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 การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความกรุณาและความอนุเคราะห์ของกองวิเคราะห์นโยบายและ
แผนที่ส่งเสริมให้พนักงานสายสนับสนุนได้พัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย (Routine to Research) ด้วยการจัด
โครงการ “ส่งเสริมการท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560” 
และจัดหาผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งได้แก่ รองศาสตราจารย์วิราพร พงษ์อาจารย์  และผู้ช่วยศาสตราจารย์
ผ่องลักษม์ จิตต์การุญ  ผู้วิพากษ์และให้ข้อเสนอแนะ รวมถึงแนวทางการท าวิจัยที่ถูกต้องตามระเบียบวิธีจนท า
ให้งานวิจัยชิ้นนี้ส าเร็จสมบูรณ์ไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 
 นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้บริหาร คณะวิทยาการจัดการที่กรุณาให้ข้อมูลผลการประเมินงาน
ประกันคุณภาพการศึกษา ปีการศึกษา 2557- 2559  เพ่ือท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ครั้งนี้ 
 สุดท้ายนี้ขอขอบคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามที่ได้ให้ทุนสนับสนุนการท าวิจัยสถาบันส าหรับ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
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บทที่ 1 
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บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
องค์กรหรือหน่วยงานใด ๆ ก็ตาม จะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้  ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากรในองค์กรหรือ
หน่วยงานนั้น ๆ  บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดในการบริหารงาน  ซึ่งหมายถึง  บุคลากรต้อง
มีความรู้  ความสามารถ  ความช านาญในงาน  และทัศนคติที่เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ของแต่ละ
บุคคล  การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและ
ยุทธศาสตร์ของคณะ ฯ  ตลอดจนต้องมีคุณลักษณะที่ดี   มีทัศนคติที่ดี  และมีพฤติกรรมการท างานที่
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อคณะ ฯ  ซึ่งจะท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง  นอกจากนี้ยังเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สามารถรองรับ  และเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตด้วย  เนื่องจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  รวมทั้งมีการค้นพบวิทยาการเทคโนโลยีใหม่ ๆ ด้าน
การบริหารจัดการและด้านอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง  ท าให้บุคลากรในหน่วยงานไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  หรือไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีเท่าที่ควร   เพ่ือให้เห็นถึงความจ าเป็นในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน  จึงเป็นหน้าที่ของ
หน่วยงานที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ  และมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น  เพ่ือให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ และเพ่ือให้หน่วยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

คณะวิทยาการจัดการมีการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย  ด้านการ
จัดการเรียนการสอนที่มุ่งมั่นในการจัดการศึกษาและบริหารงานวิชาการ  มีการด าเนินตามนโยบายที่
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษาในระดับคณะ  ส่งเสริมด้านความพร้อมและความสามารถในการ
เรียนรู้ของนักศึกษา  และพัฒนาประสิทธิภาพการสอนของอาจารย์  รวมถึงการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน  ซึ่งได้แก่ส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น  
ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ  สนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย (รายงานการประเมินตนเอง 
ปีการศึกษา 2557 - 2559, คณะวิทยาการจัดการ, บทสรุปผู้บริหาร)   คณะวิทยาการจัดการมี
งบประมาณพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นงบประมาณในการสนับสนุนให้บุคลากรทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุนได้พัฒนาตนเอง  ในด้านการประชุม อบรม สัมมนา และการศึกษาดูงาน  เพ่ือให้บุคลากรได้
พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองในแต่ละปีอย่างต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี  เนื่องจากการพัฒนา
บุคลากรมีความส าคัญทั้งต่อตัวเองและต่อหน่วยงาน   ความส าคัญต่อตนเอง ได้แก่  การได้รับความรู้  
ความคิดใหม่ ๆ ที่ทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี   สามารถเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น  อีกทั้งเป็นการสนองความต้องการในการที่จะ
ก้าวหน้าของตนเอง   ส่วนความส าคัญต่อหน่วยงาน ได้แก่ การเพ่ิมผลผลิตของหน่วยงานที่สังกัดอยู่
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และสามารถท าให้หน่วยงานได้ผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   จึงนับได้ว่าการพัฒนา
บุคลากรก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคลากรเองและต่อหน่วยงานด้วย  ผู้วิจัยซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับงานบุคลากรของคณะวิทยาการจัดการ  เล็งเห็นว่าควรท าการวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ เพ่ือให้มองเห็นถึงความจ าเป็นในการจัดสรรงบประมาณ
ในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนที่เพียงพอและ
เหมาะสม  อีกทั้งยังสามารถเป็นข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจในการบริหารงานของผู้บริหารต่อไป 

 
ปัญหำกำรวิจัย 

ยังไม่ชัดเจนว่าการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปี 2557 – 2559 มีลักษณะอย่างไร 
 

ค ำถำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
  การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปี 2557 – 2559  มีลักษณะอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

  เพ่ือวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสาย
สนับสนุนและสายวิชาการ และบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามสาขาวิชา 
 

ขอบเขตกำรวิจัย 
1.1 แหล่งข้อมูลที่น ามาศึกษา ได้แก่ เอกสารหนังสือการขออนุมัติไปราชการและ

รายการสรุปการไปราชการของบุคลากร คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม           
ในปีงบประมาณ 2557 – 2559 

1.2 ศึกษาค่าใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

 
ข้อจ ำกัดกำรวิจัย (ถ้ำมี) 

  - 
นิยำมศัพท์ท่ีใช้ในกำรวิจัย 

1.1 บุคลากรสายวิชาการ คือ อาจารย์ภายในและภายนอกคณะวิทยาการจัดการ 
1.2 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คือ เจ้าหน้าที่ภายในคณะวิทยาการจัดการ 
1.3 การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การอบรม  สัมมนา  ประชุมทางวิชาการ 
1.4 งบประมาณการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  การใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร

ในด้านค่าใช้จ่าย  เบี้ยเลี้ยง  ค่าลงทะเบียนในการไปราชการ  ซึ่งทางคณะฯ จัดสรรให้  
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
เพ่ือให้ทราบถึงการใช้จ่ายงบประมาณในงบพัฒนาบุคลากรของคณะวิทยาการ

จัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  ซึ่งจะเป็นแนวทาง
ส าหรับผู้บริหารในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  ให้ตรงกับ
ความจ าเป็นและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป  และเป็นแนวทางในการวางแผนการจัดท าแผนพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรภายในคณะเพ่ือน าไปสู่การปรับปรุง  แก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานอย่างได้ผลมากขึ้น 
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บทที่ 2 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 

เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 หลักกำร แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยต่ำงๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการใช้จ่ายงบประมาณ  
2. แนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  (แผนพัฒนาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม) 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยมข้องกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรและการ

พัฒนาบุคลากร 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกำรใช้จ่ำยงบประมำณ  

1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับงบประมาณ  

1.1.1 ความหมายของงบประมาณ  
ความหมายของงบประมาณจะแตกต่างกันออกไปตามกาลเวลาและลักษณะการ

ให้ความหมายของนักวิชาการแต่ละด้าน  ซึ่งมองงบประมาณแต่ละด้านไม่เหมือนกัน มีการให้
ความหมายค าว่า “งบประมาณ” ซึ่งมีหลายความหมายและมีความแตกต่างกัน เพราะมีผู้ใช้จาก
หลากหลายวิชาชีพ จึงมีก าหนดความหมายของงบประมาณและให้ค าจ ากัดความที่แตกต่างกันออกไป 
ดังนี้   

Frank P. Sherwood (นงลักษณ์  สุทธิวัฒนพันธ์ , 2544 : 16) ได้ให้ทัศนะว่า 
งบประมาณ คือแผนเบ็ดเสร็จซ่ึงแสดงออกมาในรูปของตัวเงิน แสดงโครงการด าเนินงานทั้งหมด ใน
ระยะเวลาหนึ่งแผนนี้จะรวมถึงการกะประมาณ บริหาร กิจกรรม โครงการ และการใช้จ่าย ตลอดจน
ทรัพยากรที่จ าเป็นในการสนับสนุนการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามแผนย่อมประกอบด้วยการ
กระท า 3  ขั้นตอน คือการจัดเตรียม การอนุมัติและการบริหารงบประมาณ  

ศุภวัฒน์  ปภัสสรากาญจน์ (2546 :149)  ได้ให้ความหมายของงบประมาณ โดย
สรุป ไว้ว่า งบประมาณเป็นแผนการใช้จ่ายของรัฐ ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ เช่น การเตรียมแผน 
งบประมาณ ได้แก่การจัดท าขั้นตอน อันประกอบไปด้วยโครงสร้างการบริหาร การท าตารางเวลา และ
การบริหารการควบคุมงบประมาณ ทั้งนี้การจัดท า แผนควรค านึงถึงกฎระเบียบหรือกฎหมาย ทั้งด้าน
การเมืองและนโยบายของรัฐ 

พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2550 : 22)  ได้ให้ความหมายของงบประมาณ โดยสรุปไว้
ว่า งบประมาณแผ่นดิน หมายถึงแผนทางการเงินเกี่ยวกับประมาณการรายได้และรายจ่ายของรัฐบาล 
ในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะต้องขออนุมัติจากรัฐสภา  
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ไพรัช ตระการศิรินนท์ (2548 : 152-154) ได้ให้ความหมายของบประมาณ โดย
สรุปไว้ว่า งบประมาณ หมายถึง เครื่องมืออย่างหนึ่งของรัฐบาลที่เป็นเอกสารแสดงถึงความต้องการ
ของ รัฐบาลหรือหน่วยงานต่าง ๆ ในภาครัฐ  ซึ่งประกอบด้วยแผนทางการเงินและโครงการที่จะ        
ด าเนินการในปีงบประมาณหนึ่ง ๆ ตามที่รัฐบาลได้สัญญาไว้กับรัฐสภา และประชาชนที่จะใช้เงิน
ภายใต้ เงื่อนไขและแนวทางการบริหารงานที่ก าหนดไว้  

จากค านิยามต่าง ๆ จึงพอสรุปได้ว่า งบประมาณ หมายถึง  เครื่องมือที่ส าคัญ
อย่างหนึ่ง  หรือแผนเบ็ดเสร็จ  ซึ่งแสดงออกในรูปตัวเงินแสดงโครงการด าเนินงานทั้งหมดในระยะหนึ่ง
รวมถึงการกะประมาณการบริหาร  กิจกรรม  โครงการ  และค่าใช้จ่าย  ตลอดจนทรัพยากรที่จ าเป็น
ในการสนับสนุนการด าเนินงาน  และให้ภารกิจต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตามแผนงาน โครงการ กิจกรรม 
และ แผนการใช้จ่ายเงิน ส าหรับปีงบประมาณนั้น ๆ ให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างต่อเนื่องและ
บรรลุ ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

1.1.2 ความส าคัญและประโยชน์ของงบประมาณ  
งบประมาณ มีความส าคัญ และเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติอยู่หลายประการ 

รัฐบาลสามารถน าเอางบประมาณแผ่นดินมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารประเทศให้เจริญก้าวหน้า 
และเป็นประโยชน์ต่อประชาชน ดังต่อไปนี้  (นงลักษณ์  สุทธิวัฒนพันธ์ 2535 :17)  

1)  ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารประเทศ รัฐบาลสามารถจัดงานต่าง ๆ ทุกงานที่ 
รัฐบาลประสงค์จะดา เนินการไว้ในงบประมาณ ตามที่รัฐบาลเห็นว่าจา เป็นและเป็นประโยชน์ต่อ 
ประชาชนและตามก าลังเงินที่มีอยู่และให้ทุกส่วนราชการด าเนินงานตามที่ได้ก าหนดไว้ในงบประมาณ
นั้น ๆ โดยให้มีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกันตามแผนงานที่วางไว้เพ่ือป้องกัน การรั่วไหลและการ
ปฏิบัตงิานที่ไม่จา เป็นของหน่วยงานลดลง  

2) ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ งบประมาณเป็นรายจ่าย
จ านวนมหาศาล การใช้จ่ายของรัฐบาลหากใช้จ่ายให้ดีและถูกต้องจะสามารถพัฒนาสภาพ ความ
เป็นอยู่ของประชาชน และเศรษฐกิจของประเทศได้อย่างมหาศาล โดยรัฐบาลต้องพยายาม ใช้จ่าย
และจัดสรรงบประมาณให้เกิดประสิทธิผลและไปสู่โครงการที่จ าเป็น และเป็นโครงการในด้าน การ
ลงทุน เพ่ือก่อให้เกิดความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจอย่างแท้จริง  

3) เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้มีประสิทธิภาพ เนื่องจาก 
ทรัพยากรหรืองบประมาณของประเทศมีจ ากัด  ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องใช้งบประมาณให้เป็น 
เครื่องมือในการจัดสรรหรือใช้จ่ายทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดโดยมีการวางแผนในการจะใช้
จัดสรรทรัพยากรเงินงบประมาณไปในแต่ละด้านว่าจะจัดสรรไปด้านใดเท่าไรและนานเท่าไรและ มี
การวางแผนการปฏิบัติงานในการใช้จ่ายทรัพยากรนั้นด้วย เพ่ือจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ในเวลาที่
เร็วที่สุดและใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด  

4) เป็นเครื่องมือในการกระจายรายได้ที่เป็นธรรม งบประมาณสามารถใช้เป็น 
เครื่องมือในการก่อให้เกิดความเป็นธรรมในการกระจายรายไดข้องประชาชน โดยรัฐบาลจะจัดสรร 
เงินงบประมาณไปสู่จุดที่ช่วยยกฐานะของประชาชนที่ยากจนให้มีรายได้สูงขึ้น เช่น จัดสรร 
งบประมาณให้มีการสร้างสาธารณูปโภคถนนหนทางไปสู่ประชาชนที่ยากจนในชนบทให้มากขึ้น 
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เพ่ือให้ประชาชนที่ยากจนสามารถใช้ขนส่งผลิตผลของตนเองออกขายสู่ตลาดภายนอกได้เพ่ือจะได้  
ราคาผลผลิตดีขึ้น  ท าให้มีรายไดสู้งขึ้น เป็นต้น  

5) เป็นเครื่องมือในการรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ และการเงินการคลังของ 
ประเทศ รัฐบาลสามารถใช้งบประมาณเป็นเครื่องมือรักษาเสถียรภาพเศรษฐกิจของการเงินและ การ
คลังของประเทศได้โดยรัฐบาลจัดสรรเงินงบประมาณให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ เช่น เมื่อ
เศรษฐกิจมีภาวะเงินเฟ้ออยู่รัฐบาลก็ควรจัดสรรงบประมาณโดยใช้นโยบายการเก็บเงินภาษี อากรและ
รายได้อ่ืน ๆ ของรัฐบาลให้มีรายรับงบประมาณให้มาก และให้มากกว่ารายจ่าย งบประมาณที่รัฐบาล
จะใช้จ่ายออกไป เพ่ือให้ปริมาณเงินในท้องตลาดในประเทศ มีปริมาณเงิน น้อยลง ซึ่งจะเป็นวิธีขจัด
ปัญหาภาวะเงินเฟ้อลงได้ทางหนึ่งและในทางตรงข้ามในขณะที่เศรษฐกิจ ของประเทศมีภาวะเงินฝืด
อยู่รัฐบาลก็สามารถใช้งบประมาณเป็นเครื่องมือจัดสรรเงินงบประมาณ โดยจัดเงินงบประมาณท่ีจะใช้
จ่ายให้มีการใช้จ่ายที่สูงและให้สูงกว่างบประมาณรายรับที่รัฐบาล เก็บเข้ามา จากการเก็บภาษีอากร
และรายได้ทางอ่ืน ๆ ของรัฐบาล เพ่ือปริมาณเงินในท้องตลาดมีมากขึ้น   ซ่ึงจะเป็นวิธิีการขจัดปัญหา
ภาวะเงินฝืดลงได้ทางหนึ่ง  

6) เป็นเครื่องประชาสัมพันธ์งานและผลงานที่รัฐบาลจะด าเนินการให้แก่ประชาชน
และ ประเทศชาติเนื่องจากงบประมาณเป็นที่รวมทั้งหมดของงานและแผนงานที่รัฐบาลจะดา เนินการ 
ในแต่ละปีด้านสังคม  ด้านอุตสาหกรรม ด้านเกษตร  ฯลฯ  ว่ามีงานอะไรบ้างที่รัฐบาลจะด าเนินงาน 
แต่ละด้านอย่างไร ดังนั้น รัฐบาลสามารถใช้งบประมาณที่แสดงถึงงานต่าง ๆ ที่รัฐบาลจะทา ให้แก่  
ประชาชนและประเทศชาติเผยแพร่และประชาสัมพันธ์เพ่ือประชาชนได้ทราบว่าเงินภาษีอากรต่าง ๆ 
ที่ประชาชนได้เสียให้แก่รัฐ  รัฐได้น ามาท า ประโยชน์อะไรให้แก่ประชาชนบ้าง ประชาชนจะได้มีส่วน
ร่วมในการบริหารประเทศร่วมกับรัฐบาลด้วยการเสียภาษีอากรด้วยความเต็มใจและศรัทธา ในผลงาน
ของรัฐบาลต่อไป 

1.1.3 ลักษณะของงบประมาณท่ีดี  (ดร.ณรงค  สัจพันโรจน. 2538.) 
 งบประมาณที่ดแีละเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ควรจะต้องมีลักษณะดังนี้  

1) เป็นศูนย์รวมของเงินงบประมาณทั้งหมด ปกติการใช้จ่ายเงินงบประมาณควร
จะใช้จ่ายและพิจารณาจากศูนย์ หรือแหล่งรวมเดียวกันทั้งหมด ทั้งนี้เพ่ือจะไดมีการพิจารณา
เปรียบเทียบ การใช้จ่ายในแต่ละรายการ หรือทุกโครงการว่ารายการใดมีความส าคัญจ าเป็นมากน้อย
กว่ากัน  หากรายการใดมีความส าคัญและจ าเป็นมากก็ควรไดรับการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายมาก  
ทั้งนี้เพ่ือความยุติธรรมในการจัดสรรเงินงบประมาณทุกโครงการ ควรมีสิทธิเทา ๆ กันในการเสนอเข้า
รับการพิจารณาในการจดสรรงบประมาณพร้อมกัน เพ่ือจะไดมีการประสานงานและโครงการเข
ด้วยกัน ปองกันมิให้มีการท างานหรือโครงการซ้ าซ้อน อันจะเป็นการสิ้นเปลืองงบประมาณ ดังนั้นจึง
ไมควรแยกการ พิจารณางบประมาณไวในหลาย ๆ จุด หรือหลายครั้งซึ่งจะก่อให้เกิดการพิจารณาที่
ต่างกันและไม ยุติธรรมแต่อย่างไรก็ตาม ในบางโอกาสก็ยังมีความจ าเป็นที่จะต้องแยกตั้งเงินไว้
ต่างหากเป็นงบพิเศษ นอกเหนือจากงบประมาณ เช่น งบกลาง งบราชการลับ ซึ่งถ้ามีจ านวนไมมาก
เกินไปก็มักจะ ไมเป็นภัยทั้งยังช่วยให้เกิดความสะดวกบางอย่างด้วย  แต่ถ้าการตั้งงบพิเศษมีมาก
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เกินไปจะเกิดผลเสียต่อการบริหารงบประมาณ เพราะจะท าให้เกิดการ คือ โอกาสแยกเงินมาใช้จ่ายได
ง่ายขึ้นและยังท าให้การบริหารงบประมาณเป็นไปแบบไมมีแผนและเป้าหมายที่ชัดเจน 

2) มีลักษณะของการพัฒนาเป็นหลักงบประมาณที่ดีควรจะด าเนินการจัดสรรโดย
ยึด หลักการพัฒนาเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าเป็นหลัก ทั้งนี้เนื่องจากมีงบประมาณจ ากัด จึงควรมีการ 
พิจารณาจัดสรรงบประมาณตามหลักการพัฒนาที่ดีว่าด้านไหนควรมาก่อนหลัง ตามสถานการณและ 
ความจ าเป็น  

3) การก าหนดเงินต้องสอดคลองกับปัจจัยในการท างาน การจัดงบประมาณใน
แผนงานต้องมีความเหมาะสมให้งานนั้น ๆ สามารถจัดท ากิจกรรมไดบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไวหรืออีกนัย
หนึ่งคือ  การก าหนดเป้าหมายหรือผลที่จะได้รับต้องสอดคลองกับงบประมาณและความเป็นไปได  

4) มีลักษณะทีส่ามารถตรวจสอบไดหรือเป็นเครื่องมือที่จะใช้ตรวจสอบการบริหาร 
งานของหน่วยงานได้  การจัดงบประมาณในแผนงานต่างควรมีรายละเอียดของกิจกรรมต่าง ๆ อย่าง
พอเพียงและเกิดผลเป็นรูปธรรม  

5) มีระยะการด าเนินงานที่เหมาะสม ตามปกติงบประมาณที่ดีควรมีระยะเวลาเหมาะ 
สมตามสถานการณไมสั้นไมยาวเกินไป โดยทั่วไปจ าใช้ระยะเวลา ประมาณ 1 ปการเริ่มต้นใช้งบประมาณ
จะเริ่มในเดือนใดขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน เช่น งบประมาณแผ่นดิน เริ่มเดินตุลาคมถึง
เดือนกันยายนของปีต่อไป งบประมาณเงินรายไดของสถานศึกษาใช้ตามปีการศึกษา เป็นต้น  

6) มีลักษณะช่วยให้เกิดการประหยัด ในการท างบประมาณ ควรพยายามให้การใช้
จ่ายเงินตามโครงการต่าง ๆ ไดผลเต็มเม็ดเต็มหน่วย โดยพยายามไมให้มีการใช้จ่ายเกินความจ าเป็น 
ฟุ่มเฟือยหรือเป็นการใช้จ่ายที่สูญเปล่าไมเกิดประโยชนคุ้มค่า 

7) มีลักษณะชัดเจน  งบประมาณที่ดีควรมีความชัดเจน เข ใจง่ายเน้นถึง
ความส าคัญ แต่ละโครงการไดดีไมคลุมเครือง่ายต่อการพิจารณาวิเคราะห์และเป็นประโยชน์ต่อผู้น าไป
ปฏิบัติด้วย 

8) มีความถูกต้องและเชื่อถือได งบประมาณที่ดีจะต้องเป็นงบประมาณที่มีความ
ถูกต้องทั้งในรายละเอียดทั้งในด้านตัวเลขและรายละเอียดของโครงการต่าง ๆ หากงบประมาณมีข้อ 
บกพรองในด้านความถูกต้อง ซึ่งอาจจะเกิดจากความผิดพลาดหรือความไมรอบคอบก็ตามอาจเกิดผล 
เสยหายขึน้ไดและต่อไปงบประมาณอาจไมรับความเชื่อถือ  

9) จะต้องเปิดเผยได งบประมาณที่ดีจะต้องมีลักษณะที่สามารถจะเปิดเผยแก 
สาธารณะ หรือผู้เกี่ยวข้องทราบไดไมถือเป็นความลับ เพราะการเปิดเผยเป็นการแสดงถึงความบริสุทธิ์ 
และโป่รงใสในการบริหารหนวยงาน  

10) มีความยืดหยุ่นงบประมาณท่ีดีควรจะยืดหยุ่นได้ตามความจ าเป็น หากจัดวาง
งบ ประมาณไวอยางเคร่งครัดจนขยับไม่ไดอาจจะก่อใหเกิดความไมคลองตัวในการท างาน เพราะ
ลักษณะ ของการท างบประมาณเป็นการวางแผนการท างานในอนาคต ซึ่งอาจมีปัจจุบันอ่ืนมากระทบ
ท าให้การบริหารงบประมาณผิดพลาด  และอย่างไรก็ตาม ถ้ามีความยืดหยุ่นมากก็อาจเกิดปัญหาการ
ใช้งบประมาณท่ีไมมีประสิทธิภาพ  

11) มีความเชื่อถือไดในแงความบริสุทธิ์ งบประมาณที่ดีต้องสามารถตรวจสอบได 
เพ่ือป้องกันการทุจริต  ซึ่งจะช่วยใหเ้กิดความเชื่อถือไดประหยัดและตรงตามวัตถุประสงค์ 
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 1.1.4  แนวทางและขอบเขตการพิจารณางบประมาณ 
 1)  หลักสูตร/โครงการฝึกอบรม ฯ  จะต้องตอบสนองต่อผลผลิต วัตถุประสงค์  
ภารกิจ วิสัยทัศน์  ของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ หน่วยงานในก ากับของรัฐ 
องค์การมหาชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  นิติบุคคล  เอกชน  หรือกิจการอันเป็นสาธารณประโยชน์ และ
เป็นไปตามแผนปฏิบัติราชการ  และแผนการบริหารราชการแผ่นดิน 
      2)  ก าหนดให้ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ หน่วยงาน
ในก ากับของรัฐ องค์การมหาชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  นิติบุคคล  เอกชน  หรือกิจการอันเป็น
สาธารณประโยชน์จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 4  ปี และแผนปฏิบัติงานประจ าปี 
   3)  ก าหนดให้ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม สัมมนา เป็นกิจกรรมหลักของผลผลิต
โดยให้ชื่อว่า “กิจกรรมพัฒนาบุคลากร” หรือกิจกรรมสนับสนุนของผลผลิตโดยให้ชื่อว่า “กิจกรรมพัฒนา
บุคลากร”  เช่นเดียวกัน หรือรายการโดยให้ชื่อว่า “รายการค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม สัมมนา” 

1.1.5  ระเบียบว่าด้วยการบริหารงบประมาณ พ.ศ. 2548  และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง
ปัจจุบัน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2555  
   ส านักกฎหมายและระเบียบ ส านักงบประมาณ (2555)ได้กล่าวไว้ว่าการปรับปรุง 
การบริหารงบประมาณ ให้สอดคล้องกับระบบและวิธีการจัดการงบประมาณที่มุ่งเน้นผลงาน ตาม
ยุทธศาสตร์ด้วยการจัดสรรงบประมาณให้กับส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
และคุ้มค่ารวมทั้งมอบอ านาจและความรับผิดชอบให้หน่วยปฏิบัติสามารถบริหารงบประมาณได้อย่าง
ยืดหยุ่นคล่องตัวสูงให้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของงาน ตามแผนงาน และแผนงานในเชิง        
บูรณาการที่ก าหนดไว้โดยมีการจัดท าค่าใช้จ่ายต่อหน่วย แผนการปฏิบั ติงาน แผนการใช้จ่าย
งบประมาณ การรายงานผล และสอดรับกับระบบอิเล็กทรอนิกส์ภาครัฐ เพื่อให้การใช้จ่ายงบประมาณ
รายจ่าย มีความรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ  คุ้มค่าโปร่งใส สามารถตรวจสอบและเปิดเผยต่อสาธารณะได้ 

 1.1.6  คู่มือ หลักเกณฑ์ แนวทางและขอบเขตการพิจารณางบประมาณด้านการฝึกอบรม 
สัมมนา (ส านักมาตรฐานต้นทุนงบประมาณ)  
   ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม สัมมนา หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่ส่วนราชการเสนอ
ขอตั้งงบประมาณเป็นรายจ่ายที่จ่ายในลักษณะค่าใช้สอย ในงบด าเนินงาน หรือที่รัฐวิสาหกิจ 
หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ หน่วยงานในก ากับของรัฐ  องค์การมหาชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น นิติบุคคล  เอกชน  หรือกิจการอันเป็นสาธารณประโยชน์เสนอขอตั้งงบประมาณเป็นรายจ่าย
ที่จ่าย  ในงบเงินอุดหนุน ตามหลักการจ าแนกประเภทรายจ่ายของส านักงบประมาณ เพ่ือการจัดให้มี
องค์ความรู้แก่บุคคล  หรือกลุ่มบุคคล หรือกิจกรรมที่มีลักษณะเดียวกันทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  
ซึ่งด าเนินงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
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1.1.7 การวิเคราะห์โครงการในการจัดท าวิจัยชุดนี้ 
          โดยมีหลักเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูล  จ านวน  8  ประเด็น  ดังนี้ 

       ลักษณะของการใช้จ่ายงบประมาณ (งบบุคลากร)  จ าแนกเป็นประเภทใด  (ระบุ
เพียงข้อเดียวที่ใกล้เคียงที่สุด) 
 1) ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ /สัมมนา ภายในมหาวิทยาลัย  
 2) ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ /สัมมนา  ภายนอกมหาวิทยาลัย 

 3) พัฒนาบุคลากร/ศึกษาดูงาน ภายนอกมหาวิทยาลัย  
 4) พัฒนาหลักสูตร / พัฒนาการเรียนการสอน  
 5) พัฒนานักศึกษา/ กิจกรรมนักศึกษา 
 6) วิจัย 
   7) บริการวิชาการ/โครงการพระราชด าริ 
 8) ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

ตัวชี้วัดความส าเร็จของโครงการ 
ตัวชี้วัด เป็นสิ่งที่ถูกก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดว่าผลการด าเนินงานของแต่ละโครงการบรรลุ

เป้าหมายหรือไม่ ตัวชี้วัดแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ดังนี้ ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ และตัวชี้วัดเชิง
คุณภาพ 

 1.  ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ  
 ตัวชี้วัดเชิงปริมาณสามารถแยกออกเป็น 2 ประเภท คือตัวชี้วัดเชิงปริมาณเป็นรูปธรรม และ
ตัวชี้วัดเชิงปริมาณท่ีเป็นนามธรรม 

1.1 ตัวชี้วัดเชิงปริมาณเป็นรูปธรรม คือ ตัวชี้วัดที่ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือใช้วัดสิ่งที่นับได้ 
หรือสิงที่มีลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหน่วยการวัด เช่น จ านวน ร้อยละ ระยะเวลา เป็นต้น ตัวชี้วัด
เชิงปริมาณจะเหมาะส าหรับการวัดในสิ่งที่จับต้องได้เป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน 

1.2 ตัวชี้วัดเชิงปริมาณที่ใช้วัดสิ่งที่เป็นนามธรรม การวัดเชิงปริมาณที่ใช้วัดสิ่งที่เป็น
นามธรรม การวัดในหลายกรณีจะเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่นความพึงพอใจ ระดับความเข้าใจ
ของผู้เข้ารับการอบรม เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ แม้จะไม่มีลักษณะเชิงกายภาพที่สามารถนับได้อย่างชัดเจน 
แต่สามารถวัดเป็นเชิงปริมาณได้ โดยการสร้างเครื่องมือ วัดสิ่งที่เป็นนามธรรมเหล่านี้ เช่นการวัดความ
พึงพอใจ เครื่องมือวัด ได้แก่ แบบสอบถามความพึงพอใจ เพ่ือให้ผู้รับการบริการเป็นผู้ประเมิน ทั้งนี้ 
คะแนนที่ไดรับมาจากผู้รับบริการแต่ละราย เมื่อน ามาประมวลผลร่วมกันจ ากัดคะแนนเฉลี่ยที่แสดงถึง
ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการโดยรวม 

2.  ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ 
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่ใช้วัดสิ่งที่ไม่มีค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวัดใด 

แต่จะเป็นการวัดที่อิงกับค่าเป้าหมายที่มีลักษณะพรรณนา หรือเป็นค าอธิบายถึงผลส าเร็จจากค่า
เป้าหมาย ซึ่งการก าหนดตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ควรพิจารณาถึงค่าเป้าหมายควบคู่ไปพร้อมกัน 
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2.1  งบประมาณ คือ งบประมาณที่ได้รับจัดสรรใช้ในการจัดโครงการและบริหาร
จัดการของคณะ   วิทยาการจัดการและสาขาวิชา  ประจ าปีงบประมาณ 2557 - 2559 

2.1.1 ความหมายของงบประมาณ 
ความหมายของงบประมาณจะแตกต่างกันออกไปตามกาลเวลาและลักษณะ

การให้ความหมายของนักวิชาการแต่ละด้าน ซึ่งมองงบประมาณแต่ละด้านไม่เหมือนกัน เช่น นัก
เศรษฐศาสตร์ มองงบประมาณในลักษณะของการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด นัก
บริหารจะมองงบประมาณในลักษณะของกระบวนการหรือการบริหารงบประมาณให้ เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยบรรลุเป้าหมายของแผนงานที่วางไว้ นักการเมืองจะมองงบประมาณใน
ลักษณะของการมุ่งให้รัฐสภาใช้อ านาจควบคุมการปฏิบัติงานของรัฐบาล 

ความหมายดั้งเดิม งบประมาณหรือ Budget ในความหมายภาษาอังกฤษแต่
เดิม หมายถึง กระเป๋าหนังสือใบใหญ่ที่เสนนาบดีคลังใช้บรรจุเอกสารต่าง ๆ ที่แสดงถึงความต้องการ
ของประเทศและทรัพยากรที่มีอยู่ในการแถลงต่อรัฐสภา ต่อมาความหมายของ Budget ก็ค่อย ๆ 
เปลี่ยนจากตัวกระเป๋าเป็นเอกสารต่าง ๆ ที่บรรจุในกระเป๋านั้น 

สรุปความหมายของงบประมาณ หมายถึง แผนเบ็ดเสร็จ ซึ่งแสดงออกในรูป
ตัวเงินแสดงโครงการด าเนินงานทั้งหมดในระยะหนึ่ง รวมถึงการกะประมาณการบริหารกิจกรรม 
โครงการและค่าใช้จ่าย ตลอดจนทรัพยากรที่จ าเป็นในการสนับสนุน การด าเนินงานให้บรรลุตามแผน
นี้ย่อมประกอบ ด้วยการท างาน 3 ขั้นตอน คือ (1) การจัดเตรียม (2) การอนุมัติและ (3) การบริหาร 

1.1.7 วัตถุประสงค์ของงบประมาณ 
งบประมาณจะมีขอบเขตตามสภาพขององค์การหรือตามหน่วยงานต่างๆ เช่น 

กระทรวง ทบวง กรมหรือตามขอบเขตของกิจกรรม เช่น การขายหรือการหารายได้ การผลิต เป็นต้น 
ซึ่งขอบเขตของงบประมาณจะมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1) ท าให้องค์การมีการวางแผน ซึ่งเป็นการบังคับให้หน่วยงานต่างๆต้องวาง
แผนการด าเนินงานตามแนวที่ก าหนดไว้ 

2) ให้ข้อมูลเพ่ือประโยชน์ในการตัดสินใจ ซึ่งงบประมาณจะเปลี่ยนแผนต่างๆให้
อยู่ในรูปตัวเลขท าให้เห็นภาพชัดเจน 

3) ท าให้สามารถประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากงบประมาณเป็นมาตรฐานของ
หน่วยงาน 

4) ท าให้เกิดการระมัดระวังในการใช้จ่าย การจัดท างบประมาณจะทราบถึง
ขอบเขตการใช้จ่ายในหน่วยงาน 

5) ท าให้มีผลการด าเนินงานและฐานะการเงินตามเป้าหมาย  
6) ท าให้เกิดการประสานงานองค์การ งบประมาณเป็นการรวมแผนต่างๆ ของ

องค์การเข้าด้วยกัน 
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 2.  แนวปฏิบัติในกำรพัฒนำบุคลำกรคณะวิทยำกำรจัดกำร 
    2.1.1  แผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (พ.ศ. 2558 - 
2561 : P. 15 – 17  ข้อ 2.2.3  การพัฒนาอาจารย์) 
  การพัฒนาอาจารย์  มหาวิทยาลัยจัดแบ่งกลุ่มอาจารย์เพ่ือพัฒนาตามสภาพ เป็น 4 กลุ่ม 
ดังนี้  
  1) กลุ่มอาจารย์ ที่มีอายุระหว่าง 22-34 ปี ที่เพ่ิงส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี สาขา
ขาดแคลน หรือระดับปริญญาโทและอยู่ในภาวะที่สามารถเตรียมตัวไปศึกษาต่อทั้งในประเทศและ 
ต่างประเทศจะได้รับการพัฒนาโดยการสนับสนุนให้ได้รับทุนการศึกษาต่อในสาขาที่เป็นความต้องการของ 
มหาวิทยาลัยและอยู่ในแผนการพัฒนาจนส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก  
  2) กลุ่มอาจารย์ ที่มีอายุระหว่าง 35-45 ปี และมีศักยภาพในการศึกษาต่อ ระดับปริญญาโท 
และเอก จะได้รับการพัฒนาให้มีทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศเพ่ิมข้ึน เพื่อให้มีความสามารถพอใน
การศึกษา ต่อจนส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกจากมหาวิทยาลัยภายในประเทศหรือต่างประเทศ  
  3) กลุ่มอาจารย์ที่มีอายุระหว่าง 46-60 ปี เป็นกลุ่มที่สนใจในเรื่องการสอนจะได้รับ การ
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีทักษะทางด้านภาษา และการใช้เทคโนโลยี
เพ่ือ การเรียนการสอนและการสืบค้นทั้งในและต่างประเทศ และหรือให้ศึกษาต่อในระดับประกาศนียบัตร
บัณฑิต ชั้นสูงหรือหลังปริญญาโทและเพ่ิมต าแหน่งทางวิชาการ  
  4) กลุ่มอาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก จะส่งเสริมสนับสนุนให้ไปแลกเปลี่ยน
การท าวิจัย/ฝึกอบรมเฉพาะทางระยะสั้นในต่างประเทศ เพ่ือการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ และมีผลงานเป็น
ที่ยอมรับ ในระดับสากล 
 
  มหาวิทยาลัยได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาอาจารย์ ไว้ดังนี้  
  ก. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ให้มีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น  
  เป้ำหมำย จ านวนอาจารย์ที่ต้องส่งเสริมสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษา ให้
สูงขึ้นในแต่ละปีการศึกษา  เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายยุทธศาสตร์ในแผนระยะกลางที่ก าหนดไว้ ให้มีสัดส่วน 
ปริญญาโท : ปริญญาเอก  เป็น 60 : 40 

  ข. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ โดยการสร้างผลงานวิชาการเพ่ือขอด ารง          
ต าแหน่งทางวิชาการ การมีอาจารย์ได้ต าแหน่งทางวิชาการสูงขึ้นเป็นการบ่งบอกถึงความพร้อมในการ
จัดการ เรียนการสอนของมหาวิทยาลัย เพราะผลงานวิชาการของอาจารย์แสดงถึงความเป็นผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง  
  เป้ำหมำย มีต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์/รองศาสตราจารย์/ศาสตราจารย์ไม่น้อยกว่า  
ร้อยละ 20 และมีต าแหน่งรองศาสตราจารย์และศาสตราจารย์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 
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  ค. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ โดยให้เข้ารับการฝึกอบรม อาจเป็นการฝึกอบรม
ที่มหาวิทยาลัยจัดขึ้นเอง หรือที่ให้เข้ารับการฝึกอบรมที่จัดโดย หน่วยงานอ่ืนภายนอกมหาวิทยาลัย ได้แก่  
   (1) จัดฝึกอบรมระยะสั้นขึ้นในมหาวิทยาลัย  
   (2) ฝึกอบรมเทคนิคการปฏิบัติงานและเทคนิคการบริหาร  
   (3) ฝึกอบรมทางวิชาการ ซึ่งเป็นการอบรมทางวิชาการใหม่ที่เพ่ิงค้นพบหรือจะต้อง
น ามาใช้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้หรือแนวคิดใหม่ ๆ ระยะสั้นทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
   (4) ฝึกอบรมเทคนิคหรือประสบการณ์ที่จ าเป็นต่อการเรียนการสอนและการวิจัย  
   (5) จัดส่งอาจารย์เข้ารับการฝึกอบรมความความจ าเป็นและต้องการ  
  เป้ำหมำย ภายในปี พ.ศ. 2561 อาจารย์ทุกคนต้องเข้ารับการฝึกอบรมอย่างน้อย 1 ครั้ง 

  ง. ด าเนินการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ โดยเข้าร่วมการสัมมนาทางวิชาการ 
การประชุมสัมมนาทางวิชาการ หมายถึง การประชุม สัมมนาที่มหาวิทยาลัยจัดขึ้นเอง หรือส่งบุคลากรไป
ร่วมกับหน่วยงานอื่น และต้องเป็นเรื่องที่สอดคล้องกับบทบาทและหน้าที่ของมหาวิทยาลัย ในอันที่จะ
สร้างความเข้มแข็งทางวิชาการและวิชาชีพ เป้าหมาย อาจารย์เข้าร่วมประชุม/สัมมนาทางวิชาการในแต่ละ
ปีไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 

  จ. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ โดยการท าวิจัยระยะสั้นในต่างประเทศ การ
พัฒนาอาจารย์แบบแลกเปลี่ยนการท าวิจัยระยะสั้นในต่างประเทศ เพ่ือจะได้สัมผัส กับผู้เชี่ยวชาญใน
ต่างประเทศในการฝึกอบรมและท าวิจัยในระยะสั้น เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ และให้เกิด
การยอมรับในระดับสากลมากขึ้น รวมทั้งมีการเผยแพร่ผลงานในระดับนานาชาติมากขึ้น  
  เป้ำหมำย อาจารย์ระดับปริญญาเอกท าวิจัยระยะสั้นในต่างประเทศไม่น้อยกว่าปีละ 5 คน  
   
  ฉ. การเพ่ิมประสิทธิภาพและสมรรถนะของอาจารย์รุ่นใหม่ วิธีการเป็นพ่ีเลี้ยง(Mentoring) 
การส่งเสริมการเป็นพ่ีเลี้ยงให้อาจารย์ใหม่ โดยมีการดูแล ในเรื่องของการเรียนการสอน คุณธรรมและ
จริยธรรม จิตสาธารณะ เป็นต้น การประชุมปฏิบัติการ (Workshops) การประชุมปฏิบัติการกับการพัฒนา
อาจารย์รุ่นใหม ่และระบบที่ปรึกษา  
  เป้ำหมำย อาจารย์รุ่นใหม่ทุกคนเข้ารับการอบรม 
   
  2.2.1  แผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม : P. 21 
(ข้อ 2.3.4  การพัฒนาและรักษาบุคลากรสายสนับสนุน) 
 การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้ เป็นผู้ที่มีคุณภาพการปฏิบัติงาน มีความรู้ความสามารถ 
และมีสมรรถนะตามที่ต้องการสาหรับต าแหน่งต่างๆ ควรมีองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความรู้ 
(Knowledge) คือ สามารถอธิบายเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้องชัดเจน 2) ทักษะ (Skill) คือ สามารถ
ปฏิบัติงานในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลลัพธ์อันพึงประสงค์  3) อุปนิสัยในการท างาน (Attitude) คือ 
รูปแบบการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคล ที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งการแสดงออกอัน
พึงประสงค์ได้นั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 ประการคือ ค่านิยม แนวโน้มการแสดงออก และแรงจูงใจ เพ่ือให้
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มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่าง ความเหมาะสม สอดคล้องกับ
ภารกิจหลักและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย รวมถึงการจัดการความรู้ในมหาวิทยาลัยที่มี
ประสิทธิภาพ อันจะทาให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและมีความก้าวหน้า ตามลักษณะงาน ตามสาขา
วิชาชีพและตามสมรรถนะ มหาวิทยาลัยจึงก าหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ไว้ดังนี้  

   ก. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีวุฒิการศึกษาสูงขึ้น โดยก าหนด
เกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ารับการพัฒนาให้มีความรู้ เหมาะสมกับต าแหน่ง  เป้าหมาย 
บุคลากรสายสนับสนุนได้รับทุนสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี และปริญญาโท 

   ข. ส่ ง เสริมและสนับสนุนการพัฒนาความรู้  ความสามารถทั้ งด้านความรู้  
ความสามารถพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเอง เช่น 
ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบราชการ ทักษะในการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 
ทักษะการค านวณเป็นต้น เป้าหมาย บุคลากรสายสนับสนุนควรพัฒนาความรู้ความสามารถด้าน
วิชาการ / วิชาชีพตามต าแหน่ง โดยเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงานเพ่ิมเติมอย่างน้อย ปี
ละครั้ง ในภาพรวมทั้งมหาวิทยาลัยในแต่ละปีงบประมาณ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของบุคลากรสาย
สนับสนุนทั้งหมด  

   ค. ส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนพัฒนาความรู้ทั่วไป ทั้งที่เป็นความต้องการส่วน
บุคคลและการเสนอแนะจากหัวหน้างาน โดยใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เ พ่ือถ่ายทอด
ประสบการณ์และความรู้ที่ได้รับจากการอบรม สัมมนาหรือการปฏิบัติงานที่ตนมีความเชี่ยวชาญสู่
เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจโดยทั่วกัน ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ทั้งภาระงานหลักและภาระงานรองของแต่ละบุคคล เป้าหมาย อย่างน้อยปีละ 5 รายวิชา  

   ง. ส่งเสริมการจัดการความรู้ภายในหน่วยงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย เพ่ือให้
สามารถนาความรู้จากการปฏิบัติจริง การฝึกฝน และประสบการณ์ที่แฝงอยู่ในตัวบุคคลมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ เพ่ือการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนและการพัฒนางาน เป้าหมาย (1) จัดตั้งเครือข่ายการ
จัดการความรู้ของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย เพ่ือส่งเสริมให้มีการสื่อประสานระหว่างบุคลากรที่มี
สนใจในเรื่องต่าง ๆ และเกิดชุมชนนักปฏิบัติ เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มหาวิทยาลัยจัดฝึกอบรมการใช้ 
webblog ให้กับบุคลากร เพ่ือเป็นเครื่องมือในการสื่อสารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (2) ใช้การจัดการความรู้
เพ่ือการพัฒนาการวิจัยสถาบัน การค้นคว้าหาข้อมูลเพ่ือสร้างผลงานวิจัย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้การ
ปฏิบัติงานในหน้าที่  

   จ. น าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดย
เน้นการประเมินสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาเป็นรายบุคคล และส่งเสริมการพัฒนาให้ผู้บังคับบัญชา
ระดับต้นและระดับกลางให้สามารถระบุระดับสมรรถนะที่เป็นอยู่จริงของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคลได ้ 
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   เป้ำหมำย  
   (1) บุคลากรสายสนับสนุนแสดงความจ านงในการพัฒนาตนเองด้านต่างๆ และอาจ
ของบประมาณสนับสนุน โดยจัดทาเป็นแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan) 
ประจ าปี เพ่ือประกอบการพิจารณาในภาพรวมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และแนวปฏิบัติในการ
จัดสรรงบประมาณ  
   (2) มีการตั้งคณะกรรมการติดตามการด าเนินงานตามแผนพัฒนาตนเองอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
   (3) ก าหนดสมรรถนะที่พึงประสงค์ของบุคลากรสายสนับสนุนทุกต าแหน่ง  เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
   (4) พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้มีความสามารถทาการวิจัยเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
งาน ในหน้าที่ได้อย่างมีคุณภาพ  
   (5) จัดหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพด้านการบริหารจัดการและภาวะผู้นาสาหรับ
ผู้บริหารทุกระดับของมหาวิทยาลัยและหน่วยงาน 

  ฉ. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ได้รับสวัสดิการและเสริมสร้างสุขภาพ 
ที่ด ีและสร้างบรรยากาศที่ดีให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและอยู่อย่างมีความสุข  
  เป้ำหมำย  
   (1) บุคลากรสายสนับสนุนทุกคนมีโอกาสได้รับการเตรียมความพร้อมเพ่ือพัฒนาเข้า
สู่ต าแหน่งช านาญการ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ รวมถึงการเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้างานตาม
ระเบียบ และแนวปฏิบัติที่มหาวิทยาลัยก าหนด  
   (2) มีการเผยแพร่ประสบการณ์และความส าเร็จของบุคลากรดีเด่น ศิษย์เก่า เพ่ือให้
บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจและสร้างแนวคิดเกี่ยวกับการมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จและแนวปฏิบัติ  เพ่ือการ
บรรลุเป้าหมาย  
   (3) มีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม จัดกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาพที่ดีและสร้าง
บรรยากาศที่ดีในหน่วยงานเพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและท างาน
อย่างมีความสุข  
  (4) มีกิจกรรมกระตุ้นให้บุคลากรเกิดจิตส านึกความเป็นผู้น าด้านการบริหารจัดการ 
โดยจัดกิจกรรมที่เน้นความเป็นเอกลักษณ์ของมหาวิทยาลัย อาจเป็นกิจกรรมด้านศิลปะ วัฒนธรรม 
หรือกิจกรรมที่เน้นประโยชน์ต่อชุมชนหรือสังคม 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำสมรรถนะของบุคลำกรและกำรพัฒนำ
บุคลำกร 

ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  
การพัฒนาบุคลากรนับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะ 

การด าเนินงานขององค์กรจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวขึ้นอยู่กับความรู้  ความสามารถ ทักษะ 
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้กับองค์กร เนื่องจากสภาพแวดล้อมขององค์กรมี
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การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคลากรจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้สอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ทั้งจากสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ นโยบาย ระเบียบปฏิบัติ การขยายงาน 
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง ฯลฯ และสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี 
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หากไม่มีการพัฒนาบุคลากรในองค์กร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวแล้ว ย่อมส่งผลกระทบทางลบต่อองค์กรได้ 

วิธีหรือแนวทำงกำรพัฒนำบุคลำกร  
วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ  
1. วิธีการพัฒนาบุคลากรที่องค์กรเป็นผู้ด าเนินการ เป็นการพัฒนาบุคลากรที่องค์กรเป็น

ผู้ด าเนินการ จัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถเพ่ิมข้ึน อาจทาโดยเชิญบุคลากร
จากภายนอกมาให้ความรู้ หรือจัดส่งบุคลากรไปร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยังหน่วยงานอ่ืนๆ 
สามารถจ าแนกย่อยได้ดังนี้  
  1.1 การฝึกอบรม(Training) กระบวนการที่จัดให้มีขึ้น เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้และมี
ความช านาญ หรือเพ่ือมุ่งถ่ายทอดวิธีการและเทคนิคต่างๆ ของการปฏิบัติงานเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง 
โดยมุ่งให้บุคลากรนั้นได้เรียนรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรนั้นไปในแนวทางที่ต้องการ ซึ่งการฝึกอบรมมุ่งจัดขึ้นสาหรับบุคลากรในระดับผู้ปฏิบัติงานเป็น
ส่วนใหญ่ ได้แก่ บุคลากรที่มีหน้าที่ปฏิบัติงานประจาต าแหน่งต่างๆ ขององค์กรและมักจะอยู่ในระดับ
ต่ าสุดของสายการบังคับบัญชา (กุลธน ธนาพงศธร 2540 : 168-169) 
  1.2 การประชุมสัมมนา(Seminars) เป็นการประชุมเพ่ือพิจารณาถกเถียงถึงประเด็นหรือ
หัวข้อ อย่างใดอย่างหนึ่งที่ก าหนดไว้ การสัมมนาจะเน้นในด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถาม
ปัญหาข้อข้องใจและเพ่ิมเติมทรรศนะต่างๆ เพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์ของประเด็นที่พิจารณา การ
สัมมนาเป็นวิธีการที่นิยมแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประชุมสัมมนาเจ้าหน้าที่ในระดับสูง (กุลธน 
ธนาพงศธร 2540 : 193)  

 1 .3  การประชุ ม เชิ งปฏิบั ติ ก าร (Workshop) เป็ นรู ปแบบที่ นิ ยม ใช้ กั นมากใน
สถาบันการศึกษาและ ในวงการทั่วไป การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นวิธีการที่ประกอบด้วยบุคลากร
หลายฝ่ายที่มีปัญหาและความสนใจตรงกัน มาพบกับผู้ช านาญการหรือผู้เชี่ยวชาญในด้านที่เหมาะสม 
เพ่ือที่จะหาความรู้และหนทางที่จะแก้ปัญหาที่ประสบอยู่โดยการศึกษาเป็นกลุ่มและใช้เวลาหลายวัน  

 1.4 การศึกษาดูงาน(Study Visit) เป็นการให้ผู้ปฏิบัติงานได้เห็นการปฏิบัติและเรียนรู้
งานที่มี การปฏิบัติคล้ายคลึงกับงานของตนเอง ได้เห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของหน่วยงาน
อ่ืนๆ ที่อาจนาสิ่งที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้กับหน่วยงานของตน และเป็นการผ่อนคลายการปฏิบัติ
หน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย(เชษฐา กฤษณสุวรรณ 2545 : 31-32)  

 1.5 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน(Job Rotation) วิธีการนี้มักจะใช้สาหรับต าแหน่งระดับ 
หัวหน้างาน จุดประสงค์ของการหมุนเวียนต าแหน่ง คือ เพ่ือให้แต่ละคนได้ปฏิบัติงานในหน้าที่ต่างๆ ที่
มีในองค์กร เพ่ือจะได้มีความรู้และเห็นความสัมพันธ์และความส าคัญของงานและมีความรอบรู้งานใน
แต่ละแผนก ทาให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน(พนัส หันนาคินทร ์2542 : 100)  
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 1.6 การศึกษาต่อ(Study Program) ในกรณีที่องค์การต้องการปรับปรุง หรือขยายงาน 
โดยเฉพาะงานประเภทที่ต้องใช้เทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
การพิจารณาบุคลากรที่มีพ้ืนฐานการศึกษาพอที่จะไปศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาระดับสูง และมี
ชื่อเสียงในทางนั้นๆ เป็นสิ่งที่ควรจะทาและต้องก าหนดพันธะว่าจะต้องกลับมาท างานให้แก่องค์การ
ด้วย(พนัส หันนาคินทร์ 2542 : 103)  

2.  รูปแบบที่บุคลากรปฏิบัติเอง เป็นรูปแบบที่บุคลากรสามารถด าเนินการเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถได้ด้วยตนเอง ไม่จ าเป็นต้องให้องค์กรเป็นผู้ด าเนินการจัดให้ สามารถจ าแนกย่อย
ได้ดังนี้  

 2.1 การศึกษาจากต ารา เอกสารและข่าวสารทางวิชาการ เป็นการศึกษาโดยการอ่าน ซึ่ง
ผู้อ่านจะต้องรู้จักวิธีการอ่าน รู้จักจับประเด็นใจความส าคัญและรู้จักการอ่านอย่างพินิจพิเคราะห์  
(พนัส หันนาคินทร์ 2542 : 85)  

 2.2 การศึกษาจากคู่มือปฏิบัติงาน มีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีวิธีการปฏิบัติที่
ถูกต้อง และเป็นไปตามขั้นตอนที่ควรจะเป็น ซึ่งบุคลากรอาจร่วมมือหรือเสนอแนะให้หน่วยงานได้จัด
ทาคู่มือปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานไว้ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้ถือปฏิบัติ  

 2.3 ระบบพ่ีเลี้ยง หมายถึง การที่หน่วยงานก าหนดอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 
ให้บุคลากรอาวุโสที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความเข้าใจในกฎระเบียบและ
วัฒนธรรมของหน่วยงาน ทาหน้าที่ให้คาแนะนาและถ่ายทอดความรู้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้บุคลากร
ใหม่สามารถปรับตัวและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (พนัส หันนาคินทร์, 
2542 : 119)  
  2.4 การพบปะสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้มีความรู้และประสบการณ์  เป็น
รูปแบบ การพัฒนาที่บุคลากรสามารถปฏิบัติเอง ซึ่งผู้มีความรู้และประสบการณ์อาจจะเป็นบุคลากร
ระดับหัวหน้าหรือ ผู้มีความรู้และประสบการณ์จากภายนอก 
  จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธี ซึ่งบางวิธีองค์กรเป็น
ผู้ด าเนินการ แต่บางวิธีผู้ปฏิบัติงานก็สามารถท่ีจะด าเนินการพัฒนาความรู้ ความสามารถทางวิชาการ 
ทักษะและทัศนคติท่ีดี ได้ด้วยตนเอง นอกจากรูปแบบหลักๆ ที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ยังมีรูปแบบอื่นๆ 
เช่น การปฐมนิเทศ การสอนงาน และการประชุมแต่ระดับขององค์กร เป็นต้น  

 โดยสรุปการพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี ซึ่งแต่ละวิธีมีความส าคัญและวัตถุประสงค์หลักที่
แตกต่างกัน กล่าวคือ การฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์หลักให้บุคลากรมีสมรรถนะ ความรู้ ความช านาญที่
จ าเป็นต่อ ความต้องการขององค์การ โดยมีเป้าหมาย ได้แก่ การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจนโยบาย 
แผนงาน วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์การ และการฝึกฝนบุคลากรให้คุ้นเคยกับเทคโนโลยี เทคนิค
วิทยาการสมัยใหม่ ที่จะประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าขององค์การ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548 : 
183) เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ และประสบการณ์หรือเพ่ือทาการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากร โดยที่การฝึกอบรมอาจจะนามาใช้พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากร ตั้งแต่ทักษะ
การท างาน การปรับปรุงทัศนคติ และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ตลอดจนการพัฒนาทักษะด้านการ
บริหารงาน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545 : 125) และเพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักในตนเองของ
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แต่ละบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการท างาน และเพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2549 : 5) 
โดยทั่วไปแล้ว การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การมีจุดมุ่งหมาย 3 ประการ คือ  

1.  เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเองของแต่ละบุคคล หมายถึง การ
เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง ได้แก่ การทาความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองใน
องค์การ การตระหนักถึง ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเข้าใจ
ถึงทัศนคติที่ผู้อื่นมีต่อตนเอง และการเรียนรู้ว่าการกระทาของตนเองมีผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างไร  

2.  เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการท างานของแต่ละบุคคล โดยอาจเป็นทักษะด้านใดด้านหนึ่ง
หรือหลายด้าน เช่น การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ การดูแลรักษาความปลอดภัยในการท างาน หรือการ
ปกครองบังคับบัญชาลูกน้อง  

3.  เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจของแต่ละบุคคล อันจะทาให้การปฏิบัติงานเกิดผลดี แม้ว่า
บุคคลหนึ่งๆ จะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจในการท างานแล้ว 
บุคคลนั้นก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่และผลงานก็ย่อมจะไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จขององค์การ 

 ลักษณะหลักสูตร/โครงการฝึกอบรม  สัมมนา 
  การจัดฝึกอบรมฯ ซึ่งส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ  หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ หน่วยงาน
ในก ากับของรัฐ   องค์การมหาชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นิติบุคคล  เอกชน  หรือกิจการอันเป็น
สาธารณประโยชน์จัดให้กับหน่วยงานภายนอกองค์กร (ส่วนราชการอื่น) ตามภารกิจหน้าที่ของส่วน
ราชการฯ นั้น ดังนี้ 
 1)  ประชุมชี้แจงให้ความรู้  ความเข้าใจเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน ได้ เช่น การประชุม
ชี้แจงเรื่องการจัดท างบประมาณของส านักงบประมาณ  การประชุมชี้แจงเรื่องการปรับปรุงระบบ
ราชการของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นต้น  
 2)  ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร  เช่น  ฝึกอบรมผู้บริหารระดับสูงของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  สถาบันพระปกเกล้า  กระทรวงกลาโหม  เป็นต้น 
 3)  การจัดฝึกอบรมฯ  ซึ่งส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ 
หน่วยงานในก ากับของรัฐ องค์การมหาชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นิติบุคคล เอกชน หรือกิจการอัน
เป็นสาธารณประโยชน์จัดให้กับประชาชน  เกษตรกร   สหกรณ์  วิสาหกิจขนาดย่อม  สถาบันและอ่ืนๆ  
เพ่ือประกอบเป็นวิชาชีพ พัฒนาศักยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่ของ
ส่วนราชการฯ นั้น  ซึ่งจ าแนกเป็น 

-  ด้านการเกษตร 
-  ด้านการอุตสาหกรรม 
-  ด้านการพาณิชย์ 
-  ด้านอื่นๆ 
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 4)  การจัดฝึกอบรมฯ ซึ่งส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ 
หน่วยงานในก ากับของรัฐ องค์การมหาชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนิติบุคคล  เอกชน  หรือกิจการอัน
เป็นสาธารณประโยชน์จัดขึ้นภายในองค์กร  ดังนี้ 

-  ประชุมชี้แจงแนวทาง  หลักเกณฑ์  และ/หรือคู่มือในการปฏิบัติงาน 
-  ให้ความรู้ขั้นพ้ืนฐาน 
-  ให้ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
-  พัฒนาศักยภาพของบุคลากร   
-  เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 5)  การจัดส่งบุคลากรของส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ 
หน่วยงานในก ากับของรัฐ องค์การมหาชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นิติบุคคล เอกชน หรือกิจการอัน
เป็นสาธารณประโยชน์ไปอบรมที่ส่วนราชการฯ หรือสถาบันต่าง ๆ  ดังนี้ 
         -  เพ่ือพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการฯ ให้เป็นผู้บริหารระดับสูงตามหลักเกณฑ์ที่ 
ก.พ. ก าหนด 
         -  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร  เช่น  หลักสูตร/โครงการฝึกอบรม  สัมมนาของ
สถาบันการศึกษา หรือสถาบันต่าง ๆ 
         -  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น  หลักสูตร/โครงการฝึกอบรม  
สัมมนาของสถาบันการศึกษา หรือสถาบันต่าง ๆ 
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บทที่ 3 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงวิเคราะห์  โดยศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการใช้จ่ายงบประมาณการ
พัฒนาบุคลากร  ในการเดินทางไปฝึกอบรม / สัมมนา  หรือเรื่องอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง  เป็นเวลา 3 ปี  
เพ่ือให้ทราบถึงการใช้จ่ายงบประมาณในงบพัฒนาบุคลากรของคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  และน าข้อมูลที่ได้จากการจัดท าวิจัยไปเป็น
แนวทางในการวางแผนการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรภายในคณะเพ่ือน าไปสู่การปรับปรุง  
แก้ไขปัญหา  และอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอย่างได้ผลมากขึ้น   อีกทั้งเป็นข้อมูล
ให้กับผู้บริหารในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  ให้ตรงกับความ
จ าเป็นและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป  ซึ่งผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังนี้  
 1. แหล่งข้อมูลในการวิจัย 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
แหล่งข้อมูลในกำรวิจัย 

1.  เอกสารหนังสือการขออนุมัติไปราชการและรายการสรุปการไปราชการของบุคลากร              
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559 

2.  รายงานการเบิกจ่ายงบประมาณของคณะวิทยาการจัดการ  ในปีงบประมาณ 
2557 – 2559 
 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
แบบบันทึกข้อมูลเกี่ยวกับการไปราชการและรายงานการเบิกค่าใช้จ่ายในการ

เดินทางไปราชการของปีงบประมาณ 2557 - 2559 และข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ หนังสือ
อนุมัติโครงการ (กนผ.11,) รายละเอียดโครงการตามแผนปฏิบัติการประจ าปี (กนผ.01)  รายงานผล
การด าเนินโครงการตามแผนปฏิบัติการประจ าปี (กนผ.02)  
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการเก็บรวบรวมจากเอกสารที่เก่ียวข้องกับ
การเบิกจ่ายในการเดินทางไปราชการที่เกี่ยวข้องกับงบประมาณการพัฒนาบุคลากร โดยเริ่มตั้งแต่การ
ขออนุมัติโครงการ การขออนุมัติไปราชการ และการรายงานการเบิกจ่ายในการเดินทางไปราชการ  
ประจ าปีงบประมาณ 2557 - 2559 
 2.  แบ่งกลุ่มบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

 3.   วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และสถิติเชิงบรรยาย 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 

ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ   
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บทที่ 4 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 ผลการวิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสาย
สนับสนุนและบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามสาขาวิชา  ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอ
ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1 จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
ตอนที่ 2 จ าแนกตามประเภทของการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 
ตอนที่ 3 จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนและบุคลากรสายวิชาการ และ

บุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามสาขาวิชา   
 
ตอนที่ 1 ประเภทของบุคลำกรคณะวิทยำกำรจัดกำร (ข้อมูล ปี 2559) 
 หมายเหตุ : จ านวนร้อยละของบุคลากรคณะวิทยากรจัดการ  จ าแนกตามประเภท 
 

ประเภทของบุคลำกร จ ำนวน ร้อยละ 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 33 41.77 

ข้าราชการ 20 25.32 

อาจารย์ประจ าตามสัญญา 12 15.19 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 7 8.86 

พนักงานราชการ 1 1.27 

เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา 6 17.72 

รวม 79 100 

   จากตาราง  พบว่า  มีบุคลากรของคณะวิทยาการจัดการส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ  จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 41.77 รองลงมาเป็นข้าราชการ  จ านวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 25.32 เป็นอาจารย์ประจ าตามสัญญา  จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 15.19 
และเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน  จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.86  เป็นเจ้าหน้าที่
ประจ าตามสัญญา จ านวน 6 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.72  และเป็นพนักงานราชการ จ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.27 
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 ตอนที่ 2 จ ำแนกตำมประเภทของกำรใช้จ่ำยงบประมำณในกำรพัฒนำบุคลำกร 

 ตำรำงที่ 2 จ ำนวนกำรใช้งบประมำณพัฒนำตนเองด้ำนกำรเข้ำร่วมประชุม อบรม และ
สัมมนำวิชำกำร จ ำแนกตำมประเภทบุคลำกร 
 

ประเภทของบุคลำกร 
กำรเข้ำร่วมประชุม อบรม และสัมมนำวิชำกำร 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 

ข้าราชการ 55 42 80 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 61 49 99 

อาจารย์ประจ าตามสัญญา 6 6 25 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 18 11 21 

พนักงานราชการ 0 2 1 

เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา 0 0 9 

รวม 140 110 235 

จากตารางที่ 2 พบว่า  บุคลากรของคณะวิทยาการจัดการประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการพัฒนาตนเองด้วยการเข้าร่วมประชุม อบรม และสัมมนาวิชาการมากที่สุด 
รองลงมาเป็นประเภทข้าราชการ อาจารย์ประจ าตามสัญญา  และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  
เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา และพนักงานราชการตามล าดับ 

ตำรำงที่ 3 แสดงจ ำนวนกำรใช้งบประมำณพัฒนำตนเองด้ำนกำรน ำเสนอผลงำนวิจัย  จ ำแนก
ตำมประเภทบุคลำกร 

ประเภทของบุคลำกร 
ด้ำนกำรน ำเสนอผลงำนวิจัย 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 

ข้าราชการ 4 0 0 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1 0 2 

อาจารย์ประจ าตามสัญญา 0 0 1 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1 1 0 

พนักงานราชการ 0 0 0 

เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา 0 0 0 

รวม 6 1 3 
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จากตารางที่ 3 พบว่า  บุคลากรของคณะวิทยาการจัดการประเภทข้าราชการพัฒนาตนเอง
ด้วยการน าเสนอผลงานวิจัยมากที่สุด  รองลงมาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

 ตำรำงที่ 4 แสดงจ ำนวนกำรใช้งบประมำณพัฒนำตนเองด้ำนบริกำรวิชำกำร เป็นวิทยำกร 
และน ำนักศึกษำเข้ำร่วมแข่งขันตอบปัญหำทำงวิชำกำร  จ ำแนกตำมประเภทบุคลำกร 
 

ประเภทของบุคลำกร 

ด้ำนบริกำรวิชำกำร เป็นวิทยำกำร และน ำนักศึกษำเข้ำ
ร่วมแข่งขันตอบปัญหำทำงวิชำกำร 

ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 

ข้าราชการ 17 11 15 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 12 19 27 

อาจารย์ประจ าตามสัญญา 0 6 7 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1 1 2 

พนักงานราชการ 0 0 0 

เจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา 0 0 0 

รวม 30 37 51 

 
   จากตารางที่ 4 พบว่า  บุคลากรของคณะวิทยาการจัดการประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการพัฒนาตนเองด้วยบริการวิชาการ เป็นวิทยากร และน านักศึกษาเข้าร่วม
แข่งขันตอบปัญหาทางวิชาการมากที่สุด  รองลงมาเป็นข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 จ ำแนกตำมประเภทของกำรใช้จ่ำยงบประมำณในกำรพัฒนำบุคลำกร 

ตำรำงท่ี 5 : ลักษณะของโครงกำรที่ใช้งบพัฒนำบุคลำกรประจ ำปีงบประมำณ 2557 - 2559 

ลักษณะของโครงกำร 

ปีงบประมำณ2557 ปีงบประมำณ2558 ปีงบประมำณ2559 รวม 3 ปีงบประมำณ 
จ ำนวน
โครงกำ

ร 
ร้อยละ 

จ ำนวน
โครงกำร 

ร้อยละ 
จ ำนวน
โครงกำร 

ร้อยละ 
จ ำนวน
โครงกำร 

ร้อยละ 

ฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ/สัมมนา
ภายในมหาวิทยาลัย 

15 17.44 19 17.27 16 14.28 50 18.32 

พัฒนาบุคลากร/ศึกษา
ดูงานภายนอก
มหาวิทยาลัย 

10 11.63 20 18.18 19 16.96 49 17.95 

บริการวิชาการ/
โครงการตาม
พระราชด าร ิ

18 20.93 7 6.36 15 13.39 40 14.65 

พัฒนาหลักสูตร/
พัฒนาการเรียนการสอน 

9 10.47 10 9.10 17 15.18 36 13.19 

พัฒนานักศกึษา/
กิจกรรมนักศึกษา 

11 12.79 11 10 13 11.61 35 12.82 

ฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ/สัมมนา
ภายนอกมหาวทิยาลัย 

7 8.64 6 5.45 18 16.07 31 11.36 

วิจัย 6 6.98 4 3.64 7 6.25 17 6.23 

ท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

5 5.81 3 2.72 7 6.25 15 5.49 

รวม 81 100 110 100 112 100 273 100 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า ลักษณะของโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากร  ประจ าปีงบประมาณ 

2557 - 2559 จ าแนกตามประเภทของการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีลักษณะ ดังนี้   
-  จ านวนโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณ 2557 มีจ านวน 81 โครงการ มีการใช้จ่าย

งบประมาณในด้านบริการวิชาการ/โครงการตามพระราชด าริ  มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 20.93 มีการใช้จ่าย
งบประมาณในด้านฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา ภายในมหาวิทยาลัย พัฒนานักศึกษา/กิจกรรมนักศึกษา คิดเป็น
ร้อยละ 17.44 และ คิดเป็นร้อยละ 12.79 ตามล าดับ 

-  จ านวนโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณ 2558 มีจ านวน 110 โครงการ มีการใช้จ่าย
งบประมาณในด้านพัฒนาบุคลกร/ศึกษาดูงานนอกมหาวิทยาลัย มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 18.18  มีการใช้จ่าย
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งบประมาณในด้านฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา ภายในมหาวิทยาลัย พัฒนานักศึกษา/กิจกรรมนักศึกษา คิดเป็น
ร้อยละ 17.27 และ คิดเป็นร้อยละ 10 ตามล าดับ 

-  จ านวนโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณ 2559 มีจ านวน 112 โครงการ มีการใช้จ่าย
งบประมาณในด้านพัฒนาบุคลกร/ศึกษาดูงานนอกมหาวิทยาลัย มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 16.96  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในด้านฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา ภายนอกมหาวิทยาลัย พัฒนาหลักสูตร/พัฒนาการเรียนการสอน 
คิดเป็นร้อยละ 16.07 และ คิดเป็นร้อยละ 15.18 ตามล าดับ 

-  จ านวนโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากรตามปีงบประมาณรวม 3 ปีงบประมาณ มีจ านวนทั้งสิ้น 273 
โครงการ  การใช้จ่ายงบประมาณในด้านฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา ภายในมหาวิทยาลัย มากที่สุด  คิดเป็นร้อย
ละ 18.32 มีการใช้จ่ายงบประมาณในด้านพัฒนาบุคลกร/ศึกษาดูงานนอกมหาวิทยาลัยและบริการวิชาการ/โครงการ
ตามพระราชด าริ คิดเป็นร้อยละ 17.95 และ 14.65 ตามล าดับ  ในระยะเวลา 2 ปีหลัง คือ ปี 2558 และ 2559            
มีการการใช้จ่ายงบประมาณในด้านพัฒนาบุคลกร/ศึกษาดูงานนอกมหาวิทยาลัย มากที่สุด  

ตอนที่ 3 จ ำแนกตำมกลุ่มบุคลำกรสำยสนับสนุนและบุคลำกรสำยวิชำกำร และบุคลำกรสำยวิชำกำร
จ ำแนกตำมสำขำวิชำ 

ตำรำงท่ี 6 : กำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร  จ ำแนกตำมกลุ่มบุคลำกรสำยวิชำกำร 

ประเภทของ
บุคลำกร 

กำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร 

ปี 2557 
(บำท) 

ร้อยละ 
ปี 2558 
(บำท) 

ร้อยละ 
ปี 2559 
(บำท) 

ร้อยละ 
รวม 3 ปี 
(บำท) 

ร้อยละ 

ข้าราชการ 92,409 38.42 137,516 34.21 118,590 31.63 348,515 34.28 

พนักงาน
มหาวิทยาลยัสาย
วิชาการ 

130,119 54.10 228,861 56.94 200,814 53.57 559,794 55.60 

อาจารย์ประจ าตาม
สัญญา 

18,000 7.48 34,916 8.69 55,476 14.80 108,392 10.66 

รวม 240,528 100 401,293 100 374,880 100 1,016,701 100 

จากตารางที่ 6  พบว่า  การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  จ าแนกตามกลุ่ม
บุคลากรสายวิชาการของคณะวิทยาการจัดการ  ปีงบประมาณ 2557 – 2559 มีดังนี้ 

-  ปีงบประมาณ 2557  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีการใช้จ่ายงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 54.10  รองลงมาเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 
38.42  ส่วนอาจารย์ประจ าตามสัญญา  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  คิด
เป็นร้อยละ  7.48   
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-  ปีงบประมาณ 2558  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีการใช้จ่ายงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 56.94  รองลงมาเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 
34.21  ส่วนอาจารย์ประจ าตามสัญญา  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  คิด
เป็นร้อยละ  8.69 

-  ปีงบประมาณ 2559  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีการใช้จ่ายงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 53.57  รองลงมาเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 
31.63  ส่วนอาจารย์ประจ าตามสัญญา  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  คิด
เป็นร้อยละ  14.80 

 
ตำรำงท่ี 7 : กำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร  จ ำแนกตำมกลุ่มบุคลำกรสำยสนับสนุน 

ประเภทของ
บุคลำกร 

กำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร 

ปี 2557 
(บำท) 

ร้อยละ 
ปี 2558 
(บำท) 

ร้อยละ 
ปี 2559 
(บำท) 

ร้อยละ 
รวม 3 ปี 
(บำท) 

ร้อยละ 

พนักงาน
มหาวิทยาลยั
สายสนบัสนุน 

35,675 96.35 48,290 71.83 57,281 64.37 141,246 73.10 

พนักงาน
ราชการ 

1,350 3.65 620 0.92 7,500 8.43 9,470 4.90 

เจ้าหน้าท่ี
ประจ าตาม
สัญญา 

0 0 18,320 27.25 24,200 27.20 42,520 22.00 

รวม 37,025 100 67,230 100 88,981 100 193,236 100 

จากตารางที่ 7  พบว่า  การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  จ าแนกตามกลุ่ม
บุคลากรสายสนับสนุน  ของคณะวิทยาการจัดการ  ปีงบประมาณ 2557 – 2559 มีดังนี้ 

-  ปีงบประมาณ 2557  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 96.35  รองลงมาเป็นพนักงานราชการ 
คิดเป็นร้อยละ 3.65  ส่วนเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา  ไม่มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรเลย  

-  ปีงบประมาณ 2558  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 71.83  รองลงมาเป็นเจ้าหน้าที่ประจ า
ตามสัญญา คิดเป็นร้อยละ 27.25  และพนักงานราชการ  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรน้อยท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ  0.92 

-  ปีงบประมาณ 2559  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 64.37  รองลงมาเป็นเจ้าหน้าที่ประจ า
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ตามสัญญา คิดเป็นร้อยละ 27.20  และพนักงานราชการ  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรน้อยท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ  8.43 

 
ตำรำงท่ี 8 : ตำรำงเปรียบเทียบกำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร  จ ำแนกตำมสำขำวิชำของ

กลุ่มบุคลำกรสำยวิชำกำร 

ประเภทของบุคลำกร 
กำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร 

ปี 2557 
ร้อยละ 

ปี 2558 
ร้อยละ 

ปี 2559 
ร้อยละ 

รวม 3 ปี 
ร้อยละ 

สาขาวชิา
เศรษฐศาสตร์ธุรกิจ 

34,649 14.41 36,729 9.15 40,334 10.76 111,712 10.99 

สาขาวชิาการ
ท่องเที่ยวและการ
โรงแรม 

40,923 17.01 72,634 18.10 59,445 15.86 173,002 17.02 

สาขาวชิาการบัญช ี 38,460 15.99 67,440 16.81 53,359 14.23 159,259 15.66 

สาขาวชิานิเทศ
ศาสตร ์

48,100 20.00 56,548 14.09 55,955 14.93 160,603 15.80 

สาขาวชิาการตลาด 16,360 6.80 34,244 8.53 18,912 5.04 69,516 6.84 

สาขาวชิาการจัดการ 15,334 6.38 30,581 7.62 13,430 3.58 59,345 5.84 

สาขาวชิาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

16,920 7.03 27,308 6.81 42,823 11.42 87,051 8.56 

สาขาวชิา
คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

2,296 0.95 16,714 4.17 23,788 6.35 42,798 4.21 

สาขาวชิาการจัดการ
ธุรกิจค้าปลีก 

9,243 3.84 7,750 1.93 24,558 6.55 41,551 4.09 

สาขาวชิาการจัดการ
ประยุกต ์

18,243 7.58 51,345 12.79 42,276 11.28 111,864 11.00 

รวม 240,528 100 401,293 100 374,880 100 1,016,701 100 

จากตารางที่ 8  พบว่า  การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร  จ าแนกตามสาขาวิชา
ของกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ  ของคณะวิทยาการจัดการ  ปีงบประมาณ 2557 – 2559 มีดังนี้ 

-  ปีงบประมาณ 2557  พบว่า  สาขาวิชานิเทศศาสตร์  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 20.00  รองลงมาเป็นสาขาวิชาการท่องเที่ยวและการ
โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 17.01  และสาขาวิชาการบัญชี  คิดเป็นร้อยละ 15.99   สาขาวิชา
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เศรษฐศาสตร์ธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 14.41  สาขาวิชาการจัดการประยุกต์  คิดเป็นร้อยละ 7.58  
สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์  คิดเป็นร้อยละ 7.03  สาขาวิชาการตลาด  คิดเป็นร้อยละ 6.80  
สาขาวิชาการจัดการ คิดเป็นร้อยละ 6.38  สาขาวิชาการจัดการธุรกิจค้าปลีก  คิดเป็นร้อยละ 3.84 
และสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  คิดเป็น
ร้อยละ 0.95 ตามล าดับ 

-  ปีงบประมาณ 2558  พบว่า  สาขาวิชาการท่องเที่ยวและการโรงแรม  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 18.10  รองลงมาเป็นสาขาวิชาการบัญชี 
คิดเป็นร้อยละ 16.81  และสาขาวิชานิเทศศาสตร์  คิดเป็นร้อยละ 14.09  สาขาวิชาการจัดการ
ประยุกต์ คิดเป็นร้อยละ 12.79  สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 9.15  สาขาวิชา
การตลาด คิดเป็นร้อยละ 8.53 สาขาวิชาการจัดการ คิดเป็นร้อยละ 7.62  สาขาวิชาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  คิดเป็นร้อยละ 6.81  สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ  คิดเป็นร้อยละ 4.17 และ
สาขาวิชาการจัดการธุรกิจค้าปลีก  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  คิดเป็น
ร้อยละ 1.93   ตามล าดับ 

-  ปีงบประมาณ 2559  พบว่า  สาขาวิชาการท่องเที่ยวและการโรงแรม  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 15.86  รองลงมาเป็นสาขาวิชานิเทศ
ศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 14.93  และ  สาขาวิชาการบัญชี  คิดเป็นร้อยละ 14.23  สาขาวิชาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  คิดเป็นร้อยละ 11.42  สาขาวิชาการจัดการประยุกต์  คิดเป็นร้อยละ 11.28  
สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 10.76  สาขาวิชาการจัดการธุรกิจค้าปลีก คิดเป็นร้อยละ 
6.55  สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 6.35 สาขาวิชาการตลาด  คิดเป็นร้อยละ 5.04    
และสาขาวิชาการจัดการ  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 
3.58   ตามล าดับ 

 

 

0

20,000

40,000

60,000

80,000

100,000

120,000

140,000

160,000

180,000

200,000

กรำฟแสงดกำรใช้จ่ำยงบพัฒนำบุคลำกร



29 
 

บทที่ 5 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 

การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พิบูลสงคราม  ในปี 2557 – 2559  จากเอกสารหนังสือการขออนุมัติไปราชการและรายการสรุปการไป
ราชการของบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 
2559  และรายงานการเบิกจ่ายงบประมาณของคณะวิทยาการจัดการ  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  
ผู้วิจัย สรุป วิเคราะห์ ด้วยค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ และค่าร้อยละ สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล 
และข้อเสนอแนะ ดังนี้  

สรุปผลกำรวิจัย 
1. สรุปผลการวจัิย 

ตอนที่ 1 ประเภทของบุคลำกรคณะวิทยำกำรจัดกำร 

จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 1 ซึ่งแสดงการแบ่งกลุ่มประเภทของบุคลากร  พบว่า มี
บุคลากรของคณะวิทยาการจัดการส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  จ านวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.77 รองลงมาเป็นข้าราชการจ านวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 25.32 และอาจารย์
ประจ าตามสัญญาจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 15.19 และเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  
และเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญาจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.86 เท่ากัน 

ตอนที่ 2 จ ำแนกตำมประเภทของกำรใช้จ่ำยงบประมำณในกำรพัฒนำบุคลำกร 

จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 2 ซึ่งแสดงจ านวนการใช้งบประมาณพัฒนาตนด้านการเข้า
ร่วมประชุม อบรม และสัมมนาวิชาการ จ าแนกตามประเภทบุคลากร  พบว่า  บุคลากรของคณะ
วิทยาการจัดการประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการพัฒนาตนเองด้วยการเข้าร่วมประชุม 
อบรม และสัมมนาวิชาการมากที่สุด รองลงมาเป็นประเภทข้าราชการ อาจารย์ประจ าตามสัญญา  
และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  เจ้าหน้าท่ีประจ าตามสัญญา และพนักงานราชการตามล าดับ 
  จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 3 ซึ่งแสดงจ านวนการใช้งบประมาณพัฒนาตนเองด้านการ
น าเสนอผลงานวิจัย  จ าแนกตามประเภทบุคลากร  พบว่า  บุคลากรของคณะวิทยาการจัดการ
ประเภทข้าราชการพัฒนาตนเองด้วยการน าเสนอผลงานวิจัยมากที่สุด   รองลงมาพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
  จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 4 ซึ่งแสดงจ านวนการใช้งบประมาณพัฒนาตนเองด้าน
บริการวิชาการ เป็นวิทยากร และน านักศึกษาเข้าร่วมแข่งขันตอบปัญหาทางวิชาการ   จ าแนกตาม
ประเภทบุคลากร พบว่า  บุคลากรของคณะวิทยาการจัดการประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการพัฒนาตนเองด้วยบริการวิชาการ เป็นวิทยากร และน านักศึกษาเข้าร่วมแข่งขันตอบปัญหา
ทางวิชาการมากท่ีสุด  รองลงมาเป็นข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 จ ำแนกตำมประเภทของกำรใช้จ่ำยงบประมำณในกำรพัฒนำบุคลำกร 

  จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 5 ซึ่งแสดงลักษณะของโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากร
ประจ าปีงบประมาณ 2557 - 2559 พบว่า  การใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรของบุคลากรทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุนในคณะวิทยาการจัดการ  ซึ่งจ าแนกตามลักษณะของโครงการที่ใช้งบพัฒนา
บุคลากรมากที่สุด คือ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนาภายในมหาวิทยาลัย จากจ านวนโครงการ 
273 โครงการ มี 50 โครงการ  คิดเป็นร้อยละ 18.3  และลักษณะของโครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากร
รองลงมาคือ  การพัฒนาบุคลากร/ศึกษาดูงานภายนอกมหาวิทยาลัย มีจ านวน 49 โครงการ คิดเป็น
ร้อยละ 17.95  นอกจากนี้ยังพบว่า  การใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรของบุคลากรทั้งสายวิชาการและ
สายสนับสนุนในคณะวิทยาการจัดการ  ยังมีลักษณะของโครงการที่ได้รับความสนใจและมีการใช้จ่าย
งบพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  อาทิเช่น  บริการวิชาการ/โครงการตามพระราชด าริ   พัฒนา
หลักสูตร/พัฒนาการเรียนการสอน  พัฒนานักศึกษา/กิจกรรมนักศึกษา ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/
สัมมนาภายนอกมหาวิทยาลัย  การวิจัย  และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  ตามล าดับ 

ตอนที่ 3 จ ำแนกตำมกลุ่มบุคลำกรสำยสนับสนุนและบุคลำกรสำยวิชำกำร และ
บุคลำกรสำยวิชำกำรจ ำแนกตำมสำขำวิชำ 

จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 6 ซึ่งแสดงการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากร  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มบุคลากรสายวิชาการ  ปีงบประมาณ 2557 – 2559  พบว่า  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการมีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 55.60  รองลงมาเป็น
ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 34.28  ส่วนอาจารย์ประจ าตามสัญญา  มีการใช้จ่ายงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด   คิดเป็นร้อยละ  10.66   

จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 7  ซึ่งแสดงการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากร  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน  ปีงบประมาณ 2557 – 2559  พบว่า  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 73.10  รองลงมา
เป็นเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา คิดเป็นร้อยละ 22.00  ส่วนพนักงานราชการ  มีการใช้จ่าย
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ  4.90 

จากการวิจัยชุดนี้ในตารางที่ 8  ซึ่งแสดงการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากร  โดยจ าแนกตาม
สาขาวิชาของกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ  ปีงบประมาณ 2557 – 2559  พบว่า  สาขาวิชาการท่องเที่ยว
และการโรงแรมมีการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ  17.02  รองลงมาเป็น
สาขาวิชานิเทศศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ  15.80  และสาขาวิชาการบัญชี  คิดเป็นร้อยละ  15.66 และ
สาขาวิชาการจัดการประยุกต์   สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ  สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
สาขาวิชาการตลาดตามล าดับ  ส่วนสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจและสาขาการจัดการธุรกิจค้าปลีก  มีการ
ใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด 
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อภิปรำยผลกำรวิจัย 

วิเคราะห์การใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสาย
สนับสนุนและสายวิชาการ และบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามสาขาวิชา  จากเอกสารหนังสือการขอ
อนุมัติไปราชการและรายการสรุปการไปราชการของบุคลากรคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พิบูลสงคราม  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  และรายงานการเบิกจ่ายงบประมาณของคณะวิทยาการ
จัดการ  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  สามารถน าผลการการศึกษามาอภิปรายได้ดังนี้ 

 จ าแนกตามประเภทของบุคลากร  จากการสรุปข้อมูลจะเห็นได้ว่าคณะวิทยาการ
จัดการมีการรับบุคลากรเพ่ิมมาขึ้น  อีกทั้งบุคลากรที่ได้รับการบรรจุแล้วยังมีการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องทุกปี  เช่น มีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง  และท าการเพ่ิมความรู้ให้กับตนเองอย่างต่อเนื่อง  
อีกท้ังยังมีท าผลงานทางวิชาการการวิจัย  และการบริการวิชาการเพ่ิมมากข้ึน 

 จ าแนกตามประเภทของการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรของคณะ
วิทยาการจัดการ  จากการสรุปข้อมูลจะเห็นได้ว่าคณะวิทยาการจัดการมีการจัดสรรงบประมาณ
สนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองทั้งในรูปแบบของคณะ  สาขาวิชา  และเป็นรายบุคคล  ซึ่งใน
ทุกๆ ปีคณะวิทยาการจัดการและสาขาวิชาการมีใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรของบุคลากรทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุนในคณะวิทยาการจัดการ  ซึ่งจ าแนกตามลักษณะของโครงการที่ใช้งบพัฒนา
บุคลากรมากที่สุด คือ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนาภายในมหาวิทยาลัย  เนื่องจากการอบรม
เชิงปฏิบัติการ/สัมมนาภายในมหาวิทยาลัยเป็นการสะดวกต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม  และลักษณะของ
โครงการที่ใช้งบพัฒนาบุคลากรรองลงมาคือ  การพัฒนาบุคลากร/ศึกษาดูงานภายนอกมหาวิทยาลัย  
ซึ่งเป็นโครงการและงานพัฒนาบุคลากรทั้งสายวิชาการ สายสนับสนุน รวมถึงนักศึกษา เพ่ือเป็นการ
ส่งเสริมความรู้ภายนอกองค์กรและน ากลับมาประยุกต์ใช้แก่ตัวบุคลกรสายวิชาการ ในเรื่องการสอน 
และบุคลากรสายสนับสนุนในเรื่องของการท างาน  และนักศึกษาในเรื่องของการเรียนและการท างาน
ในอนาคต  นอกจากนี้ยังพบว่า  การใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุนในคณะวิทยาการจัดการ  ยังมีลักษณะของโครงการที่ได้รับความสนใจและมีการใช้จ่ายงบ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  อาทิเช่น  บริการวิชาการ/โครงการตามพระราชด าริ  พัฒนาหลักสูตร/
พัฒนาการเรียนการสอน  พัฒนานักศึกษา/กิจกรรมนักศึกษา ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ/สัมมนา
ภายนอกมหาวิทยาลัย  การวิจัย  และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  ตามล าดับ 

 จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนและบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย
วิชาการจ าแนกตามสาขาวิชา  จากการสรุปข้อมูลจะเห็นได้ว่ามีการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากร  โดย
จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ  ในปีงบประมาณ 2557 – 2559  ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการมีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  เนื่องจากมีการเข้าอบรมเพ่ือ
พัฒนาตนเองและพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง  และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการภายในคณะ  
เป็นคนกลุ่มใหญ่   ซึ่งมีจ านวนอาจารย์ประเภทนี้มากที่สุด  จึงท าให้มีการใช้จ่ายงบประมาณในงบ
พัฒนาบุคลากรมากที่สุด  รองลงมาเป็นอาจารย์ข้าราชการที่จะมีการใช้จ่ายงบประมาณในงบพัฒนา
บุคลากร  เน้นหนักไปทางด้านการประชุม  การวิจัยและบริการวิชาการ   ส่วนอาจารย์ประจ าตาม
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สัญญามีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด  เนื่องจากมีจ านวนอาจารย์ในกลุ่มนี้
น้อย  ท าให้มีการใช้จ่ายงบประมาณในงบพัฒนาบุคลากรน้อยตามปริมาณอาจารย์  และจากการสรุป
ข้อมูลจะเห็นได้ว่ายังมีการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากร  จากกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน    ประเภท
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมีการใช้จ่ายงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  
รองลงมาเป็นเจ้าหน้าที่ประจ าตามสัญญา  ส่วนพนักงานราชการมีการใช้จ่ายงบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรน้อยที่สุดเนื่องจากมีพนักราชการเพียงคนเดียว จึงท าให้มีการใช้จ่ายงบประมาณด้านนี้
น้อย 

จ าแนกตามกลุ่มบุคลากรสายวิชาการจ าแนกตามสาขาวิชา  จากการสรุปข้อมูลจะเห็น
ได้ว่า  สาขาวิชาการท่องเที่ยวและการโรงแรมมีการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรมากที่สุด  เนื่องจาก
สาขาวิชาวิชานี้  รองลงมาเป็นสาขาวิชานิเทศศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ  15.80  และสาขาวิชาการบัญชี  
คิดเป็นร้อยละ  15.66 และสาขาวิชาการจัดการประยุกต์  สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ  สาขาวิชาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  สาขาวิชาการตลาดตามล าดับ  ส่วนสาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจและสาขาการ
จัดการธุรกิจค้าปลีก  มีการใช้จ่ายงบพัฒนาบุคลากรน้อยที่สุด 

 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
ในส่วนของงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรของคณะวิทยาการจัดการ  ผู้วิจัยขอเสนอแนะ

ให้หัวหน้าหน่วยงานในสังกัดควรท าความเข้าใจกับบุคลากรในสังกัดให้มีส่วนร่วมในการใช้จ่าย
งบประมาณโดยค านึงถึงการใช้จ่ายในส่วนที่จ าเป็นอย่างแท้จริง  โดยเฉพาะอย่างยิ่งค่าใช้จ่ายพื้นฐานที่
จ าเป็นในการด าเนินงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน อีกทั้งยังต้องมีการท าความ
เข้าใจกับบุคลากรในสังกัดในการเตรียมความพร้อมและการควบคุม  ก ากับดูแล ติดตาม และบุคลากร
ควรมีวินัยในการใช้จ่ายงบประมาณให้เป็นไปตามแผนการเบิกจ่ายงบประมาณที่ตั้งไว้ใน  แต่ละ
ปีงบประมาณที่ส าคัญควรมีการจัดท าแผนความต้องการงบรายจ่ายอ่ืนระยะยาว โดยมีการ วิเคราะห์
และจัดล าดับความส าคัญของแต่ละรายการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจของคณะและต้อง
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับตามแผนการพัฒนามหาวิทยาลัย ทั้งนี้ควรมีการ ปรับแผนเป็นระยะเพ่ือ
สามารถตอบสนองให้ทันต่อความต้องการของสังคม 
 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไปควรจัดท าการวิเคราะห์และสรุปเป็นข้อมูลสารสนเทศ  

3.1 เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาความรู้ความสามารถและเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ในหัวข้อที่บุคลากรให้ความสนใจ ซึ่งจัด โดยคณะวิทยาการจัดการ  เพ่ือลดค่าใช้จ่ายและเวลาในการ
เดินทาง และงบประมาณของคณะ 

3.2 เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ได้พัฒนาตนเองให้มี
ความรู้ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น ให้มีความรู้ทันเหตุการณ์ และวิวัฒนาในโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 
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