เมื่อเศรษฐกิจไม่ดีก็ตัดงบประมาณ
ด้านการฝึกอบรมออกไป ท าให้ขาดความต่อเนื่องในระบบการพัฒนาบุคลากร 

2.4.3 แนวคิดพื้นฐานที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
ปัจจัยส าคัญที่เป็นแนวคิดพ้ืนฐานของระบบการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปอันมีผลท าให้เกิด

นวัตกรรมการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในทางการศึกษาหลายแนวคิดด้วยกันดังนี้ คือ 
แนวคิดที่ 1 แนวคิดในเรื่องความต้องการการศึกษาหาความรู้มีความยืดหยุ่นมากข้ึน จากการ

เพ่ิมขึ้นของจ านวนผู้เรียนที่เพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งส่วนหนึ่งเป็นผู้เรียนที่มีวุฒิภาวะสูง ซึ่ง
หมายความว่า อาจจะเรียนไปด้วย และท างานไปด้วย หรือต้องดูแลครอบครัวไปด้วย ดั งนั้น ผู้เรียน
จะต้องเลือกหาเรียนที่ไหนก็ได้หรือเมื่อไหร่ที่ต้องการจะเรียนก็ได้เรียนแต่จะต้องเรียนในมหาวิทยาลัย 
หรือสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ตามเวลาที่สถาบันก าหนดให้เรียน (นั่นก็คือความหมายของค าว่า ไม่มี
ความยืดหยุ่น) จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องอาศัยวิธีการของการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเป็นการ
เรียนผ่านทางระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเองตามศักยภาพ ความสนใจของ
ผู้เรียน และโอกาสที่เหมาะสม จึงถือได้ว่าการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นสิ่งที่จ าเป็น และมี
ความยืดหยุ่น จึงเป็นค าตอบสุดท้ายส าหรับทุกคนที่ต้องการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 

แนวคิดที่ 2 แนวคิดในเรื่องธรรมชาติของการเรียนการสอนที่เปลี่ยนแปลงไป ความรู้สาขา
ใหม่ ๆ ได้เกิดขึ้นมากมายในช่วง 30 ปี ที่ผ่านมา ซึ่งเป็นการผสมผสานกับความรู้ที่เกิดขึ้นในช่วง
ศตวรรษก่อน ๆ และเมื่อเวลาผ่านไป ความรู้ที่อยู่ในหนังสือก็จะล้าสมัยไปเรื่อย ๆ ไม่เหมาะที่จะ
น ามาใช้ประกอบการเรียน และอีกประการหนึ่ง คนเรามีความต้องการที่จะได้รับข้อมูลข่าวสารและ
ความรู้ใหม่ ๆ ที่ตัวเองสนใจและเห็นว่ามีประโยชน์มากที่สุดจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมขึ้น และจะต้อง
น าเทคโนโลยีที่มีอยู่มาประยุกต์ให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งในปัจจุบันนี้ การ
เรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นแนวทางการเรียนแบบใหม่ที่เกิดขึ้น และถือเป็นแนวทางที่ดีกว่าเดิม
ด้วย 

แนวคิดที่ 3 แนวคิดในเรื่องปริมาณความต้องการการศึกษาหาความรู้ที่เพ่ิมมากข้ึนในปัจจุบัน
การเรียน การฝึกอบรม ถือว่ามีความจ าเป็นและเป็นความต้องการของมนุษย์ที่เพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ 
สาเหตุที่เพ่ิมมากขึ้นนั้นเนื่องมาจากมนุษย์ต้องการการพัฒนาเพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพของตนให้มากขึ้น 
ซึ่งเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน ได้แก่ การแข่งขันทางธุรกิจสูงขึ้น หรือ
คนรอบข้างมีระดับการศึกษาที่สูง และการที่คนท างานมีความรู้สึกว่าควรจะต้องได้รับการฝึกฝน
ตนเองให้มีศักยภาพมากขึ้น ให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่การงานหรือต้องการที่จะเลื่อนขั้นขึ้นไปสู่
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ต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นวิธีการที่เหมาะสม จะช่วยให้สามารถเลือก
เรียนในเนื้อหาบทเรียนที่สนใจได้อย่างอิสระด้วยตัวเอง 

แนวคิดที่ 4 แนวคิดในเรื่องความคาดหวังที่เพ่ิมมากขึ้น ส าหรับผู้เรียนยุคปัจจุบันแล้ว การที่
จะเลือกเรียนเป็นการลงทุนอย่างหนึ่ง เพราะผู้เรียนจะมองทั้งการลงทุนในเรื่องเวลา และค่าใช้จ่าย
ด้วย ดังนั้น เมื่อต้องตัดสินใจที่จะเลือกเรียนก็จะเหมือนกับ การตัดสินใจที่ลงทุน ท าให้ผู้ เรียนเกิด
ความคาดหวังว่าจะได้รับผลตอบแทนในการบริการด้านต่าง ๆ คุ้มกับที่ลงทุน เพ่ือต้องการให้มีการ
เรียนรู้มีประสิทธิภาพสูง รวดเร็ว และต้นทุนต่ า การผลิตบุคลากรต้องกระท าได้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในประเทศพัฒนาแล้ว ซึ่งการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์  เป็นระบบการ
เรียนแบบใหม่ที่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการศึกษากันอย่างกว้างขวางเพ่ือรองรับความคาดหวังของ
ผู้เรียนที่มีความต้องการข้อมูลข่าวสารจ านวนมาก 

สรุปได้ว่า สาเหตุที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์คือ แนวคิด
ในเรื่องความต้องการการศึกษาหาความรู้มีความยืดหยุ่นมากขึ้นธรรมชาติของการเรียนการสอนที่
เปลี่ยนแปลงไป ปริมาณความต้องการการศึกษาหาความรู้ที่เพ่ิมมากขึ้น และความคาดหวังที่เพ่ิมมาก
ขึ้น 

ปัจจุบันสื่ออิเล็กทรอนิกส์มีมากมายหลากหลายให้ผู้เรียนสามารถเลือกใช้ได้ตาม ความ
ต้องการของตนเอง ซึ่งสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เป็นที่นิยมมากมายในปัจจุบันได้แก่ e-book ,e-learning 
,YouTube หรือแม้กระทั่ ง TikTok อย่างไรก็ตามจุฬาลงกร์มหาวิทยาลัย ได้มีสื่ อการเรียนรู้
อิเล็กทรอนิกส์ จากศูนย์นวัตกรรมการเรียนรู้เป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่สนับสนุนการด าเนินงานที่ช่วย
พัฒนาการเรียนการสอนที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมในการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาบุคลากร ให้มีความรู้และ
ทักษะเกี่ยวกับการเรียนรู้รูปแบบต่าง ๆ ในชื่อ CHULA MOOC เป็นสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์
ออนไลน์แบบไม่เสียค่าใช้จ่าย ไม่จ ากัดบุคคล สถานที่ และเวลา ซึ่งเปิดให้ผู้ที่สนใจแสวงหาความรู้ใน
รูปแบบออนไลน์ และเมื่อเรียนจบและผ่านเกณฑ์ตามที่รายวิชาก าหนดไว้จะได้รับผู้เรียนจะได้รับ 
Certificate of Completion จากทางจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาถึงความสัมพันธ์การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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2.5 กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ตามข้อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคลากร พ.ศ. 2557 หมวด 8
การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย  

ข้อ 74 ส่วนงานต้องจัดให้มีการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และประสิทธิภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยและส่วน
งาน โดยค านึงถึงความต้องการ ความเหมาะสม และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยในแต่ละประเภท แต่ละกลุ่ม และแต่ละต าแหน่ง การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยตาม
วรรคหนึ่ง ให้พิจารณาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย รวมทั้งให้มีการก ากับ
และประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลังการพัฒนาด้วย  

ข้อ 75 การพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของพนักงานมหาวิทยาลัยอาจจัดเป็น
หลักสูตรเฉพาะก็ได้ โดยต้องสอดคล้องกับภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัยในแต่ละประเภท แต่ละ
กลุ่ม และแต่ละต าแหน่ง  

ข้อ 76 พนักงานมหาวิทยาลัยมีหน้าที่เพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามภาระงานขั้นต่ า
และหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ หน่วยงานหลักรับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากร คือ ส่วนงาน (คณะ สถาบัน 
วิทยาลัย ศูนย์ฯ)  

จากข้อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคลากร พ.ศ. 2557 หมวด 8 
การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยที่กล่าวมานั้น (วิภา นาโค, 2560) จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้มี
นโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล น าแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยใช้สมรรถนะ
เกี่ยวกับงานและการบริหารจัดการมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยจะปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคคล
เพ่ือให้กระบวนการพัฒนาบุคลากร สามารถเจาะลึกลงถึงการพัฒนาในระดับรายบุคคล การจัด
หลักสูตรเพ่ือการอบรมและพัฒนาบุคลากรจะให้ครอบคลุม ทั้งเนื้อหาความรู้ที่เกี่ยวข้อง ทักษะหรือ
เครื่องมือใหม่ในการท างาน และให้ครอบคลุมประเด็นจรรยาบรรณ จริยธรรมในการท างาน เพ่ือ
เตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อความท้าทายของมหาวิทยาลัย ดังกรอบแนวคิด ตามภาพท่ี 2.1 – 2.2 
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ภาพที่ 1 ภาพแสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

(ปี 2565-2570) 
 

จากภาพที่ 1 ภายใต้กรอบแนวคิด The New World of Learning and Development 
นั้น จุฬาลงกณ์ได้มีกรอบแนวคิดย่อยด้าน Creating Learning Experiences เพ่ือให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองจากประสบการณ์ผ่านสื่อดิจิตอล หนึ่งในสื่อเหล่านั้น คือ CHULA MOOC   

 

 
 

ภาพที่ 2 ภาพแสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สายปฏิบัติการ  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ปี 2565-2570) 
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 จากภาพที่  2 ภายใต้กรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  สายปฏิบัติการ  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ปี 2565-2570) แสดงให้เห็นว่า จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สนับสนุนให้
บุคลากรสายปฏิบัติการ ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ในการพัฒนาตนเอง ด้าน Leadership / Soft Skills ซึ่ง
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดย่อยของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้าน Creating Learning Experiences 
ตามภาพท่ี 1  
 จากข้อบังคับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคลากร พ.ศ. 2557 หมวด 8 
การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย รวมถึงกรอบแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สายปฏิบัติการ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ปี 2565-2570) ที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้
เล็งเห็นถึงความแตกต่างของแต่ละส่วนงานภายใต้สังกัด จึงมอบหมายให้ส่วนงานภายใต้สังกัด 
สามารถจัดประสบการณ์การพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ ของส่วนงานนั้น ๆ ได้ตามบริบท ตาม
ความเหมาะสม ตามที่ส่วนงานพิจารณาแล้วว่าบุคคลากรของส่วนงานต้องมีการพัฒนาในรูปแบบใด 
เนื่องจากส่วนงานภายใต้สังกัดมีความแตกต่างกัน เช่น การจัดประสบการณ์เพ่ือพัฒนาบุคลากรทุกคน
ในเวลาเดียวกันผ่านการจัดโครงการฝึกอบรม หรือ การจัดประสบการณ์ให้บุคลากรสามารถพัฒนา
ตนเองด้วยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
 

2.6 กรอบวิจัย 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 
การพัฒนาตนเอง 

1. ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ 
2. ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วย
ตนเอง 
3. ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง 
4. ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง 
5. ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง 
6. ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ 
7. ด้านมองอนาคตในแง่ดี 
8. ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการ
แก้ปัญหา 

 

สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
1. การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC 
 

ภาพที่ 3 ภาพแสดงกรอบแนวคิดการในศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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 จากภาพที่ 3 กรอบแนวคิดการในศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีการ
พัฒนาตนเองทั้ง 8 ด้าน ของ Guglielmino ซึ่งครอบคลุมลักษณะและองค์ประกอบของการเรียนรู้
ด้วยตนเอง มาปรับใช้ในการศึกษาตัวแปรต้น และได้น าเอากรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สายปฏิบัติการ  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ปี 2565-2570) ที่สนับสนุนให้บุคลากรสายปฏิบัติการ ใช้
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ในการพัฒนาตนเอง ด้าน Leadership / Soft Skills ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิด
ย่อยของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้าน Creating Learning Experiences มาเป็นตัวแปรตาม คือสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์  CHULA MOOC เพ่ือน าไปพัฒนาเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลในการตอบ
วัตถุประสงค์ และสมมุตฐานการวิจัยที่ได้ตั้งไว้  
 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การจัดท าสารนิพนธ์ในครั้งนี้มุ่งเน้นเพ่ืออธิบายความแตกต่างการพัฒนาตนเองของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ที่ต่างสังกัดและ
เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ 
P7 กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มดังนี้ 

 2.5.1 กลุ่มที่ 1 ผู้จัดท าสารนิพนธ์ได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ จากการรวบรวมสรุปได้ว่า ส่วนใหญ่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Champoonote Chairut, 
2021) มีแนวโน้มในการมุ่งเน้นการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นหลัก และควรส่งเสริมให้เกิด
ทักษะใหม่ด้านแนวคิดเชิงความคิดสร้างสรรค์ และทักษะในการใช้เทคโนโลยี รวมถึงเปิดโอกาสในการ
เรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรได้มีความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลาย รู้เท่าทันสถานการณ์ นอกจากนั้น
ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและองค์กร ควรสร้างแรงจูงใจ และการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด ดังมีรายละเอียดของนักวิจัยหลายท่านต่อไปนี้ 

(เพ็ญศร ีจันทร์อินทร์, 2561) กลยุทธ์การพัฒ นาทรัพยากรมนุษย์สายสนั บสนุ น 
มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร 

(ธัญลักษณ์ จ าจด, 2561) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะความเข้าใจและใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) ของครู กศน.ต าบล 
สังกัด ส านักงาน กศน.จังหวัดชลบุรี 
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(วิริยา ลีลาสุธานนท์, 2561) การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคประเทศไทย 

4.0 กรณีศึกษา : สถาบันการเงินประเภทธนาคาร 
(ศศิวิมล สิรินันทเกตุ, 2560) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน และสมรรถนะหลักของข้าราชการสามัญ สังกัด
ส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร 

(สุธิดา ถนอมวงษ,์ 2560) แนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทกลุ่ ม
อิเล็กทรอนิกส์ ในนิคมอุตสาหกรรม เขตภาคกลาง 

2.5.2 กลุ่มที 2 ผู้จัดท าสารนิพนธ์ได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ด้วยสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ผลการวิจัยจากผู้วิจัยส่วนใหญ่พบว่า กลุ่มตัวอย่างสามารถการเรียนรู้ด้วยการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ ทั้งจากรูปแบบการอบรม และรูปแบบการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ได้อย่างมีประสิทธิผล 
อีกทั้งยังพบว่าการพัฒนาตนเองนั้นมีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ดังจะเห็นได้จากผลการวิจัยของนักวิจัยหลายท่านดังนี้ 

(กมลชนก ผ่านส าแดง, 2564) การพัฒนาทักษะการเชื่อมโยงความรู้ของครูด้วยวิธีการ
เรียนรู้ด้วยตนเองผ่านชุดกิจกรรมบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

(สรวงสุดา แสงอร่ามมโนจิตร, 2564) การศึกษาพฤติกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อออนไลน์
ของวิศวกร กรณีศึกษา : อุตสาหกรรมผลิต 

(จุฑารัตน์ ปิณฑะแพทย์, 2564) ปัจจัยการเรียนรู้และการเปิดรับผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์บน
เครือข่ายสังคมออนไลน์ กรณีศึกษา : นักศึกษาโครงการ
ทุนทวิภาคีระดับปริญญาตรี บริษัท ซีอาร์ซี ไทวัสดุ จ ากัด 

(ธนกฤต นิวิฐชยางกูล, 2561) ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ด้วยการน าตัวเองกับการ
ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ของนักศึกษาปริญญาตรี 

(ณัฏฐ์สุมณ ทิตาสิริจิรภาส, 2561) รูปแบบการจัดการความรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ของส านัก
ศาลยุติธรรมประจ าภาค 1 

(อรณิชา เสตะคุณ, 2560) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของการเรียนรู้ผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์  
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2.8 สรุป 

 จากการทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีการเรียนรู้ สามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ของกลุ่ม
มนุษยนิยม (Humanism) ที่มีนักจิตวิทยาหรือนักพฤติกรรมศาสตร์ที่โด่นเด่นหลายท่าน โดยเฉพาะ
ทฤษฎีของ Maslow ที่มีมุมมองว่า "ความต้องการขั้นสูง" หรือความต้องการพัฒนา เป็นความต้องการ
เนื่องมาจากการแสวงหา และทฤษฎีของ Rogers ที่มีแนวความคิดว่า การจัดการเรียนการรู้ควรเปิด
โอกาสให้ผู้เรียนได้เลือกวิธีการที่จะเรียนเอง สามารถเชื่อมโยงกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยแนวคิดของ Betts ที่เชื่อว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบ
ความส าเร็จหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับการปรับใช้ทฤษฎีของนักจิตวิทยาหรือนักพฤติกรรมศาสตร์ให้เข้ากับ
การพัฒนาก าลังคนได้อย่างถูกต้อง หมายความว่า แนวคิดหรือปรัชญาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ควรจะเริ่มต้นจากความเชื่อที่ว่าพนักงานในองค์กรมีแรงจูงใจ มีความปรารถนาที่จะท างานและพัฒนา
ตนเอง พนักงานต่างต้องการแสวงหาความรู้ และมีเป้าหมายและความท้าทาย การเริ่มต้นจากความ
เชื่อเช่นนี้จะเป็นหลักประกันที่จะท าให้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับความเป็น
จริงที่เกี่ยวกับมนุษย์ในองค์กรนั่นเอง ซึ่งแนวความคิดของ Betts มีอิทธิพลจากแนวความคิดของ
นักจิตวิทยาหรือนักพฤติกรรมศาสตร์ เช่น McGregor, Maslow, Herzberg, Rogers ได้ศึกษาค้นพบ
แนวทางการเรียนรู้และแนวทางการพัฒนาตนเอง ซึ่งน าไปสู่การประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการจัดการ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Betts  

จากทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Betts น าไปสู่แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาตนเอง 
เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเกิดขึ้นจากการเรียนรู้ ที่อาศัยแรงจูงใจภายในตนเอง และ
ภายนอกจากการสนับสนุน มีความเป็นอิสระในการก าหนดการเรียนรู้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็น
ว่าการเรียนรู้เป็นคุณลักษณะหนึ่งของการพัฒนาตนเองซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Guglielmino 
(ปภาพัศร์ วงษ์ประคอง, 2564) ที่ครอบคลุมคุณลักษณะและองค์ประกอบของการเรียนรู้เพ่ือให้เกิด
การพัฒนาตนเองที่มีทั้งหมด 8 ด้าน ประกอบด้วย (1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ (2) ด้านมีความ
เชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง (3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วย
ตนเอง (4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง (5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วย
ตนเอง (6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ (7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี (8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นใน
การเรียนและการแก้ปัญหา จากทฤษฎีของ Guglielmino น าไปสู่การประยุกต์ใช้เป็น “ตัวแปรต้น” 
ของผู้วิจัย จากตัวแปรต้นที่กล่าวมานั้น หากขาด “ตัวแปรตาม” ก็ไม่อาจศึกษาถึงความสัมพันธ์กันได้ 
ในครั้งนี้ผู้วัยได้ก าหนดเป็น การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เนื่องจากเป็นสื่อการเรียนรู้
อิเล็กทรอนิกส์ออนไลน์แบบไม่เสียค่าใช้จ่าย ไม่จ ากัดบุคคล สถานที่ และเวลา ซึ่งเปิดให้ผู้ที่สนใจ
แสวงหาความรู้ในรูปแบบออนไลน์ และเมื่อเรียนจบและผ่านเกณฑ์ตามที่รายวิชาก าหนดไว้จะได้รับ 
Certificate of Completion จากทางจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
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เมื่อได้ทั้ง “ตัวแปรต้น” และ “ตัวแปรตาม” แล้วขั้นตอนถัดไปผู้จัดท าสารนิพนธ์จะกล่าวถึง
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือการวิจัย เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองด้วยการ
เรียนรู้ กับสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC และน าผลการศึกษาที่ได้ไปเป็นแนวทางการพัฒนา
ตัวเองของ บุคลากรในองค์กรต่อไปในอนาคต  
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บทที่ 3 
การด าเนินงาน และเครื่องมือ 

 

สารนิพนธ์หัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพ่ืออธิบายความแตกต่างระหว่างการพัฒนาตนเอง กับการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่ต่างสังกัดกัน (2) เพ่ือ
อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเอง กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของ
พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 (3) เพ่ือหาแนวในการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ิมเติมในอนาคต ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้
วิ ธีก ารด า เนิ นการวิ จั ย เชิ งคุณ ภาพ  (Qualitative Research) ร่ วมกับการวิจั ย เชิ งปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 

3.1 วิธีการวิจัย 

การศึกษาวิจั ยนี้ ผู้ วิ จั ย ได้ ใช้ การวิจั ย เชิ งปริมาณ  (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถามในการก็บรวบรวมข้อมูล และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดยใช้
การสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยน าเครื่องมือวิจัยที่
สร้างขึน้ไปให้กลุ่มตัวอย่างท าแบบสอบถาม โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามใส่ค าตอบที่ตรงกับระดับความ
คิดเห็นของตนเองมากท่ีสุด ระดับความคิดเห็นมี 4 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก น้อย และน้อยที่สุด และ
อีกส่วนเป็นการสัมภาษณ์เฉพาะบุคคลให้กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุม
ในการตอบวัตถุประสงค์มากยิ่งข้ึน 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่
พัฒนาตนเองด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 
คณะรัฐศาสตร์ และคณะวิศกรรมศาสตร์ ซึ่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่
พัฒนาตนเองด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้วิจัยได้ท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยหลักการ การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability 
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Sampling) เป็นการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช้หลักการของความน่าจะเป็น เนื่องจากเป็นการวิจัยที่ศึกษา
จากกลุ่มตัวอย่างที่เฉพาะเจาะจง มีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับประเด็นหรือเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ โดย
วิธีการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค์/เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) เป็นการคัดเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามหลักการของเหตุผลโดยให้มีความสอดคล้องกับปัญหาการวิจัย/
จุดประสงค์ของผู้วิจัย และได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากคุณสมบัติว่าพนักงานมหาวิทยาลัย สาย
ปฏิบัติการ ระดับ P7 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเป้าหมายของผู้วิจัยคือ คณะรัฐศาสตร์ จ านวน 60 คน แต่
เนื่องด้วยคณะรัฐศาสตร์เป็นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับทางด้านสังคมศาสตร์ เพ่ือให้มีความหลากหลาย
ของกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยจึงได้เลือก คณะวิศวกรรมศาสตร์ที่เป็นหน่วยงานที่มีความเกี่ยวข้องกับทาง
วิทยาศาสตร์อีกจ านวน 60 คน รวมเป็น 120 คน  
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกได้ดังนี้ 

 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้จากเครื่องมือการวิจัยที่สร้างจากกรอบ
แนวคิด ได้แก่ 1.ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 2.ข้อมูลในการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 3.ข้อมูลเกี่ยวกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC โดยให้
กลุ่มตัวอย่าง 120 คนที่ได้จากการ ตอบแบบสอบถามคนละ 1 ชุด จ านวน 40 ข้อ ที่ได้มาโดยวิธีการ
คัดเลือกแบบมีจุดประสงค์/เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) และการสัมภาษณ์จากลุ่มตัวอย่าง
เพ่ิมเติมอีก 6 คน เป็นสัมภาษณ์จากค าถามจ านวน 6 ข้อ มีหลักในการคัดเลือกผู้สัมภาษณ์จากการ
ตอบค าถามส่วนที่ 1 ในข้อ 7 ว่าได้รับใบประกาศนียบัตร (Certificated) จากการเรียนรู้ด้วยสื่อการ
เรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC จ านวนมากสุด 3 คน และจ านวนน้อยสุด 3 คน  

 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่รวบรวมมาจากหนังสือ บทความ งานวิจัย เอกสารต่าง ๆ 
จากแหล่งข้อมูลหลายแหล่ง ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาด้วยตนเอง การ
เรียนรู้ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการจัดท าวิจัยครั้งนี้ 
 

3.4 ตัวแปรทีใช้ในการวิจัย 

 3.4.1 ตัวแปรต้น  
การพัฒนาตนเอง 

1. ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ 
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2. ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง 
3. ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง 
4. ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง 
5. ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง 
6. ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ 
7. ด้านมองอนาคตในแง่ดี 
8. ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา 

3.4.2 ตัวแปรตาม  
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

1. การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
 

3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีเครื่องมือ จ านวน 2 ชุด ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) และแบบ
สัมภาษณ์ (Interview) ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

 3.5.1 ชุดที่ 1 แบบสอบถาม (Questionnaires)  
 แบบสอบถามมีลักษณะชุดของค าถามที่สร้างขึ้นมาอย่างมีระบบ เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคคล (สุวิมล ติรกานันท์ , 2553) โดยแบบสอบถามเป็นชุดของข้อความที่ต้องการทราบ
พฤติกรรมภายในส่วนบุคคลเกี่ยวกับอารมณ์ ความรู้สึก ความคิดเห็น ทัศนคติ ความสนใจ ความ
ต้องการ และทราบเกี่ยวกับปัญหาตามวัตถุประสงค์ เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อเท็จจริงทั้งในอดีต ปัจจุบัน และ
การคะเนเหตุการณ์ต่าง ๆ ในอนาคต แบบสอบถามเป็นเครื่องมือวิจัยชนิดหนึ่งที่นิยมใช้กันมาก 
เพราะการเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถท าได้สะดวกและสามารถใช้วัดได้อย่างกว้างขวางในสาขาวิชา
ต่าง ๆทั้งสายสังคมศาสตร์และวิทยาศาสตร์  

ส าหรับแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณครั้งนี้ สร้างตามกรอบดแนวคิดใน
การวิจัยแบ่งได้เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 8 ข้อ ประกอบด้วยค าถามปลายปิด 
ได้แก่ เพศ อายุ ชื่อต าแหน่ง อายุงาน หลัดสูตร/หมวดหมู่การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ที่ท่านได้ลงทะเบียนไว้ จ านวนใบรับรองผลหรือใบประกาศนียบัตร (Certificated) ที่ท่านได้รับจาก
การเรียนรู้ด้วยสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC และการเข้าถึงการเรียนรู้ด้วยสื่อการ
เรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC จากแหล่งใดบ้าง 
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 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลในการพัฒนาตนเอง จ านวน 40 ข้อ ประกอบด้วย 

1. ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้     จ านวน 5 ข้อ 
2. ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง จ านวน 5 ข้อ 
3. ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง  จ านวน 5 ข้อ 
4. ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง   จ านวน 5 ข้อ 
5. ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง   จ านวน 5 ข้อ 
6. ด้านมีความคิดสร้างสรรค ์     จ านวน 5 ข้อ 
7. ด้านมองอนาคตในแง่ด ี     จ านวน 5 ข้อ 
8. ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา  จ านวน 5 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC จ านวน 7 ข้อ  
 แบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นค าถามให้เลือกตอบแบบ Likert Scale โดยแบ่ง
ความคิดเห็นเป็นคะแนน 4 ระดับ คือ 
  มากที่สุด  มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
  มาก   มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 
  น้อย   มีค่าเท่ากับ  2 คะแนน 
  น้อยที่สุด  มีค่าเท่ากับ  1 คะแนน 

 3.5.2 ชุดที่ 2 แบบสัมภาษณ์ (Interview) 
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551) การสัมภาษณ์เป็นวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การสนทนา

ซักถามและโต้ตอบแบบเผชิญหน้าระหว่างผู้สัมภาษณ์กับผู้ให้สัมภาษณ์ และผู้สัมภาษณ์มีการเก็บ
ข้อมูลด้วยการสังเกตบุคลิกภาพ กริยาท่าทาง การพูด เจตคติ ขณะที่สัมภาษณ์เพ่ือนามาพิจารณา
สรุปผลตามปัญหาการวิจัยที่ก าหนดไว้  

การส าหรับการวิจัยครั้งนี้ มีค าถามส าหรับสัมภาษณ์ เพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 
จ านวนทั้งหมด 6 ข้อ โดยแบบสัมภาษณ์เป็นแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interviews) เพ่ือ
ใช้ในการสัมภาษณ์และการสนทนากับกลุ่มตัวอย่างที่มีการพัฒนาตนเองด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC โดยการเลือกผู้ให้สัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 1 ข้อมูล
พ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ว่าได้รับใบ Certificate มากที่สุด จ านวน 3 คน และ น้อยที่สุด 
จ านวน 3 คน ซึ่งแนวค าถามของแบบสัมภาษณ์ได้มาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วนามาสร้างแนวค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
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3.6 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ เลือกใช้วิธีการด า เนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่ถูกต้อง
แม่นย า และน่าเชื่อถือมากที่สุด โดยมีรายละเอียดการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย โดยการทดสอบหาความเที่ยงตรงของเครื่องมือวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยการน าส่งแบบสอบถาม
ที่ได้รับการตรวจความถูกต้องและหาความเหมาะสมของค าถามจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ไปให้
ผู้เชียวชาญตรวจเพ่ือหาความสอดคล้องของข้อค าถามโดยใช้เกณฑ์ IOC (พิศิษฐ์ ตัณฑวณิชม, 2547)
จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน จากนั้นน าผล IOC จากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ไปค านวณเพ่ือน าไปรับ
ปรุงเครื่องมือ โดยใช้การค านวณ ตามสูตร IOC ดังนี้ 

   IOC = 
∑𝑅

𝑛
 

  เมื่อ IOC = ความสอดคล้องระหว่างวัตถุกับข้อค าถาม 
   ∑𝑅 = ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญ 
   N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
  ก าหนดคะแนนความสอดคล้องของข้อค าถาม คือ 
   1 = ข้อค าถามสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด 
   0 = ไม่แน่ใจข้อค าถามสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด 
   -1 = ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด 
 เมื่อน าผลการค่า IOC มาค านาณแล้ว แต่ละข้อต้องมีค่าความสอดคล้องของข้อค าถาม 
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.6 จึงจะสามารถน าไปใช้ในการท าแบบสอบถามได้ 
 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
  3.7.1.1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนา 

จากข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 1, 2 และ 3 น าไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการหาค่า
ร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) 
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการค านาณ จากนั้นน ามาอธิบายเชิงพรรณนาถึงการวิเคราะห์ข้อมูล
ที่ได้ โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย (Mean) และเกณฑ์การแปลความหมายของค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) ด้วยโปรแกรม ดังนี้ 
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 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการค านาณหา
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สามารถใช้เกณฑ์ในการแปลข้อมูลดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  แปลผลได้ว่า มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  แปลผลได้ว่า มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  แปลผลได้ว่า ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  แปลผลได้ว่า น้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  แปลผลได้ว่า น้อยที่สุด 

  3.7.1.2 การวิเคราะห์เชิงอนุมาณ  
 จากข้อมูลแบบสอบถามที่น าไปเก็บข้อมูลจากลุ่มตัวอย่าง สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลหาค่า
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างสองกลุ่ม คือสังกัดของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ 
P7 ในการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ อิเล็กทรอนิกส์  CHULA MOOC ด้วยสถิติ Independent 
Samples T-Test อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเอง
กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 
ด้วยสถิติการค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson’s โดยใช้โปรแกรม SPSS ในการค านาณ 
 ส าหรับเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson’s มีนักสถิติ
ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายไว้ดังนี้ (เอกชัย ชัยประเสริฐสิทธิ, 2527) 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.91-1.00 แปลผลได้ว่า มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71-0.90 แปลผลได้ว่า มีความสัมพันธ์กันสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.51-0.70 แปลผลได้ว่า มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31-0.50 แปลผลได้ว่า มีความสัมพันธ์กันต่ า 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00-0.30 แปลผลได้ว่า มีความสัมพันธ์กันต่ ามาก 

 3.7.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่าง แล้วน ามาวิเคราะห์

เนื้อหา (Content Analysis) จากนั้นน าไปสรุปผลในรูปแบบการพรรณนา เพ่ือสรุปผลการวิจัย 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

สารนิพนธ์หัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเล่มนี้ ได้ท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ จ านวน 120 คน จากคณะรัฐศาสตร์ และคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามไป
ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ผู้จัดท าขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ
ในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งออกเป็น 6 ข้อดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่าง 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด 
4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ

อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 
4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างจากคณะรัฐศาสตร์ จ านวน 60 คน และคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 60 คน รวมทั้งหมด 120 คน ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบ จ านวน 
8 ข้อ โดยการแจกแจงความถี่น าเสนอด้วยค่าสถิติร้อยละ ดังตารางที่ 2 - ตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 2 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลสังกัดของกลุ่มตัวอย่าง  

สังกัด จ านวน(คน) ร้อยละ 

คณะรัฐศาสตร์ 60 50.0 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 50.0 

รวม 120 100.0 
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 จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างสังกัดคณะรัฐศาสตร์ จ านวน 60 
คน คิดเป็นร้อยละ 50 มีจ านวนเท่ากันกับ สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 
50 
 
ตารางที่ 3 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลเพศของกลุ่มตัวอย่าง 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ชาย 31 25.8 
หญิง 89 74.2 
รวม 120 100.0 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศหญิง จ านวน 89 คน คิด
เป็นร้อยละ 74.2 มีจ านวนมากกว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชาย จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.8 
 
ตารางที่ 4 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 

21-25 ปี 5 4.2 
26-30 ปี 16 13.3 
31-35 ปี 30 25.0 
36-40 ปี 14 11.7 
41-45 ปี 16 13.3 
46-50 ปี 19 15.8 
มากกว่า 50 ปี 20 16.7 

จากตารางที่ 4 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ช่วงอายุ 31 -35 ปี จ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 เป็นช่วงอายุที่มีจ านวนมากที่สุดของกลุ่มตัวอย่าง อันดับที่สองคือ ช่วงอายุ 
มากกว่า 50 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 อับดับสามคือ ช่วงอายุ 46-50 ปี  จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.8 อันดับสี่คือ ช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 กับ ช่วงอายุ 
41-45 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 อันดับห้าคือ ช่วงอายุ 36 -40 ปี จ านวน 14 คน คิด
เป็นร้อยละ 11.7 และสุดท้ายอันดับหกคือ ช่วงอายุ 21-25 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
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ตารางที่ 5 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่ง จ านวน(คน) ร้อยละ 
เจ้าหน้าที่บริการการศึกษา 30 25.0 
เจ้าหน้าที่บริการสารสนเทศ  6 5.0 
เจ้าหน้าที่วิเคราะห์ 3 2.5 
เจ้าหน้าที่ส านักงาน 56 46.7 
เจ้าหน้าที่วิรัชกิจ 1 0.8 
เจ้าหน้าที่บริการงานช่าง 1 0.8 
บรรณารักษ ์  4 3.3 
นักวิจัยผู้ช่วย 2 1.7 
อ่ืน ๆ  17 14.2 

 จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างมีต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ส านักงาน 
มากที่สุด จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 อันดับสองคือ เจ้าหน้าที่บริการการศึกษา จ านวน 30 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ อันดับสาม คือ ต าแหน่งอ่ืน ๆ จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 โดย
ต าแหน่งอ่ืน ๆ ตามที่กลุ่มตัวอย่างระบุ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ระบบคอมพิวเตอร์ นักบัญชี เจ้าหน้าที่พัสดุ 
เจ้าหน้าที่บริการวิทยาศาสตร์ เจ้าหน้าที่โสตทัศนศึกษา 
 
ตารางที่ 6 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลอายุงานของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 3 2.5 
1-3 ปี 11 9.2 
4-6 ปี 25 20.8 
7-9 ปี 18 15.0 
10 ปีขึ้นไป 63 52.5 

 จากตารางที่ 6 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป มากที่สุด 
จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 อับดับสองคือ อายุงาน 4-6 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.8 และอันดับสามคือ อายุงาน 7-9 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 
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ตารางที่ 7 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลหลักสูตร/หมวดหมู่การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ที่ได้ลงทะเบียนไว้ของกลุ่มตัวอย่าง 

หลักสูตร/หมวดหมู่การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC  
ที่ได้ลงทะเบียนไว้ 

จ านวน(คน) ร้อยละ 

หลักสูตร/หมวดหมู่ภาษา   39 32.5 
หลักสูตร/หมวดหมู่เทคโนโลยี 42 35.0 
หลักสูตร/หมวดหมู่การจัดการ  35 29.2 
หลักสูตร/หมวดหมู่สุขภาพ 17 14.2 
หลักสูตร/หมวดหมู่ศิลปะและการพัฒนาตนเอง 40 33.3 

 จากตารางที่ 7 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างมีการลงทะเบียนหลักสูตร/
หมวดหมู่เทคโนโลยี มากท่ีสุด จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 อันดับสองคือ หลักสูตร/หมวดหมู่
ศิลปะและการพัฒนาตนเอง จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 อันดับสามคือ หลักสูตร/หมวดหมู่
ภาษา จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 และอันดับสี่คือ หลักสูตร/หมวดหมู่การจัดการ จ านวน 
35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 
 
ตารางที่ 8 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลใบประกาศนียบัตร (Certificated) ของกลุ่มตัวอย่าง 

ใบประกาศนียบัตร (Certificated) จ านวน(คน) ร้อยละ 

ไม่เคยได้รับ  47 39.2 
1 ใบ 11 9.2 
2 ใบ 34 28.3 
3 ใบ 12 10.0 
4 ใบ 9 7.5 
5 ใบ 0 0.0 
6 ใบขึ้นไป 7 5.8 

จากตารางที่  8 แสดงให้ เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างได้รับใบประกาศนียบัตร 
(Certificated) มากที่สุดคือ ไม่เคยได้รับ จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 อันดับสองคือ ได้รับ 2 
ใบ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 อันดับสามคือ ได้รับ 3 ใบ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.0 และอันดับสี่คือ ได้รับ 2 ใบ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 
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ตารางที่ 9 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูลเหตุผลที่พัฒนาตนเองจากการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

เหตุผลที่พัฒนาตนเองจากการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC จ านวน(คน) ร้อยละ 

มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาและฝึกอบรม
ประจ าปี 

73 60.8 

มีความเก่ียวข้องกับการประเมินขั้นเงินเดือนประจ าปี 67 55.8 
มีความเกี่ยวข้องกับการเลื่อนกระบอกเงินเดือนขั้นย่อย เช่น จาก 
P7A สู่ P7B 

21 17.5 

มีความเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น จาก 
P7 สู่ P6 

11 9.2 

อ่ืน ๆ 20 16.7 

 จากตารางที่ 9 แสดงให้เห็นว่า ค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างเหตุผลที่พัฒนาตนเองจากการใช้
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC มากที่สุดคือ มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนา
และฝึกอบรมประจ าปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8 อันดับสองคือ มีความเกี่ยวข้องกับการ
ประเมินขั้นเงินเดือนประจ าปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 อันดับสามคือ มีความเก่ียวข้องกับ
การเลื่อนกระบอกเงินเดือนขั้นย่อย เช่น จาก P7A สู่ P7B จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และ
อันดับสี่คือ อ่ืน ๆ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 โดยเหตุผลอ่ืน ๆ กลุ่มตัวอย่างได้ระบุเหตุผล 
ได้แก่ เพ่ือศึกษาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือใช้เวลาว่างจากงานประจ าให้เกิดประโยชน์ เพ่ือเก็บสะสมใบ 
Certificate ที่ได้รับหลังจากจบการเรียนรู้ เพ่ือเข้าไปศึกษาความแตกต่างระหว่าง CHULA MOOC 
กับ สื่ออิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาตนเองของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งค าถามเลือกตอบแบบ Likert 
Scale แบ่งความคิดเห็นเป็นคะแนน 4 ระดับ คือ มากที่สุด = 4 คะแนน, มาก = 3 คะแนน, น้อย = 
2 คะแนน, น้อยที่สุด =1 คะแนน โดยการแจกแจงความถี่น าเสนอด้วยค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น รวมทุกด้านดังตารางที่ 10  
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ตารางที่ 10 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
รวมทุกด้าน ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ดา้นเปิดโอกาสท่ีจะเรียนรู ้ 2.89 0.73 ปานกลาง 

2. ด้านมีเช่ือมั่นว่าสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้ด้วย
ตนเอง 

2.81 0.69 ปานกลาง 

3. ดา้นมีความอิสระ และสามารถคดิรเิริ่มไดด้ว้ยตนเอง 2.80 0.67 ปานกลาง 

4. ดา้นมีความรบัผิดชอบตอ่การเรียนรูข้องตนเอง 2.87 0.68 ปานกลาง 

5. ดา้นมีความใฝ่เรียนรู ้และพฒันาดว้ยตนเอง 2.77 0.61 ปานกลาง 

6. ดา้นมีความคดิสรา้งสรรค ์ 2.70 0.59 ปานกลาง 

7. ดา้นมองอนาคตในแง่ดี 2.94 0.75 ปานกลาง 

8. ด้านมีพื ้นฐานทักษะท่ีจ าเป็นในการเรียนและการ
แกปั้ญหา 

2.73 0.58 ปานกลาง 

 รวม 2.81 0.66 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 10 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง รวมทุกด้าน ของกลุ่ม
ตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.94 , S.D.= 0.75) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านมองอนาคตในแง่ดี (ค่าเฉลี่ย = 2.89 , S.D.= 0.73) อันดับสองคือ ด้านเปิด
โอกาสที่จะเรียนรู้ (ค่าเฉลี่ย = 2.87 , S.D.= 0.68) อันดับสาม คือ ด้านมีความรับผิดชอบต่อการ
เรียนรู้ของตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 2.78 , S.D.= 0.75) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านมีความคิด
สร้างสรรค์ (ค่าเฉลี่ย = 2.70 , S.D.= 0.59) และสามารถแจกแจงรายละเอียดข้อมูลทั้ง 8 ด้านได้ ตาม
ตารางที่ 11 - ตารางที่ 26 ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 11 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านมีความต้องการในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ 

5.0 26.7 54.2 14.2 

2. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ท้าทายในการพัฒนา
ตนเอง 

4.2 32.5 39.2 24.2 

3. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งกระตุ้นในการพัฒนาตนเอง 5.0 27.5 44.2 23.3 
4. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้ท าให้ท่านรู้สึกสนุกในการพัฒนา

ตนเอง 
1.7 26.7 46.7 25.0 

5. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นการพัฒนาตนเองไม่มีที่สิ้นสุด
สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต 

2.5 25.8 35.8 35.0 

 จากตารางที่ 11 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านเปิดโอกาสที่
จะเรียนรู้ เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านมีความต้องการในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สูงที่สุดคือ 
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 54.2  

ข้อที่ 2. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ท้าทายในการพัฒนาตนเอง สูงที่สุดคือ ระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 39.2  

ข้อที่ 3. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งกระตุ้นในการพัฒนาตนเอง สูงที่สุดคือ ระดับมาก 
คิดเป็นร้อยละ 44.2 

ข้อที่ 4. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้ท าให้ท่านรู้สึกสนุกในการพัฒนาตนเอง สูงที่สุดคือ ระดับ
มาก คิดเป็นร้อยละ 46.7 

ข้อที่ 5. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นการพัฒนาตนเองไม่มีที่สิ้นสุดสามารถกระท าได้ตลอด
ชีวิต สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 35.8 
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ตารางที่ 12 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความต้องการในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

2.78 0.75 ปานกลาง 

2. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้ เป็นสิ่งที่ท้าทายในการ
พัฒนาตนเอง 

2.83 0.84 ปานกลาง 

3. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งกระตุ้นในการพัฒนา
ตนเอง 

2.86 0.83 ปานกลาง 

4. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้ท าให้ท่านรู้สึกสนุกในการ
พัฒนาตนเอง 

2.95 0.77 ปานกลาง 

5. ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นการพัฒนาตนเองไม่มีที่
สิ้นสุดสามารถกระท าได้ตลอดชีวิต 

3.03 0.85 ปานกลาง 

 รวม 2.89 0.73 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 12 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านเปิดโอกาสที่จะ
เรียนรู้ ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.89 , S.D.= 0.73) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านคิดเสมอว่าการเรียนรู้เป็นการพัฒนาตนเองไม่มีที่สิ้นสุด
สามารถกระท าได้ตลอดชีวิต (ค่าเฉลี่ย = 3.03 , S.D.= 0.85) และข้อมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมี
ความต้องการในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ย = 2.78 , S.D.= 0.75) 
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ตารางที่  13 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง มีความเชื่อมั่นว่าตนเองเป็นผู้ เรียนที่มี
ประสิทธิภาพ ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมีความเชื่อมั่นว่าตนเองเป็นผู้เรียนที่มีประสิทธิภาพ 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองเรื่องใด
เรื่องหนึ่งอย่างชัดเจน 

2.5 35.0 43.3 19.2 

2. ท่านเชื่อมั่นว่าสามารถด าเนินการตามแผนการพัฒนาตนเอง
ที่วางไว้ 

0.8 41.7 45.8 11.7 

3. ท่านความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง
ได้ในทุก ๆ เรื่อง 

4.2 34.2 42.5 19.2 

4. ท่านมีความเชื่อมั่นเสมอว่าการเรียนรู้สามารถน าท่านไปสู่สิ่ง
ใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองได้ 

3.3 29.2 35.0 32.5 

5. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้จนจบ
หลักสูตรนั้น ๆ 

4.2 26.7 52.5 16.7 

 จากตารางที่ 13 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมีความ
เชื่อมั่นว่าตนเองเป็นผู้เรียนที่มีประสิทธิภาพ เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างชัดเจน 
สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 43.3  

ข้อที่ 2. ท่านเชื่อมั่นว่าสามารถด าเนินการตามแผนการพัฒนาตนเองที่วางไว้ สูงที่สุดคือ 
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 45.8  

ข้อที่ 3. ท่านความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเองได้ในทุก ๆ เรื่อง สูงที่สุด
คือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 42.5 

ข้อที่ 4. ท่านมีความเชื่อมั่นเสมอว่าการเรียนรู้สามารถน าท่านไปสู่สิ่งใหม่ ๆ ในการพัฒนา
ตนเองได้ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 35.0 

ข้อที่ 5. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้จนจบหลักสูตรนั้น ๆ สูงที่สุดคือ 
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 52.5 
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ตารางที่ 14 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมีความเชื่อมั่นว่าตนเองเป็นผู้เรียนที่มีประสิทธิภาพ ของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ด้านมีความเชื่อมั่นว่าตนเองเป็นผู้เรียน 

ที่มีประสิทธิภาพ 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างชัดเจน 

2.79 0.78 ปานกลาง 

2. ท่านเชื่อมั่นว่าสามารถด าเนินการตามแผนการพัฒนา
ตนเองที่วางไว้ 

2.68 0.69 ปานกลาง 

3. ท่านความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วย
ตนเองได้ในทุก ๆ เรื่อง 

2.77 0.81 ปานกลาง 

4. ท่านมีความเชื่อมั่นเสมอว่าการเรียนรู้สามารถน าท่าน
ไปสู่สิ่งใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองได ้

2.97 0.87 ปานกลาง 

5. ท่านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้จน
จบหลักสูตรนั้น ๆ 

2.82 0.76 ปานกลาง 

 รวม 2.81 0.69 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 14 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมีความเชื่อมั่นว่า
ตนเองเป็นผู้เรียนที่มีประสิทธิภาพ ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.81 , S.D.= 
0.69) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านมีความเชื่อมั่นเสมอว่าการเรี ยนรู้
สามารถน าท่านไปสู่สิ่งใหม่ ๆ ในการพัฒนาตนเองได้ (ค่าเฉลี่ย = 2.97 , S.D.= 0.87) และข้อมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านเชื่อมั่นว่าสามารถด าเนินการตามแผนการพัฒนาตนเองที่วางไว้ (ค่าเฉลี่ย = 
2.68 , S.D.= 0.69) 
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ตารางที่ 15 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วย
ตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มการพัฒนาตนเองใหม่ 
ๆ ส าหรับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

1.7 29.2 50.0 19.2 

2. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มสร้างผลงานหรือ
ประโยชน์ ส าหรับองค์กรและเพ่ือนร่วมงานจากการพัฒนา
ตนเอง 

5.0 26.7 51.7 15.8 

3. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริ เริ่มวิธีการ หรือได้
แนวความคิด นวัตกรรมใหม่ๆ จากการพัฒนาตนเอง 

2.5 35.8 45.8 15.8 

4. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มในการพัฒนาตนเอง ที่
ไม่ได้ก าหนดหรือจ ากัดจากองค์กร ท าให้ท่านสามารถเรียนรู้
และพัฒนาตนเองได้ดีกว่าการเรียนรู้หัวข้อที่ก าหนดหรือ
จ ากัดหัวข้อจากองค์กร 

0.8 38.3 42.5 18.3 

5. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่ม ในการพัฒนาตนเอง 
และสามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ได้ทุกเวลา เมื่อท่านต้องการ 

4.2 29.2 47.5 19.2 

 จากตารางที่ 15 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมีความอิสระ 
และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่  1. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มการพัฒนาตนเองใหม่ ๆ ส าหรับการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 50.0  

ข้อที่ 2. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มสร้างผลงานหรือประโยชน์ ส าหรับองค์กรและ
เพ่ือนร่วมงานจากการพัฒนาตนเอง สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 51.7  

ข้อที่ 3. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มวิธีการ หรือได้แนวความคิด นวัตกรรมใหม่ๆ 
จากการพัฒนาตนเอง สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 45.8 

ข้อที่ 4. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มในการพัฒนาตนเอง ที่ไม่ได้ก าหนดหรือจ ากัด
จากองค์กร ท าให้ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ดีกว่าการเรียนรู้หัวข้อที่ก าหนดหรือจ ากัด
หัวข้อจากองค์กร สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 42.5 
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ข้อที่ 5. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่ม ในการพัฒนาตนเอง และสามารถเข้าถึงสื่อ
การเรียนรู้ได้ทุกเวลา เมื่อท่านต้องการ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 47.5 
 
ตารางที่ 16 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มการพัฒนา
ตนเองใหม่ ๆ ส าหรับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

2.87 0.73 ปานกลาง 

2. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มสร้างผลงาน
หรือประโยชน์ ส าหรับองค์กรและเพ่ือนร่วมงานจาก
การพัฒนาตนเอง 

2.78 0.77 ปานกลาง 

3. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มวิธีการ หรือได้
แนวความคิด นวัตกรรมใหม่ๆ จากการพัฒนาตนเอง 

2.75 0.75 ปานกลาง 

4. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มในการพัฒนา
ตนเอง ที่ไม่ได้ก าหนดหรือจ ากัดจากองค์กร ท าให้
ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ดีกว่าการ
เรียนรู้หัวข้อที่ก าหนดหรือจ ากัดหัวข้อจากองค์กร 

2.78 0.75 ปานกลาง 

5. ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่ม ในการพัฒนา
ตนเอง และสามารถเข้าถึงสื่อการเรียนรู้ได้ทุกเวลา 
เมื่อท่านต้องการ 

2.82 0.79 ปานกลาง 

 รวม 2.80 0.67 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 16 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมีความอิสระ และ
สามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.80 , S.D.= 
0.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่ม
การพัฒนาตนเองใหม่ ๆ ส าหรับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ(ค่าเฉลี่ย = 2.87 , S.D.= 0.73) และข้อมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีความอิสระ และมีความคิดริเริ่มวิธีการ หรือได้แนวความคิด นวัตกรรม
ใหม่ๆ จากการพัฒนาตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 2.75 , S.D.= 0.75) 
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ตารางที่ 17 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง 
ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่งใด ท่านจะศึกษาเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจอย่างถ่องแท้ 

3.3 31.7 37.5 27.5 

2. เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่ งใด ท่านจะพยายามหาวิธีการ
เรียนรู้อย่างสุดความสามารถ 

4.2 24.2 45.0 26.7 

3. ท่านมีความเชื่อว่าตัวท่านเองสามารถเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ด้วย
ตัวท่านเอง 

1.7 27.5 50.0 20.8 

4. ท่านคิดเสมอว่าการพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ที่ท่านต้อง
รับผิดชอบ 

2.5 34.2 48.3 15.0 

5. ท่านยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามมา จากการพัฒนาตนเองได้ 2.5 29.2 46.7 21.7 
 จากตารางที่ 17 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมีความ
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่งใด ท่านจะศึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้ สูง
ที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 37.5  

ข้อที่ 2. เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่งใด ท่านจะพยายามหาวิธีการเรียนรู้อย่างสุดความสามารถ 
สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 45.0  

ข้อที่ 3. ท่านมีความเชื่อว่าตัวท่านเองสามารถเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตัวท่านเอง สูงที่สุดคือ 
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 50.0 

ข้อที่ 4. ท่านคิดเสมอว่าการพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ที่ท่านต้องรับผิดชอบ สูงที่สุดคือ 
ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 48.3 

ข้อที่ 5. ท่านยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามมา จากการพัฒนาตนเองได้ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิด
เป็นร้อยละ 46.7 
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ตารางที่ 18 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่งใด ท่านจะศึกษาเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ 

2.89 0.85 ปานกลาง 

2. เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่งใด ท่านจะพยายามหา
วิธีการเรียนรู้อย่างสุดความสามารถ 

2.94 0.82 ปานกลาง 

3. ท่านมีความเชื่อว่าตัวท่านเองสามารถเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 
ได้ด้วยตัวท่านเอง 

2.90 0.74 ปานกลาง 

4. ท่านคิดเสมอว่าการพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ที่
ท่านต้องรับผิดชอบ 

2.76 0.73 ปานกลาง 

5. ท่านยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามมา จากการพัฒนาตนเอง
ได ้

2.88 0.77 ปานกลาง 

 รวม 2.87 0.68 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 18 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมีความรับผิดชอบ
ต่อการเรียนรู้ของตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.87 , S.D.= 0.68) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ เมื่อท่านต้องการเรียนรู้สิ่งใด ท่านจะพยายาม
หาวิธีการเรียนรู้อย่างสุดความสามารถ (ค่าเฉลี่ย = 2.94 , S.D.= 0.82) และข้อมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
ท่านคิดเสมอว่าการพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้ที่ท่านต้องรับผิดชอบ(ค่าเฉลี่ย = 2.76 , S.D.= 0.73) 
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ตารางที่ 19 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง ของ
กลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านให้ความส าคัญกับการใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองที่
ได้รับจากสื่อการเรียนรู้มากกว่าคะแนนที่ประเมินเมื่อท่าน
เรียนจบ 

4.2 31.7 51.7 12.5 

2. ท่านมักใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองอยู่เสมอๆ เพื่อปรับตัว
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ 

3.3 32.5 50.0 14.2 

3. ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองท าให้เกิด
การพัฒนาตนเองในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 

4.2 21.7 50.8 23.3 

4. ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ และพัฒนาด้วยตนเอง 
เป็นประจ า ท าให้ท่านได้รับการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

1.7 25.0 51.7 21.7 

5. ท่านมีความใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง และไม่เคยเกิด
ความรู้สึกเบื่อหน่าย 

4.2 43.3 51.7 0.8 

 จากตารางที่ 19 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมีความใฝ่
เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านให้ความส าคัญกับการใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองที่ได้รับจากสื่อการเรียนรู้
มากกว่าคะแนนที่ประเมินเมื่อท่านเรียนจบ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 51.7  

ข้อที่  2. ท่านมักใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองอยู่ เสมอๆ เพ่ือปรับตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 50.0  

ข้อที่ 3. ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองท าให้เกิดการพัฒนาตนเองในทาง
ที่ดีข้ึนกว่าเดิม สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 50.8 

ข้อที่ 4. ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ และพัฒนาด้วยตนเอง เป็นประจ า ท าให้ท่าน
ได้รับการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 51.7 

ข้อที่ 5. ท่านมีความใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง และไม่เคยเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย สูง
ที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 51.7 
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ตารางที่ 20 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านให้ความส าคัญกับการใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วย
ตนเองที่ได้รับจากสื่อการเรียนรู้มากกว่าคะแนนที่
ประเมินเมื่อท่านเรียนจบ 

2.73 0.73 ปานกลาง 

2. ท่านมักใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองอยู่เสมอๆ เพ่ือ
ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ 

2.75 0.74 ปานกลาง 

3. ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเองท า
ให้เกิดการพัฒนาตนเองในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 

2.93 0.79 ปานกลาง 

4. ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ และพัฒนาด้วย
ตนเอง เป็นประจ า ท าให้ท่านได้รับการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ 

2.93 0.73 ปานกลาง 

5. ท่านมีความใฝ่เรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง และไม่
เคยเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย 

2.49 0.59 ปานกลาง 

 รวม 2.77 0.61 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 20 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ 
และพัฒนาด้วยตนเอง ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.77 , S.D.= 0.61) เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด สองข้อคือ ท่านคิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้และพัฒนา
ด้วยตนเองท าให้เกิดการพัฒนาตนเองในทางที่ดีขึ้นกว่าเดิม (ค่าเฉลี่ย = 2.93 , S.D.= 0.79) กับ ท่าน
คิดเสมอว่าการใฝ่เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ และพัฒนาด้วยตนเอง เป็นประจ า ท าให้ท่านได้รับการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ย = 2.93 , S.D.= 0.73) และข้อมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีความใฝ่เรียนรู้และ
พัฒนาด้วยตนเอง และไม่เคยเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย (ค่าเฉลี่ย = 2.49 , S.D.= 0.61) 
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ตารางที่ 21 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่ได้รับ
จากการพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างสรรค์ผลงาน หรือประโยชน์
ในการปฏิบัติงานได้ 

2.5 31.7 54.2 11.7 

2. ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่ได้รับ
จากการพัฒนาตนเอง ในชีวิตประจ าวันของตนเองได้ 

0.8 36.7 49.2 13.3 

3. ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการก าหนดเรื่องที่ท่านต้องการ
เรียนรู้เพื่อน าไปพัฒนาตนเอง 

4.2 30.8 57.5 7.5 

4. ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ การก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้
เพ่ือน าไปพัฒนาตนเองไว้ล่วงหน้าอยู่เสมอ  

3.3 44.2 47.5 5.0 

5. การพัฒนาตนเอง มีส่วนช่วยให้ท่านประสบความส าเร็จในคิด
หาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

5.0 25.0 60.0 10.0 

 จากตารางที่ 21 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมีความคิด
สร้างสรรค์ เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือสร้างสรรค์ผลงาน หรือประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 54.2  

ข้อที่ 2. ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาตนเอง ใน
ชีวิตประจ าวันของตนเองได้ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 49.2  

ข้อที่ 3. ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการก าหนดเรื่องที่ท่านต้องการเรียนรู้เพื่อน าไปพัฒนาตนเอง สูง
ที่สุดคือ ระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 57.5 

ข้อที่ 4. ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ การก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้เพ่ือน าไปพัฒนาตนเองไว้
ล่วงหน้าอยู่เสมอ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 47.5 

ข้อที่ 5. การพัฒนาตนเอง มีส่วนช่วยให้ท่านประสบความส าเร็จในคิดหาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือ
น าไปสู่การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 60.0 
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ตารางที่ 22 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่
ได้รับจากการพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างสรรค์ผลงาน 
หรือประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ 

2.75 0.69 ปานกลาง 

2. ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่
ได้รับจากการพัฒนาตนเอง ในชีวิตประจ าวันของ
ตนเองได ้

2.75 0.69 ปานกลาง 

3. ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ ในการก าหนดเรื่องที่ท่าน
ต้องการเรียนรู้เพื่อน าไปพัฒนาตนเอง 

2.68 0.67 ปานกลาง 

4. ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ การก าหนดเป้าหมายการ
เรียนรู้เพื่อน าไปพัฒนาตนเองไว้ล่วงหน้าอยู่เสมอ  

2.54 0.65 ปานกลาง 

5. การพั ฒ น าตน เอง มี ส่ วนช่ วย ให้ ท่ านป ระสบ
ความส าเร็จในคิดหาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือน าไปสู่การ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

2.75 0.70 ปานกลาง 

 รวม 2.70 0.59 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 22 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมีความคิด
สร้างสรรค์ ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.70 , S.D.= 0.59) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด สามข้อคือ ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้
ที่ได้รับจากการพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างสรรค์ผลงาน หรือประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ (ค่าเฉลี่ย = 
2.75 , S.D.= 0.69) กับ ท่านสามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆ จากการใช้ความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา
ตนเอง ในชีวิตประจ าวันของตนเองได้ (ค่าเฉลี่ย = 2.75 , S.D.= 0.69) กับ การพัฒนาตนเอง มีส่วนช่วย

ให้ท่านประสบความส าเร็จในคิดหาแนวทางใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่การแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย = 2.75 , 
S.D.= 0.70) และข้อมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีแนวความคิดใหม่ ๆ การก าหนดเป้าหมายการ
เรียนรู้เพื่อน าไปพัฒนาตนเองไว้ล่วงหน้าอยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ย = 2.54 , S.D.= 0.65) 
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ตารางที่ 23 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านมองอนาคตในแง่ดี ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมองอนาคตในแง่ดี 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านคิดว่าความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับท่านในปัจจุบันและ
อนาคต 

1.7 22.5 35.0 40.8 

2. ท่านคิดว่าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ท าให้เกิดการพัฒนา
ตนเองได้ในอนาคต 

2.5 26.7 34.2 36.7 

3. ท่านจัดล าดับให้การแสวงหาความรู้ และการพัฒนาตนเองมี
ความส าคัญเป็นล าดับต้นๆ เสมอ 

6.7 32.5 44.2 16.7 

4. ท่านคิดเสมอว่าความรู้ที่ เพ่ิมมากขึ้น ท าให้ท่านเกิดการ
พัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ิมมากข้ึน 

3.3 30.0 43.3 23.3 

5. ท่านมีมุมมองว่าความส าเร็จในชีวิตเกิดขึ้นจากการได้รับ
ความรู้ 

4.2 26.7 41.7 27.5 

 จากตารางที่ 23 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมองอนาคต
ในแง่ดี เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านคิดว่าความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับท่านในปัจจุบันและอนาคต สูงที่สุดคือ ระดับ
มาก คิดเป็นร้อยละ 35.0  

ข้อที่ 2. ท่านคิดว่าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ท าให้เกิดการพัฒนาตนเองได้ในอนาคต สูงที่สุด
คือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 34.2  

ข้อที่ 3. ท่านจัดล าดับให้การแสวงหาความรู้ และการพัฒนาตนเองมีความส าคัญเป็นล าดับ
ต้นๆ เสมอ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 44.2 

ข้อที่ 4. ท่านคิดเสมอว่าความรู้ที่เพ่ิมมากขึ้น ท าให้ท่านเกิดการพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ เพ่ิมมากข้ึน สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 43.3 

ข้อที่ 5. ท่านมีมุมมองว่าความส าเร็จในชีวิตเกิดขึ้นจากการได้รับความรู้ สูงที่สุดคือ ระดับ
มาก คิดเป็นร้อยละ 41.7 
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ตารางที่ 24 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมองอนาคตในแง่ดี ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ด้านมองอนาคตในแง่ดี ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านคิดว่าความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับท่านในปัจจุบัน
และอนาคต 

3.15 0.83 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ท าให้เกิดการ
พัฒนาตนเองได้ในอนาคต 

3.05 0.86 ปานกลาง 

3. ท่านจัดล าดับให้การแสวงหาความรู้ และการพัฒนา
ตนเองมีความส าคัญเป็นล าดับต้นๆ เสมอ 

2.71 0.82 ปานกลาง 

4. ท่านคิดเสมอว่าความรู้ที่เพ่ิมมากขึ้น ท าให้ท่านเกิด
การพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ เพ่ิมมาก
ขึ้น 

2.87 0.81 ปานกลาง 

5. ท่านมีมุมมองว่าความส าเร็จในชีวิตเกิดขึ้นจากการ
ได้รับความรู้ 

2.93 0.84 ปานกลาง 

 รวม 2.94 0.75 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 24 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมองอนาคตในแง่ดี 
ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.94 , S.D.= 0.75) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าความรู้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับท่านในปัจจุบันและอนาคต 
(ค่าเฉลี่ย = 3.15 , S.D.= 0.83) และข้อมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านจัดล าดับให้การแสวงหาความรู้ 
และการพัฒนาตนเองมีความส าคัญเป็นล าดับต้นๆ เสมอ (ค่าเฉลี่ย = 2.71 , S.D.= 0.82) 
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ตารางที่ 25 แสดงค่าร้อยละข้อมูลการพัฒนาตนเอง ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการ
แก้ปัญหา ของกลุ่มตัวอย่าง 

ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านสามารถเรียนรู้ และจดจ าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา
ตนเองเป็นอย่างด ี

2.5 24.2 66.7 6.7 

2. ท่านสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ ความรู้ที่ได้จากการพัฒนา
ตนเองได้เป็นอย่างด ี

2.5 34.2 55.8 7.5 

3. ท่านสามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ในการพัฒนา
ตนเองได้โดยไม่มีความสับสน 

4.2 35.8 49.2 10.8 

4. ท่านสามารถน าความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ได้จากการพัฒนา
ตนเอง ไปช่วยแก้ไขปัญหา ท าให้เกิดทางเลือกหลายหลาย
แนวทางในการแก้ไขปัญหา 

3.3 30.0 55.8 10.8 

5. ท่านคิดเสมอว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
ไม่ใช่อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง 

4.2 24.2 60.0 11.7 

 จากตารางที่ 25 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการพัฒนาตนเอง ด้านมีพ้ืนฐาน
ทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านสามารถเรียนรู้ และจดจ าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาตนเองเป็นอย่างดี สูง
ที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 66.7  

ข้อที่ 2. ท่านสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ ความรู้ที่ได้จากการพัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี สูง
ที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 55.8  

ข้อที่ 3. ท่านสามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ในการพัฒนาตนเองได้โดยไม่มีความ
สับสน สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 49.2 

ข้อที่ 4. ท่านสามารถน าความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ได้จากการพัฒนาตนเอง ไปช่วยแก้ไขปัญหา 
ท าให้เกิดทางเลือกหลายหลายแนวทางในการแก้ไขปัญหา สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 55.8 

ข้อที่ 5. ท่านคิดเสมอว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ไม่ใช่อุปสรรคในการพัฒนา
ตนเอง สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 60.0 
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ตารางที่ 26 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา ของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียน 

และการแก้ปัญหา 
ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านสามารถเรียนรู้ และจดจ าความรู้ที่ได้รับจากการ
พัฒนาตนเองเป็นอย่างด ี

2.78 0.60 ปานกลาง 

2. ท่านสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ ความรู้ที่ได้จากการ
พัฒนาตนเองได้เป็นอย่างดี 

2.68 0.65 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ในการ
พัฒนาตนเองได้โดยไม่มีความสับสน 

2.67 0.73 ปานกลาง 

4. ท่านสามารถน าความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ได้จากการ
พัฒนาตนเอง ไปช่วยแก้ไขปัญหา ท าให้เกิดทางเลือก
หลายหลายแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

2.74 0.69 ปานกลาง 

5. ท่านคิดเสมอว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือให้เกิดการ
เรียนรู้ไม่ใช่อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง 

2.79 0.70 ปานกลาง 

 รวม 2.73 0.58 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 26 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่
จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.73 , 
S.D.= 0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดเสมอว่าปัญหาเป็นสิ่งท้า
ทายเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ไม่ใช่อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 2.79 , S.D.= 0.69) และข้อมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านสามารถตัดสินใจเลือกสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ในการพัฒนาตนเองได้โดยไม่มี
ความสับสน (ค่าเฉลี่ย = 2.74 , S.D.= 0.69) 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งค าถาม
เลือกตอบแบบ Likert Scale แบ่งความคิดเห็นเป็นคะแนน 4 ระดับ คือ มากท่ีสุด = 4 คะแนน, มาก 
= 3 คะแนน, น้อย = 2 คะแนน, น้อยที่สุด =1 คะแนน โดยการแจกแจงความถี่น าเสนอด้วยค่าสถิติ
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ดังตารางที่ 26 - ตารางที่ 27 
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ตารางที่ 27 ตารางแสดงค่าร้อยละข้อมูล การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ร้อยละ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะระบบใช้งานง่าย ไม่ซับซ้อน 

5.0 43.3 40.0 11.7 

2. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะการออกแบบระบบมีบทเรียนที่มี เนื้อหา
ทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

3.3 38.3 46.7 11.7 

3. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะสามารถเข้าใช้ได้ตลอดเวลา สะดวกทุกสถานที่ 

4.2 25.8 50.8 19.2 

4. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะสามารถใช้ได้กับอุปกรณ์หลายชนิด เช่น 
คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต (Tablet) 

1.7 27.5 48.3 22.5 

5. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะมีบทเรียนที่หลากหลายที่จะตอบสนองต่อ
ความต้องการของท่าน 

3.3 35.8 48.3 12.5 

6. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะมีการทดสอบเกณฑ์การวัดผลที่ เหมาะสม 
น่าเชื่อถือ 

4.2 32.5 53.3 10.0 

7. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนา
ตนเอง เพราะมีใบ Certificate ให้เมื่อท่านผ่านการทดสอบ
ผ่านเกณฑ ์

0.8 36.7 46.7 15.8 

 จากตารางที่ 27 แสดงให้เห็นว่า ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC เป็นรายข้อ ดังนี้ 

ข้อที่ 1. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะระบบใช้งาน
ง่าย ไม่ซับซ้อน สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 40.0  
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ข้อที่  2. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะการ
ออกแบบระบบมีบทเรียนที่มีเนื้อหาทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็น
ร้อยละ 46.7  

ข้อที่ 3. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะสามารถเข้า
ใช้ได้ตลอดเวลา สะดวกทุกสถานที่ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 50.8 

ข้อที่ 4. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะสามารถใช้ได้
กับอุปกรณ์หลายชนิด เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต (Tablet) สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิด
เป็นร้อยละ 48.3 

ข้อที่ 5. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะมีบทเรียนที่
หลากหลายที่จะตอบสนองต่อความต้องการของท่าน สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 48.3 

ข้อที่  6. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะมีการ
ทดสอบเกณฑ์การวัดผลที่เหมาะสม น่าเชื่อถือ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 53.3 

ข้อที่  7. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะมีใบ 
Certificate ให้เมื่อท่านผ่านการทดสอบผ่านเกณฑ์ สูงที่สุดคือ ระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 46.7 
 
ตารางที่ 28 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะระบบใช้งานง่าย ไม่ซับซ้อน 

2.58 0.76 ปานกลาง 

2. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะการออกแบบระบบมีบทเรียนที่มี
เนื้อหาทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

2.67 0.73 ปานกลาง 

3. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะสามารถเข้าใช้ได้ตลอดเวลา 
สะดวกทุกสถานที่ 

2.85 0.77 ปานกลาง 
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ตารางที่ 28 ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นการพัฒนาตนเอง 
การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

 

การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

4. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะสามารถใช้ได้กับอุปกรณ์หลาย
ชนิด เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต 
(Tablet) 

2.92 0.75 ปานกลาง 

5. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะมีบทเรียนที่หลากหลายที่จะ
ตอบสนองต่อความต้องการของท่าน 

2.70 0.73 ปานกลาง 

6. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะมีการทดสอบเกณฑ์การวัดผลที่
เหมาะสม น่าเชื่อถือ 

2.69 0.71 ปานกลาง 

7. ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะมีใบ Certificate ให้เมื่อท่าน
ผ่านการทดสอบผ่านเกณฑ์ 

2.78 0.72 ปานกลาง 

 รวม 2.74 0.62 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 28 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 

ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 2.74 , S.D.= 0.62) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการพัฒนาตนเอง เพราะ
สามารถใช้ได้กับอุปกรณ์หลายชนิด เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ แท็บเล็ต (Tablet) (ค่าเฉลี่ย = 
2.92 , S.D.= 0.75) และข้อมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือการ
พัฒนาตนเอง เพราะระบบใช้งานง่าย ไม่ซับซ้อน (ค่าเฉลี่ย = 2.58 , S.D.= 0.76) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างท่ีต่างสังกัด 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด โดยโปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป SPSS โดยใช้
ค าสั่ง Independent Samples T-Test เพ่ือหาค่าความแตกต่างด้วยค่า Sig (P-Value) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตารางที่ 28 
 
ตารางที่ 29 ตารางแสดงสถิติความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของกลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด 

ตัวแปรต้น/ตัวแปรตาม สังกัด 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉลี่ย S.D. 
Sig. * 

(P-Value) 

ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ 
 

คณะรัฐศาสตร์ 60 3.31 0.49 
0.006* 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 2.53 0.82 

ด้านมีเชื่อมั่นว่าสามารถ
เรียนรู้และพัฒนาได้ด้วย
ตนเอง 

คณะรัฐศาสตร์ 60 3.19 0.45 
0.001* คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

60 2.42 0.69 

ด้านมีความอิสระ และ
สามารถคิดริเริ่มได้ด้วย
ตนเอง 

คณะรัฐศาสตร์ 60 3.15 0.45 
0.001* คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

60 2.51 0.80 

ด้านมีความรับผิดชอบต่อ
การเรียนรู้ของตนเอง 

คณะรัฐศาสตร์ 60 3.28 0.39 
0.002* 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 2.63 1.16 
ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และ
พัฒนาด้วยตนเอง 

คณะรัฐศาสตร์ 60 3.12 0.34 0.000* 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 2.48 0.78 

ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ คณะรัฐศาสตร์ 60 3.04 0.34 0.000* 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 2.35 0.58 

*ค่า P-Value < 0.05 
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ตารางที่ 29 ตารางแสดงสถิติความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของกลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด (ต่อ) 

ตัวแปรต้น/ตัวแปรตาม สังกัด 
จ านวน
(คน) 

ค่าเฉลี่ย S.D. 
Sig. * 

(P-Value) 
ด้านมองอนาคตในแง่ดี คณะรัฐศาสตร์ 60 3.41 0.44 

0.003* 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 2.63 1.19 

ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่
จ าเป็นในการเรียนและ
การแก้ปัญหา 

คณะรัฐศาสตร์ 60 3.07 0.34 
0.000* คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

60 2.56 1.12 

การใช้สื่อ CHULA MOOC คณะรัฐศาสตร์ 60 3.09 0.40 0.000* 
 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 60 2.44 0.68  

*ค่า P-Value < 0.05 
 
 จากตารางที่ 29 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรต้น (1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ คณะรัฐศาสตร์ 
(ค่าเฉลี่ย = 3.31) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 2.53), (2) ด้านมีเชื่อมั่นว่าสามารถ
เรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 3.19) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
(ค่าเฉลี่ย = 2.42), (3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย 
= 3.15) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 2.51), (4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้
ของตนเอง ตนเอง คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 3.28) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 
2.63), (5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 3.12) สูงกว่า 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 2.48), (6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 
3.04) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 2.35), (7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี คณะรัฐศาสตร์ 
(ค่าเฉลี่ย = 3.41) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 2.63) และ (8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่
จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 3.07) สูงกว่า คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
(ค่าเฉลี่ย = 2.56) ตัวแปรตาม การใช้สื่อ CHULA MOOC คณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 3.09) สูงกว่า 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ย = 2.44) นอกจากนั้นจากการค านวณทางสถิติพบว่า มีค่า Sig (P-
Value) น้อยกว่า 0.05 สามารถแปลผลได้ว่าตัวแปรต้น คือ การพัฒนาตนเอง ทั้ง 8 ด้าน ได้แก่      
(1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้, (2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง, (3) 
ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง, (4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของ
ตนเอง, (5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง, (6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์, (7) ด้านมอง
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อนาคตในแง่ดี และ (8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา กับตัวแปรตาม 
คือ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง โดยโปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป SPSS โดยใช้ค าสั่ง Bivariate 
Pearson’s Correlation  เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson’s Correlation อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ Sig (P-Value) ที่ 0.05 
ดังตารางที่ 30 

 
ตารางที่ 30 ตารางแสดงสถิติความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

ตัวแปรต้น/ตัวแปรตาม 
การใช้สื่อ CHULA MOOC 

Pearson’s 
Correlation 

Sig. (P-Value) * 

ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ 0.81 0.000* 
ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วย
ตนเอง 

0.81 0.000* 

ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง 0.79 0.000* 
ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง 0.86 0.000* 
ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง 0.84 0.000* 
ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ 0.85 0.000* 
ด้านมองอนาคตในแง่ดี 0.83 0.000* 
ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการ
แก้ปัญหา 

0.77 0.000* 

*ค่า P-Value < 0.05 
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 จากตารางที่ 30 แสดงให้เห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson’s Correlation 
ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม คือ (1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ 
CHULA MOOC (ค่า r = 0.81) , (2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง มี
ความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA MOOC (ค่า r = 0.81), (3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิด
ริเริ่มได้ด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA MOOC (ค่า r = 0.79), (4) ด้านมีความ
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA MOOC (ค่า r = 0.86),  
(5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA MOOC (ค่า r 
= 0.84), (6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA MOOC (ค่า r = 0.85), 
(7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี  มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA MOOC (ค่า r = 0.83) และ  
(8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ CHULA 
MOOC (ค่า r = 0.77) เนื่องจากมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson’s Correlation ระหว่างตัว
แปรต้นกับตัวแปรตาม (r) มากกว่า 0.70 ขี้นไป สามารถแปลผลได้ว่า ตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมี
ความสัมพันธ์กันระดับสูง ในเชิงบวก นอกจากนั้น ค่า Sig (P-Value) ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรตันกับตัวแปรตามมีค่าน้อยกว่า 0.05 สามารถแปลความหมายได้ว่า ตัวแปรต้นกับตัวแปร
ตามนั้นมีความสัมพันธ์กันระดับสูง ในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 

MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของกลุ่มตัวอย่าง โดยการเลือกผู้ ให้สัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ว่าได้รับใบ Certificate มากที่สุด จ านวน 3 คน และ น้อย
ที่สุด จ านวน 3 คน ประกอบด้วย 6 ข้อค าถามดังต่อไปนี้ 
 4.6.1 ท่านมีความคิดเห็นว่าการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC มี
ความส าคัญอย่างไร  
  จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากที่สุด ให้
เหตุผลว่า การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC มีความส าคัญ นั้นมี
ความส าคัญ อยู่ 3 ประเด็น คือ ประเด็นที่ 1 มีความส าคัญกับการน าไปเป็นส่วนหนึ่งในเหตุผลด้าน
การประเมินตนเองประจ าปีของหน่วยงาน ประเด็นที่ 2 มีความส าคัญกับการพัฒนาตนเองทั้งเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานและความต้องการเพ่ิมพูนความรู้ของตนเอง ประเด็นที่ 3 มีความส าคัญด้านการ
ส่งเสริมแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต เนื่องจากเป็นแหล่งความรู้ที่เปิดกว้างให้ผู้ที่ต้องการศึกษาในเรื่อง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 75 

ใด เรื่องหนึ่ง สามารถเข้ามาค้นคว้าหาความรู้ได้ อย่างต่อเนื่อง และตลอดเวลา ส่วนที่ได้รับใบ 
Certificate น้อยที่สุด ให้เหตุผลว่า มีความส าคัญในการฝึกทักษะในการใช้งานคอมพิวเตอร์และ
เครือข่าย เพ่ือเข้าใช้งานสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพราะพนักงานสายปฏิบัติงานบางต าแหน่งไม่ค่อยได้ใช้งาน
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงาน หรือไม่มีคอมพิวเตอร์ประจ าเป็นของตนเอง  
 4.6.2 ท่านมีความคิดเห็นว่าการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
ท าให้ท่านได้รับ ความรู้ ทักษะ ในปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนอย่างไร 
  จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากที่สุด ให้
เหตุผลว่า ได้รับ ความรู้ ทักษะ ในปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น จากการพัฒนาตนเองกับการ
ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ยกตัวอย่างเช่น (1) หมวดหมู่เทคโนโลยี รายวิชา ก้าวแรกสู่การ
สร้างคุณค่าด้วยข้อมูล ช่วยให้เห็นความส าคัญในการเก็บข้อมูลพร้อมวิธีการจัดเก็บข้อมูลเบื้องต้น 
สามารถจัดเก็บข้อมูลและน าข้อมูลที่มีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) หมวดหมู่
ภาษา รายวิชา มหากาพย์ อังกฤษ อัปเกรด ไวยากรณ์พร้อมรบ ช่วยให้เรียนรู้เกี่ยวกับไวยากรณ์
ภาษาอังกฤษ และกลุ่มค าต่าง ๆ ที่ต้องใช้บ่อย และสามารถน าความรู้ด้านไวยากรณ์ภาษาอังกฤษไป
ใช้อย่างถูกต้อง (3) หมวดหมู่การจัดการ รายวิชา การเล่าเรื่องและการออกแบบสื่อ ช่วยให้ตนเอง
สามารถออกแบบสื่อต่าง ๆ เช่น สไลด์น าเสนอ ข่าวประชาสัมพันธ์ สื่อประชาสัมพันธ์  ได้อย่าง
เหมาะสมกับการน าเสนองาน เป็นต้น ส่วนที่ได้รับใบ Certificate น้อยที่สุด ให้เหตุผลว่า การพัฒนา
ตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA นั้นยังไม่จ าเป็นต้องเข้าไปเรียนรู้จากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC เพราะหน่วยงานมีการจัดหาโครงการฝึกอบรมให้เพียงพออยู่แล้ว 
 4.6.3 ท่านมีความคิดเห็นว่าการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
เหมาะสมมากกว่าการจัดโครงการฝึกอบรมในสถานที่หรือไม่ อย่างไร 
  จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากท่ีสุด ให้ข้อมูล
ว่า จากการส่งเสริมจากหน่วยงานให้มีการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
นั้น มีเหมาะสมมากกว่าการจัดโครงการฝึกอบรม เพราะท าให้ตนเองไม่ต้องไปเรียนรู้ด้วยการจัด
โครงการฝึกอบรมที่ต้องไปนั่งท ากิจกรรมตามที่วิทยากร หรือผู้จัดอบรมก าหนดไว้ให้ อีกทั้งยังสามารถ
แบ่งเวลาจากการปฏิบัติงานประจ าไปนั่งเรียนรู้หลักสูตรต่าง ๆ ที่ตนเองสนใจและเหมาะสมกับการ
น าไปประยุกต์ใช้ในการท างานและชีวิตประจ าวัน อีกอย่างหนึ่งหากมีงานแทรกหรือต้องไปปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งกระทันหัน ก็สามารถพักหรือหยุดเนื้อหาการเรียนไว้ได้แล้วกลับมาเรียนอีกครั้งได้ 
ส่วนผู้ที่ได้รับใบ Certificate น้อยที่สุดให้ข้อมูลว่า การจัดโครงการฝึกอบรมตามที่หน่วยงานจัดหาให้
นั้นมีความเหมาะสมมากกว่าการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพราะ
หน่วยงานจัดโครงการตามความเหมาะสมในช่วงเวลานั้น และจัดโครงการตามความพร้อมของ
บุคลากรในคราวเดียวกัน มีความเพียงพอต่อความต้องการเรียนรู้ของตนเอง และไม่ต้องไปหาวิธีใน
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การเรียนรู้อย่างอ่ืนเพ่ิมเติม และอีกเหตุผลคือ เป็นพนักงานใหม่ จึงไม่รู้จักสื่อการเรียนรู้ CHULA 
MOOC จึงยังไม่สามารถเรียนรู้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือน าไปพัฒนาตนเองได้  
 4.6.4 ท่านพบปัญหาหรืออุปสรรคใดบ้างในการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC 
  จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากท่ีสุด ให้ข้อมูล
ว่ามีอุปสรรคเรื่องจ านวนคนที่สนใจเข้าไปเรียนรู้ในรายวิชาที่ตนเองสนใจเต็มจ านวนในบางครั้งท าให้
จะต้องรอเข้าไปเรียนรอบถัดไปที่รายวิชาเปิดให้เข้าไปเรียนอีกครั้ง และอุปกสรรค์อีกหนึ่งอย่างคือ 
รายวิชาเรียนของสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ไม่หากหลายมากพอ ไม่ตรงตามความต้องการ 
ท าให้ต้องไปใช้แหล่งสื่ออิเล็กทรอนิกส์จากแหล่งอ่ืน ๆ ส่วนที่ได้รับใบ Certificate น้อยที่สุด ให้
เหตุผลว่า ไม่พบอุปสรรคใดเนื่องจากยังไม่ได้เข้าไปใช้งานสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
 4.6.5 นอกจากการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ท่านได้ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์จากแหล่ง
ใดบ้าง เช่น Chula HR-Leaning , HRD-Leaning ส านักงาน ก.พ. เป็นต้น 

จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากท่ีสุด ให้ข้อมูล
ว่านอกจากการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC แล้ว ยังมีการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์อ่ืน ๆ ส่วนใหญ่เป็นการเรียนรู้จากวิชาที่นอกเหนือจากที่สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC มีเนื้อหาให้ หรือบางแหล่งอาจต้องมีการช าระเงินเพ่ือเข้าไปใช้งานสื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือบาง
แหล่งเป็นสื่อการเรียนรู้เฉพาทางด้านวิชาชีพของพนักงานสายปฏิบัติการนั้น ๆ เช่น Coursera, 
SEAC, BEC Learning English, Thai MOOC, SET Learning, MOOC มหาวิทยาลัยมหิดล, MOOC 
มหาวิทยาลัยศิลปกร , YouTube, Pod Cast, Tik Tok เป็นต้น  มีช่องทางการเรียนรู้จากสื่ อ
อิเล็กทรอนิกส์ที่หลากหลาย ส่วนที่ได้รับใบ Certificate น้อยที่สุด ให้เหตุผลว่า ส่วนใหญ่เน้นการ
รับชมเนื้อหาที่ตนเองสนใจผ่านทาง YouTube, Tik Tok เป็นต้น หรือช่องทางเว็บ Search Engine 
อย่างเช่น Google ส่วนใหญ่มักเป็นเรื่องในชีวิตประจ าวัน หรือ การแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน
เบื้องต้น เช่น การใช้งาน Microsoft Word, Microsoft Excel, และ Microsoft PowerPoint เป็น
ต้น 
 4.6.6 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการพัฒนาตนเองอย่างไร 

จากการสัมภาษณ์สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากที่สุด ให้
ข้อเสนอแนะ 3 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นที่ 1 หน่วยงานอาจเพ่ิมแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของ
พนักงาน เช่น การมอบรางวัล ให้กับผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากที่สุดในรอบการประเมินประจ าปี 
เป็นต้น ประเด็นที่ 2 หน่วยงานอาจส่งเสริมให้มีวัน/เวลาในการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ โดยจัด
เวลาให้ สัปดาห์ละ 1 วัน จ านวน 1-2 ชั่วโมง ตามความเหมาะสม เป็นต้น ประเด็นที่ 3 หน่วยงาน/
กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล ควรมีเจ้าหน้าที่ให้ค าแนะน า หากมีพนักงานต้องการความช่วยเหลือ
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ในด้านการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ ด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  ส่วนผู้ที่ได้รับใบ 
Certificate น้อยที่สุดให้ ข้อเสนอแนะ 2 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นที่ 1 หน่วยงานที่พนักงานสังกัดอยู่
ควรประชาสัมพันธ์ให้ พนักงานรู้จักสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพ่ือให้พนักงานเข้าไปเรียนรู้ 
และพัฒนาตนเอง ตามความสนใจของตน ประเด็นที่ 2 หน่วยงาน/กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
อาจสร้างแผนหรือจัดหมวดหมู่วิชา ที่เหมาะสมกับต าแหน่งต่าง ๆ ไว้ให้พนักงานน าไปไปแนวทางให้
พัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 สารนิพนธ์หัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีขอบเขต
การในศึกษาในการจัดท าสารนิพนธ์ครั้งนี้ โดยใด้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้คือ พนักงานสาย
ปฏิบัติการ ระดับ P7 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ 
P7 คณะรัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และ พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะวิศกรรม
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทาลัย รวมจ านวน 120 คน โดยวิธีการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค์/
เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) ใช้การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์  
มีตัวแปรต้น คือ การพัฒนาตนเอง ทั้ง 8 ด้าน ตามทฤษฎีการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ของ 
Guglielmino ได้แก่ (1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้  (2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาได้ด้วยตนเอง (3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง (4) ด้านมีความ
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง (5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง (6) ด้านมี
ความคิดสร้างสรรค์ (7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี (8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการ
แก้ปัญหา มีตัวแปรตาม คือ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ได้แก่ (1) การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
เมื่อเก็บข้อมูลจากลุ่มตัวอย่างแล้วสามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลหาค่าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่าง
สองกลุ่ม คือ สังกัดของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 ในการพัฒนาตนเองกับการ
ใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ด้วยสถิติ Independent Samples T-Test อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 และหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ อิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 ด้วยสถิติการค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของ Pearson’s โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการค านาณ ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอ
น าเสนอ การสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 5.1 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.2 สรุปสมมติฐาน 
 5.3 อภิปรายวัตถุประสงค์ 
 5.4 อภิปรายความสอดคล้อง 
 5.5 ข้อเสนอแนะ 
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5.1 สรุปการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างจากคณะรัฐศาสตร์ จ านวน 60 คน และคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 60 คน รวมทั้งหมด 120 คน ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบ 
สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ ดังนี้  
 
 
 5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล สังกัด และเพศ 
  กลุ่มตัวอย่างสังกัดคณะรัฐศาสตร์ จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 50 มีจ านวนเท่ากันกับ 
สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 50 กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 89 
คน คิดเป็นร้อยละ 74.2 มีจ านวนมากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชาย จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.8  
 5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ช่วงอายุ 
  มีช่วงอายุ 31-35 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 เป็นช่วงอายุที่มีจ านวนมากที่สุด
ของกลุ่มตัวอย่าง อันดับที่สองคือ ช่วงอายุ มากกว่า 50 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 อับดับ
สามคือ ช่วงอายุ 46-50 ปี  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 อันดับสี่คือ ช่วงอายุ 26 -30 ปี 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 กับ ช่วงอายุ 41 -45 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 
อันดับห้าคือ ช่วงอายุ 36-40 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 และสุดท้ายอันดับหกคือ ช่วง
อายุ 21-25 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2  
 5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ต าแหน่งงาน 
  กลุ่มตัวอย่างมีต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ส านักงาน มากที่สุด จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 
อันดับสองคือ เจ้าหน้าที่บริการการศึกษา จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ อันดับสาม คือ 
ต าแหน่งอ่ืน ๆ จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 โดยต าแหน่งอ่ืน ๆ ตามที่กลุ่มตัวอย่างระบุ ได้แก่ 
เจ้าหน้าที่ระบบคอมพิวเตอร์ นักบัญชี เจ้าหน้าที่พัสดุ เจ้าหน้าที่บริการวิทยาศาสตร์ เจ้าหน้าที่ โสต
ทัศนศึกษา 
 5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล อายุในการท างาน 
  กลุ่มตัวอย่างมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป มากท่ีสุด จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 อับดับสอง
คือ อายุงาน 4-6 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 และอันดับสามคือ อายุงาน 7-9 ปี จ านวน 
18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 
 5.1.5 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล การลงทะเบียนหลักสูตร/หมวดหมู่การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC 
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  กลุ่มตัวอย่างมีการลงทะเบียนหลักสูตร/หมวดหมู่เทคโนโลยี มากที่สุด จ านวน 42 คน คิด
เป็นร้อยละ 35.0 อันดับสองคือ หลักสูตร/หมวดหมู่ศิลปะและการพัฒนาตนเอง จ านวน 40 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.3 อันดับสามคือ หลักสูตร/หมวดหมู่ภาษา จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 และ
อันดับสี่คือ หลักสูตร/หมวดหมู่การจัดการ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 
 5.1.6 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล การได้รับใบประกาศนียบัตร (Certificated) 
  กลุ่มตัวอย่างได้รับใบประกาศนียบัตร (Certificated) มากที่สุดคือ ไม่เคยได้รับ จ านวน 47 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 อันดับสองคือ ได้รับ 2 ใบ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 อันดับสาม
คือ ได้รับ 3 ใบ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และอันดับสี่คือ ได้รับ 2 ใบ จ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.2 
 5.1.7 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล เหตุผลที่พัฒนาตนเองจากการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC 
  กลุ่มตัวอย่างเหตุผลที่พัฒนาตนเองจากการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC มากที่สุด
คือ มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาและฝึกอบรมประจ าปี จ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 60.8 อันดับสองคือ มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินขั้นเงินเดือนประจ าปี จ านวน 67 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.8 อันดับสามคือ มีความเกี่ยวข้องกับการเลื่อนกระบอกเงินเดือนขั้นย่อย เช่น จาก 
P7A สู่ P7B จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และอันดับสี่คือ อื่น ๆ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.7 โดยเหตุผลอื่น ๆ กลุ่มตัวอย่างได้ระบุเหตุผล ได้แก่ เพ่ือศึกษาความรู้เพ่ิมเติม เพื่อใช้เวลาว่าง
จากงานประจ าให้เกิดประโยชน์ เพ่ือเก็บสะสมใบ Certificate ที่ได้รับหลังจากจบการเรียนรู้ เพ่ือเข้า
ไปศึกษาความแตกต่างระหว่าง CHULA MOOC กับ สื่ออิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ 
 5.1.8 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมด 
  กลุ่มตัวอย่างสังกัดคณะรัฐศาสตร์ กับ สังกัดคณะวิศวกรรมศาสตร์ มีจ านวน 60 คน เท่ากัน 
เป็นเพศหญิง มีจ านวน 89 คน มากกว่า เพศชาย ที่มีจ านวน 31 คน อยู่ในช่วงอายุ 31-35 ปี ส่วน
ใหญ่กลุ่มตัวอย่างมีต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ส านักงาน เนื่องจากเป็นต าแหน่งงานที่มีจ านวนมากที่สุดของ
แต่ละคณะ และมีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป ส าหรับการลงทะเบียนหลักสูตร/หมวดหมู่การเรียนรู้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC มีการลงทะเบียนหลักสูตร/หมวดหมู่เทคโนโลยี มากที่สุด การได้รับ
ใบประกาศนียบัตร (Certificated) ส่วนใหญ่ไม่เคยได้รับใบประกาศนียบัตร (Certificated) จ านวน 
47 คน จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 120 คน เหตุผลที่ไม่ได้รับ ใบประกาศนียบัตร (Certificated) 
เนื่องจากคณะวิศวกรรมศาสตร์นั้นได้จัดให้มีการฝึกอบรม โดยจัดโครงการทั้งภายในและภายนอก
สถานที่ จึงท าให้บุคลากรไม่จ าเป็นต้องไปรับใบประกาศนียบัตร (Certificated) จากการเรียนรู้
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC และจากการตอบแบบสอบถามถึงเหตุผลที่พัฒนาตนเองจากการใช้
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สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC พบว่า มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาและ
ฝึกอบรมประจ าป ีมากที่สุด 
 

5.2 สรุปสมมติฐาน 

 5.2.1 สมมติฐานที่ 1  
  สรุปผลการวิเคราะห์ความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัด จากค่า T-Test ด้วยวิธี Independent Samples 
T-Test สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของ
พนักงานสายปฏิบัติการ คณะรัฐศาสตร์ กับ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มีความแตกต่างกัน เนื่องจากการ
ค านวณทางสถิติพบว่ามีค่า Sig (P-Value) น้อยกว่า 0.05 ดังนี้  

ตัวแปรต้น คือ  
(1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ (P-Value= 0.006)  
(2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง (P-Value= 0.001) 
(3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง (P-Value= 0.001) 
(4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง (P-Value= 0.002) 
(5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง (P-Value= 0.000) 
(6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ (P-Value= 0.000) 
(7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี (P-Value= 0.003) 
(8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา (P-Value= 0.000)  
ตัวแปรตาม คือ  
(1) การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC (P-Value= 0.000)  
สามารถแปลผลได้ว่าการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของ

พนักงานสายปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัดมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 จากการก าหนดสมมติฐาน 
 H 0 : การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัดไมม่ีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 H 1 : การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัดมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
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 สรุปผลสมมติฐานที่ 1 ตามสรุปผลการวิเคราะห์ คือ ยอมรับสมมติฐาน H 1 : การพัฒนา
ตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัดมีความ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ปฏิเสธสมมติฐาน H 0 : การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ที่ต่างสังกัดไม่มีความแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิต ิ

 5.2.2 สมมติฐานที่ 2  
  สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ทั้ง 2 ตัวแปร จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 
Pearson’s พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson’s Correlation ระหว่างตัวแปรต้นกับตัว
แปรตาม ดังนี้ 

(1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
(ค่า r = 0.81) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเอง
ในระดับสูง ในเชิงบวก 

(2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กับ การใช้
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC (ค่า r = 0.81, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 
แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 

(3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC (ค่า r = 0.79, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 

(4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง มีความสัมพันธ์กับ  การใช้สื่ อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC (ค่า r = 0.86, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 

(5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC (ค่า r = 0.84, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดงให้เห็นว่าตัวแปร
ต้นกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 

(6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC 
(ค่า r = 0.85, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม
มีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 
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(7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC (ค่า 
r = 0.83, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมี
ความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 

(8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา มีความสัมพันธ์กับ การใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC (ค่า r = 0.77, ค่า P-Value= 0.000) ซึ่งค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก 

เนื่องจากตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson’s (r) มากกว่า 
0.70 ขี้นไปทุกคู่ สามารถแปลผลได้ว่า ค่า r เข้าใกล้ 1.000 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต้นกับตัวแปรตามมี
ความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง ในเชิงบวก ซึ่งความสัมพันธ์เชิงบวก (Positive Correlation) ดัง
กล่าวคือ ความสัมพันธ์ที่มีการแปรผันตามซึ่งกันและกัน กล่าวคือ ถ้าหากค่า X มีค่ามากข้ึน ค่าของ Y 
ก็จะมีแนวโน้มที่จะมากขึ้นด้วยเช่นกัน แต่ถ้า X มีค่าน้อยลง ค่าของ Y ก็จะ มีแนวโน้มที่จะลดลงด้วย
เช่นกัน นอกจากนั้น ค่า Sig (P-Value) ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson’s ของตัวแปรตัน
กับตัวแปรตามมีค่าน้อยกว่า 0.05 สามารถแปลความหมายได้ว่า ตัวแปรต้นกับตัวแปรตามนั้นมี
ความสัมพันธ์กันระดับสูง ในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากการก าหนดสมมติฐาน 
 H 0 : การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ ไมม่ีความสัมพันธ์กันระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 H 1 : การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์กันระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สรุปผลสมมติฐานที่ 2 ตามสรุปผลการวิเคราะห์ คือ ยอมรับสมมติฐาน H 1 : การพัฒนา
ตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ มีความสัมพันธ์กัน
ระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ปฏิเสธสมมติฐาน H 0 : การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ไม่มีความสัมพันธ์กันระดับสูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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5.3 อภิปรายวัตถุประสงค์ 

 5.3.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
 เพ่ืออธิบายความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของ
พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ที่ต่างสังกัด เมื่อน าข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสองคณะไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS หาค่า T-Test ด้วยวิธี 
Independent Samples T-Test ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตัวแปรต้น คือ การพัฒนาตนเอง ทั้ง 
8 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้, (2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้
ด้วยตนเอง, (3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง, (4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อ
การเรียนรู้ของตนเอง, (5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง, (6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์, 
(7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี และ (8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา กับตัว
แปรตาม คือ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สามารถอธิบายได้จากข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ
ดังนี้ 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณพบว่า ค่าสถิติกลุ่มตัวอย่างของคณะรัฐศาสตร์ (ค่าเฉลี่ยรวม = 
3.18) ของการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC สูงกว่าค่าสถิติตัวอย่างของ
คณะวิศวกรรมศาสตร์ (ค่าเฉลี่ยรวม = 2.51) จากค่าสถิติแสดงให้ว่าพนักงานสายปฏิบัติการคณะ
รัฐศาสตร์นั้นมีการพัฒนาตนองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC สูงกว่าคณะวิศกรรม
ศาสตร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างของคณะรัฐศาสตร์นั้นได้รับการส่งเสริมให้
พัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ จากหน่วยงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้มีอิสระในการพัฒนาตนเองกับสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ท าให้สามารถเรียนรู้ได้ตามความเหมาะสมของ
ตนเองและภาระงานที่รับผิดชอบ ส่วนกลุ่มตัวอย่างของคณะวิศวกรรมศาสตร์ ได้รับการส่งเสริมให้
พัฒนาตนเองด้วยการจัดอบรมความรู้หรือเรียนรู้ระบบการจัดการ จากหน่วยงาน งานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่จะจัดการอบรมที่มีเนื้อหาตามความต้องการของหน่วยงานที่รับผิดชอบ ตามความ
เหมาะสม ณ ช่วงเวลานั้น ๆ แต่ก็ไม่ได้ปิดกั้นการเรียนรู้ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์  

จากข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพของความแตกต่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ

อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างของทั้งสองคณะดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า

บุคลากรภายในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยแต่ละคณะนั้น มีความแตกต่างกันในการจัดการด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท าให้มีการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์แตกต่างกัน 

เนื่องจากบริบทการปฏิบัติงานหรือวัฒนธรรมขององค์กรที่แตกต่างกัน นอกจากนั้นยังสรุปได้อีกว่ามี
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การใช้รูปแบบการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้กับสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC เพียงบางคณะ 

บางหน่วยงาน การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้กับสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ยังไม่สามารถ

ครอบคลุมบุคลากรทั้งหมดได้ และสามารถตอบสนองต่อความต้องการการพัฒนาตนเองด้วยการ

เรียนรู้กับสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของบุคลากรเพียงบางคณะ บางหน่วยงาน ยังไม่

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรภายในจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทั้งหมดได้ 

 5.3.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 
 เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 เมื่อน าข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสองคณะไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS หาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของ Pearson’s ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ตัวแปร
ต้น คือ การพัฒนาตนเอง ทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้, (2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่า
สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง, (3) ด้านมีความอิสระ และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง, (4) 
ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง, (5) ด้านมีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง, (6) 
ด้านมีความคิดสร้างสรรค์, (7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี และ (8) ด้านมีพ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการ
เรียนและการแก้ปัญหา มีความสัมพันธ์กันกับตัวแปรตาม คือ การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA 
MOOC ระดับสูง ในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สามารถอธิบายได้จากข้อมูลเชิง
ปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพดังนี ้

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณพบว่า กลุ่มตัวอย่างจากคณะรัฐศาสตร์  ส่วนใหญ่ตอบ
แบบสอบถามระดับความคิดเห็นของตัวแปรต้น กับตัวแปรตาม ในระดับ มาก ส่วนกลุ่มตัวอย่างจาก
คณะวิศวกรรมศาสตร์ ส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามระดับความคิดเห็นตัวแปรต้น กับตัวแปรตาม ใน
ระดับ น้อย จากข้อมูลแสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างทั้งสอง ตอบแบบสอบถามสอดคล้องกับการพัฒนา
ตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของตนเอง 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่า กลุ่มตัวอย่างคณะรัฐศาสตร์ การพัฒนาตนเองด้วยการ
เรียนรู้ผ่านสื่อ CHULA MOOC นั้นสามารถตอบสนองต่อความต้องการขั้นสูงในการพัฒนาตนเอง 
ส่งผลให้พนักงานสายปฏิบัติการส่วนใหญ่เกิดการเรียนรู้ ใฝ่รู้ มีเรื่องที่ต้องการเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน ท าให้
การเรียนรู้ไม่น่าเบื่อเพราะเป็นสิ่งที่ตนเองสนใจ น าไปประยุกต์ใช้ได้จริง  และน าใบ Certificate ที่
ได้รับไปประกอบการประเมินผลประจ าปีได้อีกด้วย ส่วนกลุ่มตัวอย่างคณะวิศวกรรมศาสตร์ นั้นมกีาร
พัฒนาตนเองด้วยการจัดอบรมความรู้หรือเรียนรู้ จากหน่วยงาน งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตาม
ความเหมาะสม ซึ่งการจัดการดังกล่าวเพียงพอความต้องการขั้นพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเองของ
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บุคคลากรคณะวิศกรรมศาสตร์ ดังนั้นการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ผ่านสื่อ CHULA MOOC จึงไม่
ตอบสนองต่อความต้องการพัฒนาตนเองเท่าใดนัก  
 จากข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพของความสัมพันธ์การพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของกลุ่มตัวอย่างของทั้งสองคณะ สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ดังนี้ 
 (1) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของ
พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ตัวแปรต้นแต่ละด้าน กับตัวแปรตาม จากกลุ่มตัวอย่างของคณะ
รัฐศาสตร์ ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองซึ่งเป็นตัวแปรต้น 
กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ซึ่งเป็นตัวแปรตาม ของพนักงานสายปฏิบัติการนั้น เกิด
จากพฤติกรรมความต้องการและแรงจูงใจของบุคลากร ที่ต้องการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ รวมถึง
การส่งเสริมจากหน่วยงาน ที่เปิดโอการให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ท าให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นว่า
สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง มีความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบต่อ
การเรียนรู้ของตนเอง รวมไปถึงมีมุมมองต่ออนาคตในแง่ดี ตามทฤษฎีของความต้องการของ Maslow 
ขั้นความต้องการบรรลุความหมาย หรือความสมบูรณ์ของชีวิต (Self-Actualization) เป็นความ
ต้องการที่อยู่สูงสุดในระดับของความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow เนื่องจากได้รับแรงจูงใจจาก
หน่วยงาน ที่ต้องพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปประกอบการประเมินผลงานประจ าปี  

(2) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของ
พนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 ตัวแปรต้นแต่ละด้าน กับตัวแปรตาม จากกลุ่มตัวอย่างของคณะ
วิศวกรรมศาสตร์นั้น สามารถสรุปได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการนั้น จ าเป็นต้องได้รับแรงส่งเสริมหรือแรง
กระตุ้นจากหน่วยงาน เพ่ือให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมความต้องการและแรงจูงใจ ที่ต้องการพัฒนา
ตนเองด้วยการเรียนรู้ เพ่ือท าให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง มี
ความใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง และหน่วยงานที่
รับผิดชอบทางด้านงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจปรับเปลี่ยนวิธีการ หรือจัดท าแผนในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้เกิดการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้กับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ให้มากขึ้น ตามทฤษฎี
ของ Rogers ที่ว่าควรมีการจัดการเรียนรู้ โดยเน้นการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เพ่ือ
พัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพของแต่คน ทั้งนี้ต้องมีความเชื่อมั่นและไว้ใจว่าผู้เรียนนั้นมีศักยภาพที่
จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่ ดังนั้น การจัดการเรียนรู้ควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้เลือกวิธี การที่จะ
เรียนเอง เพ่ือเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้มากข้ึน 
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5.4 อภิปรายความสอดคล้อง 

 5.4.1 ความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดและทฤษฎี 
จากข้อสรุปของข้อมูลเชิงปริมาณกับข้อมูลเชิงคุณภาพทั้งสองคณะดังกล่าวข้างต้น พบว่า

ทฤษฎีการวัดความสามารถการเรียนรู้ด้วยตนเอง ของ Guglielmino ที่ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ
ลักษณะการเรียนรู้ด้วยการพัฒนาตนเองและพบองค์ประกอบของหลักการ เรียนรู้ด้วยการพัฒนา
ตนเอง 8 ด้าน ที่น ามาสร้างเครื่องมือเป็นต้นแปรต้น จากตารางที่ 10 แสดงให้เห็นว่า ระดับความ
คิดเห็นการพัฒนาตนเอง รวมทุกด้าน ของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านมอง
อนาคตในแง่ดี (ค่าเฉลี่ย = 2.89 , S.D.= 0.73) อันดับสองคือ ด้านเปิดโอกาสที่จะเรียนรู้ (ค่าเฉลี่ย = 
2.87 , S.D.= 0.68) อันดับสาม คือ ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง (ค่าเฉลี่ย = 2.78 
, S.D.= 0.75) หากพิจารณาจากสถิติค่าเฉลี่ยด้านที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองตาม 
ทฤษฏีของ Guglielmino นั้นเป็นด้านที่เกิดจากแรงจูงใจภายตัวบุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเอง ให้มี
ความรู้ ทักษะ และทัศคติท่ีดี มากข้ึน อย่างไรก็ตามแต่ละส่วนงานภายใต้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จะ
มีการส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ต่างกัน เพ่ือให้มีความสอดคล้องตามข้อบังคับจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยว่าด้วยการบริหารงานบุคลากร พ.ศ. 2557 หมวด 8 การพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย 
ข้อ 74 - ข้อ 76 ที่มอบหมายให้ส่วนงานภายใต้สังกัด สามารถจัดประสบการณ์การพัฒนาบุคลากร
สายปฏิบัติการ ของส่วนงานนั้น ๆ ได้ตามบริบท ตามความเหมาะสม และเชื่อมโยงกับกรอบแนวคิด
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (ปี 2565 -2570) ที่สนับสนุนให้บุคลากร
พัฒนาตนเองจากประสบการณ์ผ่านสื่อดิจิตอล หรือการจัดประสบการณ์ผ่านการจัดโครงการฝึกอบรม
ของส่วนงานนั้น ๆ ที่บุคลากรเหล่านั้นสังกัดอยู่  

นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ P.W. Betts ที่มี
แนวคิดว่าความส าเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรขึ้นอยู่กับการใช้ทฤษฎีของนักพฤติกรรม
ศาสตร์เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กรได้อย่างถูกต้อง การบริหารงานแบบเก่ามักจะไม่ให้
ความสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเท่าที่ควร แต่ในปัจจุบันนี้องค์กรมักจะมีการ
ลักษณะการบริหารแบบสมัยใหม่ กล่าวคือ มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาและเรียนรู้ รวมถึงการ
ให้ค าแนะน า หรือการข้ึนเงินเดือนให้ถ้าหากประสบความส าเร็จในด้านการศึกษา เป็นต้น นอกจากนั้น
ยังมีโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับอีกด้วย ส่วนวิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์กรนั้น จะให้
บุคคลในองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม ให้ก าลังใจแก่พนักงาน ทั้งในด้านการท างาน การเรียนรู้และการเปิด
โอกาสให้มีการโอนย้ายเท่าที่สามารถจะท าได้ เป็นต้น การบริหารงานสมัยใหม่ส่วนใหญ่แล้วได้รับ
อิทธิพลจากแนวความคิดของนักพฤติกรรมศาสตร์ ตัวอย่างเช่น McGregor, Maslow, Herzberg, 
และ Rogers ที่ได้ศึกษาค้นพบและวางแนวทางให้กับการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุค
ปัจจุบันแนวความคิดเกี่ยวกับการมองคนในองค์กรในลักษณะสร้างสรรค์ตามทฤษฎี Y ของ การ
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ชี้ให้เห็นถึงแรงจูงใจของคนที่พัฒนาตนเองอย่างเป็นขั้นตอนตามแนวความคิดของ McGregor, 
Maslow การวิเคราะห์ให้เห็นถึงความพึงพอใจของคนในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับงานที่ท าอยู่งานที่
มีความหมายซึ่งมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการพัฒนาตนเองตามทรรศนะของ 
Herzberg หรือการชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นที่บุคลากรในองค์กรจะต้องได้รับ การศึกษาหรือการเรียนรู้
เพ่ิมข้ึนตามแนวความคิดของ Rogers ท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะน าไปสู่การสร้างผลผลิตให้กับองค์กร 

 5.4.2 ความสอดคล้องและความแตกต่างกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ของกลุ่มตัวอย่างนั้น มี

การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ทั้ง 8 ด้าน ตามทฤษฎี ของ Guglielmino ได้แก่ (1) ด้านเปิดโอกาส
ที่จะเรียนรู้ (2) ด้านมีความเชื่อมั่นว่าสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ด้วยตนเอง (3) ด้านมีความอิสระ 
และสามารถคิดริเริ่มได้ด้วยตนเอง (4) ด้านมีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง (5) ด้านมีความ
ใฝ่เรียนรู้ และพัฒนาด้วยตนเอง (6) ด้านมีความคิดสร้างสรรค์ (7) ด้านมองอนาคตในแง่ดี (8) ด้านมี
พ้ืนฐานทักษะที่จ าเป็นในการเรียนและการแก้ปัญหา ซึ่งการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้เหล่านั้นเกิด
จากแรงจูงใจของบุคลากร และการสนับสนุนจากหน่วยงานให้บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ไม่ว่าจะ
เป็นการเรียนรู้จากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC หรือการเรียนรู้จากแหล่งเรียนรู้อื่น เช่น การจัด
โครงการฝึกอบรมของหน่วยงานที่จัดให้ตามความเหมาะสม มีความเชื่อมโยงกับทฤษฎีของ Maslow 
ที่มีมุมมองว่า "ความต้องการขั้นสูง" หรือความต้องการพัฒนา เป็นความต้องการเนื่องมาจากการ
แสวงหา และทฤษฎีของ Rogers ที่มีแนวความคิดว่า การจัดการเรียนการรู้ควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้
เลือกวิธีการที่จะเรียนเอง และยังสามารถเชื่อมโยงกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ด้วยแนวคิดของ Betts ที่เชื่อว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จหรือไม่นั้น 
ขึ้นอยู่กับการปรับใช้ทฤษฎีของนักจิตวิทยาหรือนักพฤติกรรมศาสตร์ให้เข้ากับการพัฒนาก าลังคนได้
อย่างถูกต้อง จากที่กล่าวมามีความสอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จาก (Champoonote Chairut, 2021; ธัญลักษณ์ จ าจด, 2561; เพ็ญศรี จันทร์อินทร์, 2561; วิริยา 
ลีลาสุธานนท์, 2561; ศศิวิมล สิรินันทเกตุ, 2560; สุธิดา ถนอมวงษ์, 2560) ที่ว่าพบส่วนใหญ่ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มในการมุ่งเน้นการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นหลัก และควร
ส่งเสริมให้เกิดทักษะใหม่ด้านแนวคิดเชิงความคิดสร้างสรรค์ และทักษะในการใช้เทคโนโลยี รวมถึง
เปิดโอกาสในการเรียนรู้ เพ่ือให้บุคลากรได้มีความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลาย รู้เท่าทัน
สถานการณ์ นอกจากนั้นผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและองค์กร ควรสร้างแรงจูงใจ และการสนับสนุนให้
บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด ส่วนความแตกต่างจากงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องนั้น ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอสรุปว่า การพัฒนาบุคลากรที่ต่างสังกัด อาจได้รับการสนับสนุน
การพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน และแต่ละหน่วยงานมีวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
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เป็นแบบเฉพาะของหน่วยงานนั้น ๆ เช่น การพัฒนาตามความเหมาะสมในต าแหน่งงาน การพัฒนา
ตามความพร้อมหรือความสนใจของบุคคลกรแต่ละช่วงเวลา เป็นต้น  

นอกจากนั้น ผลการวิเคราะห์ทางสถิติยังอีกพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับ
การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 แต่ละด้านของตัว
แปรต้น กับตัวแปรตาม จากกลุ่มตัวอย่าง มีระดับสูง ในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
สอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์  จาก (กมลชนก ผ่านส าแดง, 
2564; จุฑารัตน์ ปิณฑะแพทย์, 2564; ณัฏฐ์สุมณ ทิตาสิริจิรภาส, 2561; ธนกฤต นิวิฐชยางกูล, 
2561; สรวงสุดา แสงอร่ามมโนจิตร, 2564; อรณิชา เสตะคุณ, 2560) ส่วนใหญ่พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
สามารถการเรียนรู้ด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ ทั้งจากรูปแบบการอบรม และรูปแบบการเรียนรู้ได้
ด้วยตนเอง ได้อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งยังพบว่าการพัฒนาตนเองนั้นมีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้
ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 ส่วนความแตกต่างจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
นั้น ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอสรุปว่า กลุ่มตัวอย่างที่ต่างสังกัด มีความคุ้นเคยต่อการใช้งานเทคโนโลยีสื่อ
ออนไลน์ที่แตกต่างกัน และมีความแตกต่างในการเลือกใช้ช่องทางในการเรียนรู้จากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
โดยขึ้นอยู่กับความสนใจในเนื้อหาความรู้และความถนัดในการเรียนรู้ของแต่ละคน รวมไปถึงการได้รับ
การส่งเสริมจากหน่วยงานต้นสังกัดด้วย  
 

5.5 ข้อเสนอแนะ 

 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 
เพ่ือหาแนวในการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง ของพนักงานสายปฏิบัติการ ระดับ P7 คณะ

รัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ิมเติมในอนาคต จากวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์ของกลุ่มตัวอย่าง ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอเสนอข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะ
ในเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 

 
 5.5.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  (1) หน่วยงานที่พนักงานสังกัดอยู่ควรประชาสัมพันธ์ให้ พนักงานรู้จักสื่ออิเล็กทรอนิกส์  
CHULA MOOC เพ่ือให้พนักงานเข้าไปเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง ตามความสนใจของตน 
  (2) หน่วยงานอาจเพ่ิมแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของพนักงาน เช่น การมอบรางวัล ให้กับ
ผู้ที่ได้รับใบ Certificate มากที่สุดในรอบการประเมินประจ าปี เป็นต้น 
  (3) หน่วยงานอาจส่งเสริมให้มีวัน/เวลาในการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ โดยจัดเวลาให้ 
สัปดาห์ละ 1 วัน จ านวน 1-2 ชั่วโมง ตามความเหมาะสม เป็นต้น 
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  (4) หน่วยงาน/กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล ควรมีเจ้าหน้าที่ให้ค าแนะน า หากมีพนักงาน
ต้องการความช่วยเหลือในด้านการพัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ ด้วยการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
  (5) หน่วยงาน/กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล อาจสร้างแผนหรือจัดหมวดหมู่วิชา ที่
เหมาะสมกับต าแหน่งต่าง ๆ ไว้ให้พนักงานน าไปไปแนวทางให้พัฒนาตนเองด้วยการเรียนรู้ 

 5.5.2 ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
บุคลากรในองค์กรย่อมแตกต่างกัน ตามลักษณะ เพศ อายุ วัย ลักษณะนิสัย ความมุ่งมั่นใน

การท างาน และความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งลักษณะขององค์กรและบุคลากร ดังกล่าวจะเป็น
ปัจจัยที่ผู้บริหารหรือหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณาให้รอบคอบว่าจะใช้วิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด และที่ส าคัญคือต้องท าอย่างไรให้บุคลากร
นั้นเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในระยะยาว ผู้จัดท าสารนิพนธ์ขอเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 

(1) หากมีการส่งเสริมหรือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจที่ดีพอ บุคลากรทุกคนมีศักยภาพที่สามารถ
พัฒนาให้เพิ่มพูนขึ้นได้ ทั้งด้านความรู้ ด้านทักษะ และเจตคติ  

(2) การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรควรเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ตั้งแต่การสรรหา การ
คัดเลือก น ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์กร 

(3) วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับบุคลากร 
(4) ควรจัดให้มีระบบการประเมินของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพ่ือช่วย แก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม 

ให้พัฒนาความสามารถเพ่ิมขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผู้มีขีดความสามารถสูงได้ก้าวหน้า
ไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่ต้องใช้ความสามารถสูงข้ึน 

(5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้านคือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้ 
ความสามารถ ด้านจิตใจ หรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก. 
จดหมายประกอบการท าสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ เพื่อขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ข. 

จดหมายประกอบการท าสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็ขข้อมูลด้วยแบบสอบถามและสัมภาษณ์ 
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ภาคผนวก ค. 

ผลการประเมินแบบสอบถามสารนิพนธ์ หัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ CHULA MOOC ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7  

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จากผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ง. 

แบบสอบถามสารนิพนธ์ หัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองกับการใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
CHULA MOOC ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายปฏิบัติการ ระดับ P7 

คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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