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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งน้ีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา (1) ความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรในหน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

(2) เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

และ (3) ปัญหาและข้อเสนอแนะความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากรในหน่วยงาน

คลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัย ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับงานคลัง ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ�ำนวน 74 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ได้แก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยง
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เบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีและการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ผลการวจิยั 

พบว่า (1) ระดบัความคดิเหน็ต่อความต้องการจ�ำเป็นในการพฒันาตนเองของบคุลากร

ในหน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ การฝึกอบรม รองลงมา การศึกษา  

และการศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามล�ำดับ (2) บุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือที่มีอายุแตกต่างกันมีความ

ต้องการพฒันาตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ในขณะที่บุคลากรท่ีมีเพศ และสถานภาพแตกต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเอง 

ไม่แตกต่างกัน

ค�ำส�ำคัญ : ความต้องการจ�ำเป็น, การพัฒนาตนเอง

Abstract 

	 A study was undertaken to assess (1) needs required for self-development 

of staffs in finance and accounting at King Mongkut’s University of Technology 

North Bangkok. The study included (2) a comparison of those needs using 

personal factors as a guide, and (3) identification of problems and suggestions 

for resolutions. Questionnaires were used in this survey to collect data from 

74 staffs. Statistics consisting of percentages, means, standard deviations,  

t-test and one-way ANOVA were used in data analysis. Results: (1) Samples 

reported a “high” level of overall needs for self-development, the highest  

reported average score was for training, followed by education, observation of 

activities and self-directed learning. (2) in assessing personal factors it was 

found that samples of different age had different needs for self-development 

at a significance level of .05, however, there was no appreciable difference in 

needs for gender or status of position.

Keywords : needs analysis, self-development
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บทน�ำ

	 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่า

ยิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศ

ใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูง 

และสามารถน�ำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ใน

ทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็จะ

เจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและมั่งคั่ง

ทัง้ในทางเศรษฐกจิ การเมอืง และสังคม 

แต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรัพยากร

มนุษย์ที่มีคุณภาพแล้ว หรือไม่สามารถ

น�ำมาใช้ให้เกดิประโยชน์ต่อประเทศชาติ

ได้ ประเทศนั้นก็พัฒนาไปได้ยาก ความ

เจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึง

ขึ้นอยู ่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็น

ส�ำคญั เพราะทรพัยากรมนษุย์เป็นปัจจัย

หลักที่จะก่อให้เกิดการพัฒนา ปัจจัย

ประกอบอื่นที่ก ่อให ้เกิดการพัฒนา

ประเทศไม่ว ่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ 

การเมือง สังคม และปัจจัยอ่ืน ๆ ก็มา

จากทรพัยากรมนษุย์ทัง้ส้ิน ประเทศต่าง ๆ  

จึ ง มุ ่ งหวัง ท่ีมีท รัพยากรมนุษย ์ ท่ี มี

ประสิทธิภาพ (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 

2553: 1) ส�ำหรบัหน่วยงาน องค์กรต่าง ๆ   

ก็เช่นเดียวกันทรัพยากรมนุษย์เป็น

ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร เพราะ

องค์กรจะกอบด้วยมนุษย์ โครงสร้าง

องค์กร วสัดอุปุกรณ์ และสิง่แวดล้อม ใน

ปัจจัยดังกล่าวมนุษย์ถือเป็นปัจจัยหลัก

และเป็นหวัใจขององค์กร เนือ่งจากมนษุย์ 

เป็นผู้ก�ำหนดให้มีโครงการองค์กร วัสดุ 

อุปกรณ์ สิ่งแวดล้อมและการบริหาร

องค์กร ดงันัน้ถ้าองค์กรใดขาดทรพัยากร

มนุษย์ที่มีคุณภาพแล้ว ก็ยากที่จะให้

องค์กรอยูร่อดและก้าวหน้า ทกุ ๆ  องค์กร 

จงึให้ความส�ำคญักบัปัจจยัมนษุย์ ตัง้แต่

การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ 

เพือ่ให้ได้บคุลากรทีดี่ทีสุ่ดมาร่วมงานใน

องค์กร 

	 บคุลากรเมือ่ได้ปฏบิตังิานในองค์กร

มาระยะหนึ่ง ย่อมต้องการได้รับการ

พัฒนาเนื่องจากบุคลากรต้องการความ

ก้าวหน้าในการปฏบิติังาน เช่น ต้องการ

เลื่อนต�ำแหน่ง เลื่อนระดับ หรือต้องการ

เพิม่ประสิทธภิาพในการปฏิบติังาน หรือ

บางองค์กรที่มีการขยายงานก็ยิ่งจ�ำเป็น

ต้องเพ่ิมความสามารถบุคลากรในองค์กร 

(นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2553 : 174)  

นกัวชิาการได้อธิบายถงึความส�ำคญัของ

การการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 

	 1. 	 ช ่วยพัฒนาให้องค์กรเจริญ

เตบิโต เพราะการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 

เป็นสื่อกลางในการประสานงานกับ

แผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้

บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา

ท�ำงานในองค์กร เมื่อองค์กรได้บุคคลที่

มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท�ำงานใน

องค์การคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท�ำให้
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องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

	 2. 	 ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานใน

องค์กรมีขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติ

งาน เกดิความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรทีต่น

ปฏบิตังิานซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลติ

ขององค์การ 

	 3. 	 ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่

สังคมและประเทศชาติ ถ้าการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์ด�ำเนนิอย่างมปีระสิทธภิาพ 

แล้วย่อมไม่ก ่อให้เกิดความขัดแย้ง

ระหว่างองค์กรและผู้ปฏิบัติงานท�ำให้

สภาพสงัคมโดยส่วนรวมมคีวามเข้าใจที่

ดีต่อกัน (พยอม วงศ์สารศรี 2545 : 6) 

ดงันัน้ทรพัยากรทีด่แีละมคีณุค่านัน้ต้อง

มลีกัษณะท่ีอาจกล่าวได้คือ มีองค์ความรู้ 

มีทักษะหรือความช�ำนาญ และมีความ

สามารถให้สมกับการลงทุนที่คุ ้มค่า 

(วิเชียร วิทยอุดม, 2552 : 1)

		  ในอดีตที่ผ ่านมามีงานวิจัย

เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร

ในมหาวิทยาลัย เช่น การศึกษาความ

ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ผลการ

วจิยัพบว่า บุลากรมีความต้องการพฒันา

ตนเองอยู่ในระดับมาก เรียงตามล�ำดับ

ดงันี ้ด้านการฝึกอบรม/สมัมนา ศกึษาดงูาน 

รองลงมา ด้านวิจัยและด้านการเข้าสู่

ต�ำแหน่งทางวิชาการ อันดับสุดท้ายมี

ความต้องการระดบัมากด้านการศึกษาต่อ 

(ศิโรรัตน์ ตระกูลสถิตย์มั่น, 2553) เช่น

เดยีวกบังานวจิยัเรือ่งความต้องการพฒันา 

ตนเองของบคุลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั

ชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ มีความ

ต้องการพัฒนาตนเองทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม 

ด้านการวิจัย และด้านการเรียนรู้ด้วย

ตนเองอยู่ในระดับมาก (ทศพร พีสะระ, 

2554) ต่อมาในปี พ.ศ. 2555 พบว่ามี

งานวจิยัเรือ่งความต้องการพฒันาตนเอง 

ของพนกังานสายปฏิบตักิารวชิาชีพและ

บริหารท่ัวไป มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ 

ผลการวจิยัพบว่า พนกังานมีความต้องการ 

พฒันาตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

โดยอนัดบัแรก ได้แก่ ด้านศกึษา รองลงมา 

คอื ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาการ

ท�ำงาน (นมติา ชสูวุรรณ, 2555) ซึง่จาก

ผลการศึกษาข้างต้นแสดงให้เห็นได้ว่า

บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยันัน้

ยังมีความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง 

		  ในขณะท่ีบคุลากรในหน่วยงาน

คลังมีขอบข่ายภาระงานบริการด้านงบ

ประมาณ พัสดุ การเงินและบัญชี 

สนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย

และคณะ เนือ่งจากงานด้านการเงนิ การ

คลังมีขั้นตอนการปฏิบัติที่ต้องละเอียด 

รอบคอบและต้องด�ำเนินการด้วยความ
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ถูกต้อง รวดเร็ว ทันตามก�ำหนดเวลา 

ภายใต้หลักเกณฑ์และระเบียบปฏิบัติ

ของทางราชการ และระเบียบของ

มหาวิทยาลัย ซึ่งปัจจุบันมีการปรับ

เปลีย่น แก้ไข เพิม่เตมิระเบยีบ แนวทาง

การปฏิบัติงาน ท�ำให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ

งานด้านการเงิน การคลังต้องมีความรู้ 

ความเข้าใจ และต้องศึกษาระเบียบ 

แนวทางการปฏิบัติ ให ้ เท ่ าทันกับ

สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไป สอดคล้องกับ

แนวคิดของอัจฉรา มานะอริยกุล (2559 

: 11) อธิบายไว้ว่า คุณสมบัติทางด้าน

วิชาการที่บุคลากรทางด้านการเงิน  

การคลัง จะต้องมีนั้นประกอบไปด้วย  

(1) ความรู ้ความช�ำนาญในหลักการ

บัญชีเบื้องต้นทั้งภาคทฤษฎีและภาค

ปฏิบัติ (2) มีความรู้ในวิชาบัญชีหลาย

สาขา เช่น ทฤษฎีบัญชี การสอบบัญชี 

การบัญชต้ีนทนุ การบญัชตีัว๋เงนิ เป็นต้น 

(3) มีความรู้ในหลักการบริหารงานโดย

เฉพาะอย่างยิ่งการจัดแบ่งส่วนงาน การ

คัดเลอืกบคุคล การมอบหมายหน้าทีแ่ละ

ความรับผิดชอบ (4) มีความรู้เกี่ยวกับ

กฎหมาย ข้อบงัคบัและระเบยีบทีเ่กีย่วข้อง 

(5) มีความรู้และความช�ำนาญงานใน

เครื่องทุนแรงต่างๆ ที่นิยมใช้อย่างแพร่

หลาย ซึ่งบุคลากรจ�ำเป็นต้องพัฒนา

ตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ การ

พฒันาตนเองไม่จ�ำกดัเฉพาะความรู้ทาง

ด้านวชิาการ ด้านทฤษฎกีารบญัชเีท่านัน้ 

แต่จะต้องพฒันาตนเองให้มคีวามรูค้วาม

สามารถในระบบงานประจ�ำส�ำนักงาน 

ความสามารถในการสื่อสาร รวมทั้งการ

ตัดสินใจแก้ไขเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้

อย่างเหมาะสม เป็นต้น 

		  อย่างไรก็ตามบุคลากรจึงเป็น

ส ่วนส�ำคัญที่ สุดส�ำหรับระบบบัญชี 

เนื่องจากบุคลากรต ้องมีคุณสมบัต ิ

เหมาะสมในการทีจ่ะน�ำระบบบญัชทีีว่าง

ไว้มาใช้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากคณุสมบตัทิางด้านวชิาการแล้ว

บุคลากรจ�ำเป็นต้องมีคุณสมบัติของ

ความขยัน ซื่อสัตย์ อดทน มีความตั้งใจ

ในการปฏบิตังิาน ซึง่ระบบบญัชทีีว่างไว้

จะดีเลิศเพียงใดหากปราศจากบุคลากร

ทีม่คีวามรู้ความสามารถทีเ่หมาะสมแล้ว 

ระบบบัญชีที่วางไว้ก็ไร้ประสิทธิภาพ 

โดยสิ้นเชิง ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี ้

จึงเป็นการส�ำรวจความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนอื เพือ่เป็นข้อมูลสารสนเทศ

ส� ำหรับการพัฒนาบุคลากรให ้กับ 

มหาวิทยาลัยฯ ได้ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการ

วางแผนพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน

คลังของมหาวิทยาลัยต่อไป
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1. 	 เพือ่ศึกษาความต้องการพฒันา 

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 

พระนครเหนือ

	 2.	 เพือ่เปรยีบเทียบความต้องการ

พฒันาตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลงั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล

	 3. 	 เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเสนอ

แนะความต้องการพัฒนาตนเองของ

บคุลากรในหน่วยงานคลัง มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ

กรอบแนวคิดของการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล

1.	 เพศ

2. 	อายุ

3. 	สถานภาพ

 	 ทางต�ำแหน่ง

ความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรใน

หน่วยงานคลัง มจพ.

1.	 การฝึกอบรม

2. 	การศึกษา

3.	 การพัฒนา

4.	 การเรียนรู้

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

ภาพประกอบ 1	 กรอบแนวคิดในการ

วิจัย

ขอบเขตของการวิจัย

	 ขอบเขตด้านเนื้อหา

	 การศึกษาเกี่ยวกับความต้องการ

พฒันาตนเองของบคุลากรในหน่วยงานคลงั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนอื ผู้วจิยัมุง่ศกึษาครอบคลมุ

เนื้อหา 4 ประเด็น ด้วยกัน คือ การฝึก

อบรม (Training) การศกึษา (Education) 

การพัฒนา (Development) และการ

เรียนรู้ (Learning) (สุจิตรา ธนานันท์, 

2554:22)

	 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาได้แก่ 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานคลัง 

ภายในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้า 

พระนครเหนือ จ�ำนวน 74 คน

	 ขอบเขตด้านเวลา

	 การศกึษาครัง้นีก้�ำหนดระยะเวลาใน

การศกึษา ระหว่างเดือน ตุลาคม 2559 

– กันยายน 2560

	 ขอบเขตด้านตัวแปร

	 ตวัแปรอสิระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบคุคล 

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพทาง

ต�ำแหน่ง

	 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความต้องการ

พฒันาตนเองของบคุลากรในหน่วยงานคลงั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ
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	 1.	 การฝึกอบรม 

	 2.	 การศึกษา 

	 3.	 การพัฒนา

	 4.	 การเรียนรู้ 

วิธีการวิจัย

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การศึกษาได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับงานคลัง ภายในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

จ�ำนวน 89 คน

	 กลุ ่มตัวอย่างที่ ใช ้ในการศึกษา  

ผู ้วิจัยได้ก�ำหนดขนาดของตัวอย่าง  

โดยอาศยัตารางส�ำเรจ็รปูของเครจ็ซีแ่ละ

มอร์แกน (Krehcie and Morgan) (วาโร 

เพ็งสวัสดิ์, 2551:191) โดยการก�ำหนด

ระดับความเชื่อมั่นที่  95 และระดับ 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 ได้ขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างได้เท่ากับ 73 ตัวอย่าง ซึ่ง

ผูว้จิยัได้เผือ่การสญูเสยีของแบบสอบถาม 

อกีจ�ำนวน 1 ตวัอย่าง รวมจ�ำนวนตวัอย่าง 

เท่ากับ 74 ตัวอย่าง และใช้วิธีการสุ่ม

อย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling)

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบ่ง

ค�ำถามออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่

	 ส่วนที ่1 เป็นค�ำถามเกีย่วกบัปัจจยั

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ และสถานะ 

เป็นค�ำถามแบบเลือกตอบ

	 ส่วนที่ 2 เป็นค�ำถามเกี่ยวกับความ

ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน

หน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้า  พระนครเหนอื ได้แก่ การ

ฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) 

การพัฒนา (Development) และการ

เรียนรู้ (Learning) โดยเป็นค�ำถามแบบ

มาตราส่วนประมาณ 5 ระดับ (Rating 

Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale 

(วชิติ อูอ้่น, 2550 : 127) มเีกณฑ์การให้

คะแนนดังนี้ 

	 1 	หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

	 2	 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

	 3 	หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

	 4 	หมายถึง เห็นด้วยมาก 	

	 5 	หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด

	 ส่วนที ่3 เป็นค�ำถามเกีย่วกบัปัญหา

และข้อเสนอแนะความต้องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ เป็นลักษณะค�ำถามแบบ

ปลายเปิด	

	 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ

	 ผู้วิจัยได้ท�ำการทดสอบ (Pre-test) 

เพือ่หาค่าความเชือ่มัน่ (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยน�ำแบบสอบถามไป
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ทดสอบกับเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกล้า 

พระนครเหนือ จ�ำนวน 30 ชุด แล้วน�ำ 

ค�ำตอบมาค�ำนวณค่าความเชื่อมั่น ของ

แบบสอบถาม ด้วยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ ์

อัลฟ่าของ Cronbach ซึ่งจะได้ค่าความ

เช่ือมัน่เท่ากบั 0.980 ซึง่ถือว่าแบบสอบถาม 

นีม้คีวามเชือ่มัน่สงู เนือ่งจากโดยปกติค่า

ความเชือ่ม่ันของเครือ่งมือวจิยัไม่ควรต�ำ่

กว่า 0.70 (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551: 258) 

หลังจากนั้นปรับปรุงแบบสอบถามให้

สมบรูณ์ก่อนน�ำไปเกบ็รวบรวมข้อมลูจรงิ

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 1.	การแจกแจงความถี่ และร้อยละ

	 2.	ค ่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

	 	 จากเกณฑ์การวัดระดับความ

คดิเหน็/ความต้องการ ผูว้จิยัได้แบ่งช่วง

แต่ละระดับโดยใช้อันตรภาคชั้น (Class 

interval) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551: 419)

		  -	 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 

ก�ำหนดให้เกณฑ์ความคิดเห็น/ความ

ต้องการมากที่สุด

		  -	 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 

ก�ำหนดให้เกณฑ์ความคิดเห็น/ความ

ต้องการมาก

		  -	 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.50 

ก�ำหนดให้เกณฑ์ความคิดเห็น/ความ

ต้องการปานกลาง

		  -	 คะแนนเฉล่ีย 1.51-2.50 

ก�ำหนดให้เกณฑ์ความคิดเห็น/ความ

ต้องการน้อย

		  -	 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.50 

ก�ำหนดให้เกณฑ์ความคิดเห็น/ความ

ต้องการน้อยที่สุด

	 3.	 การทดสอบสมมติฐาน ใช้การ

ทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)

ผลการวิจัย

	 ผลการวจิยัสามารถสรปุได้ดงัต่อไปนี้

	 1. 	 ปัจจัยส่วนบุคคล

		  บุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนอืโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 

คิดเป็นร้อยละ 90.54 และเพศชาย  

คิดเป็นร้อยละ 9.46 อายรุะหว่าง 30-39 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 41.89 มีสถานะเป็น

พนกังานมหาวทิยาลยั มากทีส่ดุ คดิเป็น

ร้อยละ 74.32

	 2.	 ความต้องการจ�ำเป็นในการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรในหน่วย

งานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้า  พระนครเหนือ
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		  ระดับความคิดเห็นต่อความ

ต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนาตนเองของ

บคุลากรในหน่วยงานคลัง มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.98) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่

มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด ได้แก่ การฝึกอบรม 

( =4.14) รองลงมา การศึกษา ( =3.93) 

และการศึกษาดูงาน, การเรียนรู้ด้วย

ตนเอง ( =3.92) ตามล�ำดับ

ตารางที่ 1	 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อความ

ต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

การพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล

การฝึกอบรม 4.14 0.710 มาก

การศึกษา 3.93 0.916 มาก

การศึกษาดูงาน 3.92 0.958 มาก

การเรียนรู้ด้วยตนเอง 3.92 0.816 มาก

รวม 3.98 0.85 มาก

		  โดยแต่ละด้านมีรายละเอียด

ดังนี้

		  2.1	 ด้านการฝึกอบรม 

			   ระดับความคิดเห็นต ่อ

ความต้องการจ�ำเป ็นในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนอื จ�ำแนกตามการฝึกอบรม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.14) 

เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อทีมี่ค่า

เฉล่ียสงูทีส่ดุ ได้แก่ การจัดให้มหีลกัสตูร

ฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัการปฏบิตังิาน

ด้านการเงินและบัญชี บัญชี ( =4.50) 

รองลงมา การสร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน 

ร่วมกันอย่างมีความสุข ( =4.41) การ

ปฐมนเิทศหรอืการแนะน�ำงานเมือ่ได้รบั

การบรรจุเข้าปฏิบัติงาน ( =4.35) และ

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การจัด

ตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบในการจัดฝึก

อบรมขึ้นเพ่ือให้สามารถด�ำเนินการได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ( =3.92)
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		  2.2	 ด้านการศึกษา

			   พบว่า ระดบัความคดิเห็น

ต่อความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ จ�ำแนกตามการศึกษา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.93) 

เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อทีมี่ค่า

เฉลีย่สงูทีส่ดุ ได้แก่ การจงูใจให้ผูป้ฏบิตัิ

งานได้รับการศึกษาต่อเพ่ือได้รับโอกาส

ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ( =4.12) รอง

ลงมา การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับ

การศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาที่เปิด

สอนนอกเวลาราชการ, ส่งเสริมการ

พัฒนาด้านการศึกษาอย่างต่อเน่ือง  

( =4.03) การส�ำรวจความต้องการลา

ศึกษาต่อหรือเพิ่มพูนความรู้ในสายงาน

ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ( =4.00) 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ การ

มีส่วนร่วมในการก�ำหนดนโยบายด้าน

การศึกษาต่อของบุคลากร ( =3.80)

		  2.3	 ด้านการศึกษาดูงาน

			   พบว่า ระดับความคดิเหน็

ต่อความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ จ�ำแนกตามการศกึษาดงูาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.92) 

เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อทีมี่ค่า

เฉลีย่สงูทีส่ดุ ได้แก่ การศึกษาดูงานด้าน

เทคโนโลยีเพือ่การน�ำมาใช้ในการปฏบิตังิาน 

ด้านการเงนิและบญัช ี( =4.11) รองลงมา  

การน�ำความรูท้ีไ่ด้รับจากการศกึษาดงูาน 

มาพัฒนางานท่ีปฏิบัติให้เกิดประโยชน์

ต่อหน่วยงาน ( =4.08) การคดัเลอืกและ

ให้โอกาสบุคลากรผู้ปฏิบัติงานหน้าที่

การเงนิและบญัชไีด้ไปศกึษาดูงานอย่าง

ยตุธิรรม, การส�ำรวจความต้องการศกึษา 

ดูงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานหน้าที่

การเงินและบัญชี, ติดตามผลการน�ำ

ความรู ้ทีได้จากการศึกษาดูงานนอก

สถานท่ีมาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ 

ดีขึ้น ( =4.03) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด ได้แก่ การจัดสรรเงินสนับสนุนให้

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานหน้าที่การเงินและ

บญัชไีปศกึษาดูงานต่างประเทศ ( =3.58)

		  2.4	 ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง

			   พบว่า ระดบัความคดิเห็น

ต่อความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ จ�ำแนกตามการเรียนรู้

ด้วยตนเอง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

( =3.92) เมือ่พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ การศึกษา

หาความรู้จากผู้เชี่ยวชาญทางการเงิน

ภายในหน่วยงาน ( =4.09) รองลงมา 

การศึกษาหาความรู้ในการปฏิบัติงาน 
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กฎ ระเบียบต่าง ๆ จากหนังสือ, การ

เรียนรู ้ด้วยตนเองเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สมยัใหม่ๆ เพือ่น�ำมาปรบัปรงุการท�ำงาน

ให้ดีขึ้น ( =4.01) การค้นหาความรู  ้

ต่าง ๆ เพ่ิมเติมจากสื่ออินเตอร์เน็ต 

( =4.00) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 

ได้แก่ น�ำผลงานทางวิชาการมาพัฒนา 

การท�ำงานในหน่วยงาน ( =3.99)

	 3.	 ผลเปรยีบเทยีบความต้องการ 

พัฒนาตนเองของบุคลากรในหน่วย

งานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนอื จ�ำแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล

		  จากผลการศกึษาพบว่า บคุลากร 

ในหน่วยงานคลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี

พระจอมเกล้าพระนครเหนอืทีม่อีายแุตก

ต่างกนัมคีวามต้องการพฒันาตนเองโดย

ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ในขณะทีบ่คุลากร

ท่ีมีเพศ และสถานภาพแตกต่างกันมี

ความต้องการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 

แสดงดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2	 แสดงผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน

หน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

ความต้องการพัฒนา

ตนเอง

ปัจจัยส่วนบุคคล (n=74)

เพศ อายุ สถานภาพ

t  sig. F sig. F sig.

การฝึกอบรม -.714 .477 1.557 .207 .325 .724

การศึกษา -.341 .734 6.717 .000* 1.332 .270

การศึกษาดูงาน -.348 .729 4.606 .005* 1.034 .361

การเรียนรู้ด้วยตนเอง -.808 .421 1.464 .232 1.071 .348

โดยภาพรวม -.581 .563 4.782 .004* .989 .377
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	 4.	 ป ัญหาและข้อเสนอแนะ

ความต้องการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรในหน่วยงานคลงั มหาวทิยาลยั 

เทคโนโลย ี พระจอมเกล้าพระนครเหนอื

		  4.1	 สภาพปัญหาที่ส่งผลต่อ

การพัฒนาตนเอง จากผลการส�ำรวจ

ความคิดเห็นพบว่า (1) ปริมาณงานที่มี

จ�ำนวนมากในแต่ละวัน (2) ขาดความ

กระตือรือร้น และใส่ใจในการปฏิบัติงาน 

ท�ำให้เกิดความล่าช้า (3) ไม่มีความ

ละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน  

จึงท�ำให้เกิดความผิดพลาด (4) ไม่มี

หวัข้อในการอบรมทัง้ภายในและภายนอก 

มหาวิทยาลัยท่ีน่าสนใจ และสอดคล้อง

กับปัญหาการปฏิบัติงาน (5) การอบรม

ทั้งภายในและภายนอกไม่มีผลต่อความ

ก้าวหน้าของงาน และ (6) ขาดการ

ติดตามและประเมินผลการอบรมอย่าง

ต่อเนื่อง

		  4.2	 ข้อแนะแนะในการแก้ไข

ปัญหา (1) ลดการปฏิบัติงานท่ีมีความ

ซ�้ำซ้อน ศึกษาหาความรู้และจัดล�ำดับ

ความส�ำคัญของงาน (2) ตื่นตัวกับการ

ปฏิบัติงานในแต่ละวัน ปฏิบัติงานอย่าง

รวดเร็ว ถูกต้องให้งานมีประสิทธิภาพ 

(3) ตรวจสอบความถกูต้อง ตัง้ใจท�ำงาน 

ละเอียดรอบคอบไม่ให้เกิดความผิด

พลาด (4) ควรจัดให้มีทุนการศึกษาให้

แก่บุคลากรสายสนับสนุน เพื่อส่งเสริม

การพัฒนาความรูค้วามเข้าใจทีเ่พิม่มาก

ขึน้แก่การท�ำงาน และสาขาวชิาชพีท่ีท�ำ 

(5) มหาวิทยาลัยควรจัดสัมมนาอบรม

เกีย่วกบัวธิกีารท�ำงานตามโปรแกรมของ

มหาวิทยาลัย เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อ

บุคลากรทางด้านการเงินและบัญชีมาก

ขึ้น (6) ต้องให้ผู้บริหารเบื้องต้นในการ

ส�ำรวจงานของบคุลากรในฝ่าย เพือ่แบ่ง

งานให้เหมาะสมต่อบุคลากรโดยเท่า

เทียมกัน และ (7) ควรก�ำหนดให้ผลการ

พัฒนาตนเองกับการประเมินผลส่งผล

ต่อความก้าวหน้าในการท�ำงาน ไม่ใช่ดู

แต่การท�ำวิจัยเพียงอย่างเดียว

อภิปรายผล

	 การศึกษาครั้งนี้มีประเด็นส�ำคัญที่

น�ำมาอภิปรายผลดังนี้

	 1.	 ความต้องการจ�ำเป็นในการ

พฒันาตนเองของบคุลากรในหน่วยงานคลงั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ

		  การศกึษาการวเิคราะห์จดัล�ำดบั 

ความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนาตนเอง 

ของบคุลากรในหน่วยงานคลงั มหาวทิยาลยั 

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

พบว ่า บุคลากรในหน ่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือมีความต้องการพัฒนา
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ตนเองด้วยการฝึกอบรมมากที่สุด ทั้งนี้

อาจเนือ่งมาจาก การฝึกอบรมนัน้เป็นวธิี

การพัฒนาตนเองที่บุคลากรเข้าถึงได้

โดยง่าย ซึง่การฝึกอบรมนัน้มท้ัีงการฝึก

อบรมภายในและการฝึกอบรมภายนอก

มหาวทิยาลยั ดงันัน้การฝึกอบรมจงึเป็น

แนวทางการพฒันาศักยภาพของตนเอง

ได้อีกทางหนึ่ง ส่วนการเรียนรู ้ด ้วย

ตนเองนั้นมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดท้ังน้ี

อาจเนื่องมาจากบุคลากรมีภาระงานท่ี

ปฏิบัติมากอยู่แล้ว จึงส่งผลให้การเรียน

รู้ด้วยตนเองนั้นถูกจ�ำกัด อย่างไรก็ตาม 

การพฒันาตนเองของบคุลากรนัน้จ�ำเป็น

ต้องอาศัย ปัจจัยขององค์การร่วมด้วย 

เช่น การจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการ

เรียนรู้ การกระตุ้นหรือจูงใจให้เกิดการ

อยากพัฒนาตนเอง การได ้รับการ

สนับสนุนจากผู้บริหาร เป็นต้น ซ่ึงจาก

ผลการวิจัยข้างต้นยังสอดคล้องกับงาน

วิจัยของธนกร บุญพันธ์ (2548) ศึกษา

เกีย่วกบัความต้องการการพฒันาบคุลากร 

ของผูป้ฏบิตังิานหน้าทีก่ารเงนิและบญัชี

ในมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ พบว่า 

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานหน้าท่ีการเงินและ

บญัชใีนมหาวทิยาลัยศรนีครนิทรวโิรฒมี

ความต้องการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ

ด้านและโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย

เรียงตามล�ำดับคะแนนเฉล่ียดังน้ี ด้าน

การฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และ

ด้านการศึกษาดูงาน 

		  1.1	 ด้านการฝึกอบรม 

			   ระดับความคิดเห็นต ่อ

ความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนาตนเอง 

ของบคุลากรในหน่วยงานคลงั มหาวทิยาลยั 

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

จ�ำแนกตามการฝึกอบรม โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก โดยที่บุคลากรต้องการ

ให้มีการจัดให้มีหลักสูตรฝึกอบรมให้

สอดคล้องกบัการปฏบิตังิานด้านการเงนิ

และบัญชี ทั้งนี้เนื่องมาจากบุคลากรใน

หน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ท�ำหน้าที่

เก่ียวกับการจดัเกบ็เงนิรายได้ทกุประเภท 

การจดัท�ำงบประมาณประจ�ำปี และงบประมาณ 

แผ่นดินและรายได้ การตรวจสอบความ

ถูกต้องของใบส�ำคัญต่างๆ การจัดท�ำ

เอกสารอืน่ๆ ดังนัน้จึงมคีวามต้องการใน

หลกัสตูรการฝึกอบรมท่ีเกีย่วข้องกบัการ

ปฏบิตังิานด้านการเงนิและบัญชมีากกว่า 

ประเด็นอื่นๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ วิเชียร วิทยอุดม (2552: 106) 

อธิบายไว้ว่า การฝึกอบรมเป็นการวางแผน 

ความพยายามตลอดจนการจัดการเพื่อ

ปรับปรุงระดับความรู้ ทักษะ และความ

สามารถของพนักงาน การฝึกอบรมจึง

เป็นสิ่งที่มีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งที่ท�ำให้

บุคคลแต่ละคนสามารถที่จะเรียนรู้งาน

ได้เป็นอย่างดี ซึ่งในการอบรมจะมี
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ประสิทธิภาพได้หรือไม่น้ันจะต้องมี

ความเข้าใจว่าการเรียนรู ้เกิดขึ้นได้

อย่างไร และมคีวามเข้าใจถงึแนวทางใน

การฝึกอบรม อกีทัง้ความสามารถใช้เป็น

เคร่ืองมอืทีจ่ะส่งผลต่อการปฏบิตัใินหน้าที ่

ของบุคคลนั้น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล

และมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกันกับ

แนวคิดของกัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล 

(2557: 152) อธิบายไว้ว่า การฝึกอบรม

เป็นกระบวนการและแนวทางในการ

เพ่ิมพูนความรู ้ ทักษะ ปรับทัศนคติ  

เพือ่ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม 

ของบุคลากรที่น�ำไปสู่การเพิ่มผลิตภาพ

ขององค์การ โดยที่การฝึกอบรมที่มี

ประสิทธิภาพจะต้องส ่งผลให้มีการ

เปลีย่นแปลงทางพฤตกิรรม และทศันคติ

ของบคุลากรอนัน�ำไปสูก่ารเพิม่ขดีความ

สามารถในการแข่งขนัในองค์การในขณะ

ทีว่นดิา วาดีเจริญ และคณะ (2556: 120)  

อธิบายเพิ่มเติมไว้ว่า การฝึกอบรมท่ีมี

ประสิทธิภาพ ผู้รับผิดชอบฝึกอบรมจะ

ต้องค�ำนงึถงึความจ�ำเป็นในการฝึกอบรม 

และวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นหลัก 

ความจ�ำเป็นดังกล่าวอาจเกิดขึ้นจาก

ปัญหาในการปฏบิตัหิน้าที ่เช่น พนักงาน

ขาดการประสานงานภายในองค์กร 

มกีารสบัเปลีย่น และหมนุเวยีนงานบ่อย

เกิดความจ�ำเป็น พนักงานไม่สามารถ

ปฏบิตัหิน้าทีท่ีอ่งค์กรมอบหมายได้ตาม

เวลาท่ีก�ำหนด สิ่งเหล่านี้เป็นสัญญาณ

บอกถึงความจ�ำเป็นที่พนักงานต้องได้

รับการฝึกอบรมในสายงานท่ีตนปฏิบัติ

อยู่ เพื่อกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึง

ความส�ำคัญในหน้าที่ของตน สร้างขวัญ

และก�ำลังใจเพื่อวางแนวทางสร้างความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพ ในขณะเดียวกัน

การฝึกอบรมยังจะเป็นการช่วยสร้าง

ทัศนคติท่ีดี และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานที่พึงมีต่อ

องค์กร

		  1.2	 ด้านการศึกษา

			   จากผลการศึกษา พบว่า 

ระดับความคิดเห็นต่อความต้องการ

จ�ำเป็นในการพฒันาตนเองของบคุลากร

ในหน่วยงานคลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี

พระจอมเกล้าพระนครเหนอื จ�ำแนกตาม

การศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยเป็นการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับ

การศึกษาต่อเพื่อได้รับโอกาสก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน รองลงมา การเปิด

โอกาสให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อใน

สถาบันการศึกษาที่เปิดสอนนอกเวลา

ราชการ, ส่งเสริมการพัฒนาด้านการ

ศึกษาอย่างต่อเนื่อง การส�ำรวจความ

ต้องการลาศึกษาต่อหรือเพ่ิมพูนความรู้

ในสายงานทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏบิตังิาน 

ทัง้นีเ้นือ่งมาจากบคุลากรในหน่วยงานคลงั 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
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พระนครเหนือมีความเชื่อว่าการศึกษา

ต่อในระดับที่ สูงข้ึนน้ันจะบ่งบอกถึง

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น 

หากได้รบัการศกึษาถงึขึน้สงูสดุในระดับ

ปริญญาเอก จะสามารถปรับเปลี่ยน

สถานะจากพนักงานเป็นอาจารย์ผู้สอน 

ได้เป็นต้น อย่างไรก็ตามการสนับสนุน

ให้เกดิการศกึษาต่อจงึเป็นแรงกระตุน้ให้

พนกังานได้พัฒนาตนเองอย่างมเีป้าหมาย 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุจิตรา  

ธนานันท์ (2554: 27) อธิบายไว้ว่า การ

ศกึษาเกีย่วข้องกบัการท�ำงานแต่มคีวาม

แตกต่างจากการฝึกอบรม เน่ืองจาก

เป็นการเตรยีมเรือ่งของงานในอนาคตที่

แตกต่างไปจากงานปัจจบุนั การศกึษาที่

องค์การใช้เสมอๆ ก็เพ่ือการเตรียม

บคุลากรเพือ่การเลือ่นขัน้ เลือ่นต�ำแหน่ง 

หรือให้ท�ำงานในหน้าที่ใหม่ เนื่องจาก

การศึกษาเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งของ

องค์การในการเตรียมบคุลากรของตนให้

มีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน ให้กับ

องค์การในอนาคต จึงประเมินผลทีได้

จากการปฏิบัติงานที่จะต้องปฏิบัติใน

อนาคต การศึกษาจึงมีความเส่ียงใน

ระดบัปานกลางของการลงทนุ เนือ่งจาก

บางคร้ังองค์การคาดหวังผลท่ีเกิดขึ้น

จากการลงทุนแล้วไม่ได้ผลดงัทีค่าดหวงั

ไว้จะด้วยเหตผุลใดกต็ามทีท่�ำให้บคุลากร 

ไม่สามารปฏิบัติงานได้หรือการหวังผล

จากการศึกษาไว้สูงเกินไป เช่นเดียวกับ

สภุาวด ีขนุทองจนัทร์ (2559:112) อธบิาย 

ไว้ว่า การส่งเสริมการศึกษาเป็นการให้

โอกาสบคุลากรได้ศกึษาต่อในระดบัทีสู่ง

ขึน้ไปในระยะเวลาทีย่าวนานกว่าการฝึก

อบรม เพื่อเป็นการพัฒนาคุณวุฒิการ

ศึกษาเพื่อน�ำมาใช้ในงานได้สอดคล้อง

กับภาระงาน ต�ำแหน่งงาน ปัจจุบัน

หลักสูตรการศึกษาของสถาบันต่าง ๆ 

สามารถตอบสนองความต้องการเรียนรู้

ให้กับกลุ่มคนในแต่ละกลุ่มได้ ในบาง

องค์การมีการสนับสนนุทนุการศกึษาแก่

บุคลากร อย่างไรก็ตามจากผลการวิจัย

สอดคล้องกบังานวจิยัของสรุพงษ์ ก�ำหวั

เรอื (2556) ศึกษาเกีย่วกบัความต้องการ

ในการศกึษาต่อระดับปรญิญาโทและการ

ฝึกอบรมของบุคลากรด้านวศิวกรรมโยธา 

สังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่นในเขต

จังหวัดหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า 

ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ

ต้องการทีจ่ะศกึษาต่อมหาวิทยาลยัของรฐั 

ด้วยหลักสูตรแบบนอกเวลาราชการ 

เสาร์-อาทติย์ โครงสร้างหลกัสตูรท่ีต้องการ 

คือ เรียนวิชาในห้องเรียน 36 หน่วยกิจ 

และท�ำโครงงานวิจัย 6 หน่วยกิต

		  1.3	 ด้านการศึกษาดูงาน

			   พบว่า ระดับความคดิเหน็

ต่อความต้องการจ�ำเป็นในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในหน่วยงานคลัง 
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนอื จ�ำแนกตามการศึกษาดูงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่การ

ศึกษาดงูานด้านเทคโนโลยเีพือ่การน�ำมา

ใช้ในการปฏิบัติงานด้านการเงินและบัญชี 

รองลงมา การน�ำความรู้ที่ได้รับจากการ

ศกึษาดงูานมาพฒันางานทีป่ฏบิตัใิห้เกดิ

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน ท้ังนีเ้นือ่งมาจาก

การศึกษาดูงานเป็นเป็นการเรียนรู้จาก

ตัวอย่างที่ประสบความส�ำเร็จ โดยอาจ

เปรียบได้ว่าเป็นการเรียนรู้ทางลัด คือ 

เรยีนรูจ้ากผูอ้ืน่ เรยีนรูจ้ากประสบการณ์

จรงิว่า องค์การเหล่านัน้ หน่วยงานเหล่านัน้ 

ประสบความส�ำเร็จได้เพราะอะไร หรือ

ล้มเหลวเพราะสาเหตุใด เป็นการเรียนรู้

จากประสบการณ์คนอืน่ ทัง้ประหยดัเวลา 

และลดความล้มเหลวให้เกิดน้อยท่ีสุด 

น�ำบทเรียนเหล่านั้นมาสังเคราะห์และ

ประยุกต์ปรับใช้ให้เหมาะสมกับตนเอง 

ซึ่งสอดคล้องตามแนวคิดของกัลยารัตน์ 

ธีระธนชัยกุล (2557: 197) อธิบายไว้ว่า 

การได้เหน็สิง่ใดสิง่หนึง่ทีท่�ำให้เกดิความคดิ 

ผลทีเ่กดิจาความคดิเป็นความรูท้ีเ่รยีกว่า 

“จินตมยะปัญญา” บุคคลจะมีความ

จ�ำเป็นและความเข้าใจในสิ่งท่ีได้เห็น

ด้วยตนเองได้งาน เมื่อจะท�ำการงานใด

ก็ตามสิง่ทีไ่ด้ประสบพบเหน็มาในอดตีจะ

เป็นตัวเทียบเคียง และเป็นตัวอ้างอิงให้

เกิดความมั่นใจท�ำให้มีความกล้าหาญ 

นอกจากน้ันการได้เห็นท�ำให้บุคคลมี 

จนิตนาการทีย่ิ่งใหญ่ไพศาล เป็นเหตุให้เกิด 

ความคดิเชงิสร้างสรรค์มากมาย ด้วยเหตุนี ้

การศึกษาดูงานจึงเป็นกิจกรรมท่ีส�ำคัญ

ประการหนึ่ง โดยกระบวนการพัฒนา

องค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์การ

ขนาดใหญ่ซึ่งบุคคลจ�ำนวนมาก การให้

ความรู้ด้วยการสอนหรือการฝึกอบรม

เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ เพราะคนมี

ระดบัความสามารถในการท�ำความเข้าใจ 

กับสิ่งท่ีได้ท�ำ และได้อ่านแตกต่างกัน 

และมคีวามล่าช้า แต่การได้เหน็นัน้บุคคล 

จะมีจุดตั้งต้นความคิดจากภาพท่ีซึมซับ

อยูใ่นสมองทีล่บล้างได้ยาก กระบวนการ

คิดจะพัฒนาจากพิมพ์ภาพในสมอง 

ดงักล่าวไปสูค่วามแตกต่างทางความคดิ

อันเป็นจุดเริ่มต้นของความรู ้ข้างต้น  

ตามธรรมชาติเมื่อบุคคลเห็นสิ่งใดก็จะ

เกดิการรบัรู ้แล้วอารมณ์จะปรงุแต่งเป็น

ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบ เฉย ๆ ไม่ว่า

ความรับรู้หลังการได้เห็นจะเป็นเช่นไร 

จิตจะเก็บส่ิงที่ได้เห็นไว้ เมื่อบุคคลจะ

ต้องแก้ปัญหา จะต้องท�ำงานอย่างใด

อย ่างหน่ึง ความคิดจะโลดแล ่นไป

หาความรู้ ความเข้าใจเดิมท่ีตนได้เก็บ

รักษาไว้ สิ่งที่เคยได้เห็น ที่เคยได้คิดใน

อดตีนัน้แหละจะปรากฏเป็นตวัอ้างองิเสมอ 

ดงันัน้ หากบคุคลได้เหน็ส่ิงด ีมปีระโยชน์ 

การน�ำสิง่ท่ีเคยได้เหน็มาสนบัสนนุความ
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คิด ความรู้ ความเข้าใจมาใช้งานให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์การก็เป็นไปได้มาก 

		  1.4	 ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง

			   จากผลการศึกษาพบว่า 

ระดับความคดิเหน็ต่อความต้องการจ�ำเป็น 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรใน

หน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนอื จ�ำแนกตาม

การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก โดยที่ต ้องการศึกษา

หาความรู้จากผู้เชี่ยวชาญทางการเงิน

ภายในหน่วยงาน รองลงมา การศึกษา

หาความรู้ในการปฏบิตังิาน กฎ ระเบยีบ

ต่าง ๆ จากหนังสือ, การเรียนรู้ด้วย

ตนเองเกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ๆ 

เพื่อน�ำมาปรับปรุงการท�ำงานให้ดีขึ้น  

การค้นหาความรู้ต่างๆ เพิ่มเติมจากสื่อ

อินเตอร์เน็ต จากผลการศึกษาข้างต้น

แสดงให ้เห็นว ่าบุคลากรยังมีความ

กระตือรือร ้นท่ีจะค ้นหาข ้อมูลเพื่อ

สนบัสนุนการปฏิบติังานของตนเองอยูม่าก 

โดยยังมีความต้องการศึกษาหาความรู้

เกีย่วกบัภาระงานทีร่บัชอบเป็นส่วนมาก 

ซึง่พชิติ เทพวรรณ์ (2554: 165-166) ได้

อธิบายไว้ว่า การเรียนรู ้ด ้วยตนเอง

เป็นการขับเคล่ือนด้วยความต้องการท่ี

จะพัฒนาศกัยภาพของทรัพยากรมนษุย์ 

เช่นเดยีวกนักบัสจุติรา ธนานนัท์ (2557: 

69) อธบิายไว้ว่า การเรยีนรูเ้ป็นประเดน็

ที่ส�ำคัญในศตวรรษที่ 21 เนื่องจากการ

เปลีย่นแปลงทีก่�ำลงัเกดิขึน้อย่างรวดเรว็

ท�ำให้การเรียนรู้เป็นแนวทางส�ำคัญที่

ท�ำให้พนกังานในองค์การมคีวามสามารถ 

ในการปฏิบตังิานได้ทนัทแีละมปีระสทิธภิาพ 

เมือ่เข้ามาท�ำงานในองค์การ ซึง่จะท�ำให้

พนักงานเป็นผู้ที่เรียนรู้และเท่าทันต่อ

การเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบัน เมื่อ

ชีวติการท�ำงานได้ด�ำเนนิไปอย่างต่อเนือ่ง 

สิง่ส�ำคญัทีท่�ำให้องค์การมคีวามได้เปรยีบ 

ในการแข่งขันและสามารถแข่งขันได้

มากขึ้นในระดับโลกก็คือ “การเรียนรู้”  

ดงันัน้การเรียนรูจ้งึเป็นกจิกรรมทีส่�ำคญั

ในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ทัง้ในองค์กร 

ภาครัฐและภาคเอกชน โดยองค์การจะ

ต้องส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในทุก

ระดบัขององค์การ และมุง่เน้นไปทีก่ารเรยีนรู้ 

ด้วยตนเอง (Self-Directing Learning) 

ซึง่เป็นสิง่ส�ำคญัยิง่ในระดบัปัจเจกบคุคล 

ในขณะที่ Barrow and Loufhlin (1993 

อ้างถึงใน Holden and Beardwell, 

2001: 275) อธบิายไว้ว่า องค์การมคีวาม 

จ�ำเป็นจะต้องให้พนักงานเพ่ิมพูนความรู ้

ความสามารถในสิ่งต่อไปนี้ (1) ควร

ให้การศกึษาแก่พนกังานเพือ่ให้พนกังาน 

สามารถปฏบิตังิานให้สอดคล้องกบัเทคโนโลย ี

สมัยใหม่ได้อย่างมีประสิทธิผล และให้

เขาเกิดความเข้าใจในบทบาทของตนที่

พงึอทุศิให้กบัองค์การ และสามารถตัดสินใจ 
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ในการท�ำงานได้อย่างเหมาะสม (2) 

องค์การต้องการให้พนกังานมกีารเพิม่พนู 

ความรู้และทักษะใหม่ ๆ และมีความ

สามารถในการปรับตัวให้ทันต่อสภาวะ

การเปลีย่นแปลง โดยการเรยีนรูแ้ละการ

พัฒนาความสามารถของตนเอง และจะ

ต้องมกีารพฒันาทกัษะต่าง ๆ  อย่างต่อเนือ่ง 

และให้ทันสมัยอยู่เสมอ (3) องค์การ

ต้องการให้พนักงานมีความสามารถใน

การท�ำงานในโครงสร้างแบบแบนราบ 

และมีสายการบังคับบัญชาที่สั้นกระชับ 

ให้ท�ำงานที่ถูกควบคุมดูแลไม่มากนัก  

ให้มีวัตถุประสงค์ในการท�ำงาน และ

ตรวจสอบการท�ำงานของตนเอง ตลอด

จนปรับปรุงแก ้ไขข ้อผิดพลาดด้วย

ตนเอง (4) องค์การต้องการให้พนักงาน

มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับ

ลกูค้า ประสานงานระหว่างแผนกต่าง ๆ  

และมีทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

และ (5) องค์การต้องการให้พนักงานมี

ทักษะในการแก้ปัญหา มีความคิดริเริ่ม 

สร้างสรรค์ และค�ำนึงถึงความเป็นไปได้

ในอนาคต ซึง่นอกจากนีบ้คุลากรจะต้อง

มีความรับผิดชอบต่อการเรียนรู ้ด้วย

ตนเองให้มากขึน้อกีด้วย บคุลากรจะต้อง

พฒันาตนเองให้มีลกัษณะเป็นผู้สามารถ

ท�ำงานได้ทันที (Employability)

	 2.	 ผลเปรียบเทียบความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรในหน่วยงาน

คลัง มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกล้า 

พระนครเหนือ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล

		  จากผลการศกึษาพบว่า บคุลากร 

ในหน่วยงานคลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือที่มีอายุ 

แตกต่างกันมีความต้องการพัฒนา

ตนเองโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยผล

การศึกษาค้นพบว่า กลุ่มท่ีมีอายุน้อย

กว่า 30 ปีความต้องการพัฒนาด้านการ

ศึกษาและการศึกษาดูงานมากกว่ากลุ่ม

อายุตั้งแต่ 30 ปีขึ้นไป ทั้งนี้อาจเนื่องมา

จากบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า 30 ปี  

ยงัมปีระสบการณ์ในการปฏบิตังิานด้าน

การเงนิ บญัช ีและพสัดใุนหน่วยงานคลงั

ยังน้อย ซึ่งงานระบบบัญชีเป็นงานที่มี

ความละเอียด ความซับซ้อนของงาน 

รวมทัง้มกีารพฒันานวตักรรมใหม่ ๆ  เข้า

มาใช้ในหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง ดังน้ัน

จึงท�ำให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับระบบ

การเงินการบัญชีจะต้องมีการพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ

สภาวิชาชีพบัญชีในพระบรมราชูปถัมภ์ 

ได้ก�ำหนดการพฒันาความรูต่้อเนือ่งทาง

วิชาชีพไว้ว่า การพัฒนาความรู้ต่อเนื่อง

ทางวิชาชีพเป็นการพัฒนาท่ีต่อเนื่อง 

จากการพฒันาทางวชิาชพีระยะเริม่แรก 

ซ่ึงการพัฒนาทางวิชาชีพระยะเริ่มแรก

นั้นหมายถึงการเรียนรู้และพัฒนาความรู ้
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ความสามารถเบื้องต้นท่ีท�ำให้บุคคล

สามารถปฏิบัติหน้าที่ของผู ้ประกอบ

วชิาชพีบัญชไีด้ การพัฒนาความรูต่้อเน่ือง 

ทางวชิาชพีเป็นการเรยีนรู้และการพฒันา 

ทีเ่กดิขึน้หลงัจากการพฒันาวิชาชีพระยะ 

เริ่มแรก และเป็นการพัฒนาและด�ำรงไว้

ซึ่งความรู้ความสามารถเยี่ยงผู้ประกอบ

วิชาชีพบัญชี เพื่อให้ผู้ประกอบวิชาชีพ

บัญชีสามารถปฏิบัติหน้าท่ีของตนได้

อย่างต่อเนื่องและเต็มความสามารถ 

การพัฒนาความรู้ต่อเนื่องทางวิชาชีพ

ประกอบด้วยการพฒันาอย่างต่อเนือ่งใน

เรื่อง (ก) ความรู้ทางวิชาชีพ (ข) ทักษะ

ทางวิชาชีพ (ค) ค่านิยม จริยธรรม และ

ทัศนคติทางวิชาชีพ และ (ง) ความรู้

ความสามารถทีไ่ด้พฒันาให้มีข้ึนระหว่าง

การพฒันาทางวชิาชพีระยะเริม่แรก การ

พัฒนาความรู้ต่อเนื่องทางวิชาชีพได้รับ

การกล่ันกรองให้เหมาะสมกับกิจกรรม

และความรับผิดชอบทางวิชาชีพของ 

ผู ้ประกอบวิชาชีพบัญชี นอกจากนี ้

ผู ้ประกอบวิชาชีพบัญชีอาจได ้ รับ

บทบาทใหม่ระหว่างประกอบวิชาชีพ 

ซึ่งต้องการความรู ้ความสามารถใหม่  

ในกรณีดงักล่าว การพฒันาความรูต่้อเนือ่ง 

ทางวิชาชีพที่ประกอบด้วยหลายองค์

ประกอบที่เหมือนกับองค์ประกอบของ

การพัฒนาทางวชิาชพีระยะเริม่แรก อาจ

มีความจ�ำเป็นส�ำหรับบทบาทใหม่ที่

ต้องการความรู ้ทกัษะและค่านยิมในเชงิ

กว้างและเชิงลึกมากขึ้น ซึ่งนอกเหนือ

จากการศกึษา ประสบการณ์ภาคปฏบิตัิ 

และการเข้ารบัการอบรมแล้ว การพัฒนา

ความรู ้ต่อเนื่องทางวิชาชีพยังรวมถึง

กิจกรรมการเรียนรู้และการพัฒนาอื่นๆ 

เช่น (ก) การสอนงานและการให้ค�ำปรกึษา 

(ข) การสร้างเครอืข่าย (ค) การสงัเกตการณ์ 

การให้ข้อมลูป้อนกลบัและการไตร่ตรอง

ด้วยตนเอง และ (ง) การเรียนรู้ด้วยการ

นาตนเองและไม่มแีบบแผน (สภาวชิาชพี 

บัญชีในพระบรมราชูปถัมภ์, 2556) 

อย่างไรก็ตามผลการศึกษายังพบว่า

บคุลากรทีม่เีพศ และสถานภาพแตกต่าง

กนัมคีวามต้องการพัฒนาตนเองไม่แตก

ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

ทศพร พีสะระ (2554) ศึกษาเกี่ยวกับ

ความต้องการพฒันาตนเองของบคุลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ผลการ

ศึกษาพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏชัยภูมิที่มีเพศต่างกัน มีความ

ต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมแตก

ต่างกนักนัอย่างไม่มนียัส�ำคญัทางสถติิที่

ระดับ 0.05 ต่อมางานวิจัยของบุญตา 

แสนกล้า (2556) ศึกษาเกี่ยวกับความ

ต้องการในการพฒันาตนเองของบคุลากร 

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

บรุรีมัย์ อ�ำเภอเมอืงบรีุรัมย์ จงัหวดับรุรีมัย์ 

ผลการศกึษาพบว่า ผลการเปรยีบเทยีบ
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ระดับความต้องการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีเพศและ

สภาพภาพทางต�ำแหน่งต่างกนั โดยรวม

และรายด้านไม่แตกต่างกัน

ข้อเสนอแนะ

	 การวเิคราะห์จัดล�ำดบัความต้องการ 

จ�ำเป็นในการพฒันาตนเองของบคุลากร

ในหน่วยงานคลงั  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ สรุปเป็น 

ข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์ ดังนี้

	 1.	 ด้านการฝึกอบรม จากผลการ

ศึกษาพบว่า การจัดให้มีหลักสูตรฝึก

อบรมให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน

ด้านการเงนิและบญัช ีมค่ีาคะแนนเฉลีย่

ความต้องการเป็นล�ำดับแรก ดังน้ัน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 

พระนครเหนอื ควรให้หน่วยงานท่ีเกีย่วข้อง 

ส�ำรวจความจ�ำเป็นในการฝึกอบรมและ

พัฒนากับบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

แล้วก�ำหนดวตัถปุระสงค์ในการฝึกอบรม

ทีเ่จาะจงและชดัเจน ด�ำเนนิการฝึกอบรม 

ด้วยวธิกีารต่าง ๆ  ให้สอดคล้องกบัความ

จ�ำเป็นของแต่ละคณะฯ และส�ำนกัฯ รวม

ทั้งมีการประเมินผลการฝึกอบรมและ

การพฒันาอย่างเป็นรปูธรรม เพือ่ให้การ

จดัฝึกอบรมน้ันสามารถตอบสนองความ

ต้องการแก้ไขปัญหาของบุคลากรใน

องค์กรได้เป็นอย่างดี

	 2.	 ด้านการศึกษา จากผลการ

ศึกษาพบว่า การจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานได้

รบัการศกึษาต่อเพือ่ได้รบัโอกาสก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน มีค่าคะแนนเฉลี่ย

ความต้องการเป็นล�ำดับแรก ดังนั้น

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า   

พระนครเหนือ ควรพัฒนาแรงจูงใจใน

การพัฒนาตนเองให้กับบุคลากร เช่น 

โอกาสในการเปลีย่นต�ำแหน่งงานทีดี่ขึน้ 

โอกาสในการเปลีย่นบคุลากรสายสนบัสนนุ 

ไปเป็นบุคลากรสายการสอน เป็นต้น

	 3.	 ด้านการศึกษาดูงาน จากผล

การศึกษาพบว่า การศึกษาดูงานด้าน

เทคโนโลยเีพือ่การน�ำมาใช้ในการปฏิบติั

งานด้านการเงินและบัญชี มีค่าคะแนน

เฉลีย่ความต้องการเป็นล�ำดบัแรก ดงันัน้ 

หน่วยงานคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ ควรค้นหา

สถานที่ที่เหมาะสมกับการดูงานด้าน

เทคโนโลยีเพือ่การน�ำมาใช้ในการปฏบิตังิาน 

ด้านการเงนิและบญัช ีแล้วท�ำเรือ่งเสนอ

ขออนุมัติผู้บริหารเป็นล�ำดับขั้นตอน

	 4.	 ด้านการเรยีนรูด้้วยตนเอง จาก

ผลการศึกษาพบว่า การศึกษาหาความรู ้

จากผู ้ เชี่ยวชาญทางการเงินภายใน

หน่วยงานมค่ีาคะแนนเฉลีย่ความต้องการ 

เป็นล�ำดับแรก ดังนั้น หน่วยงานคลัง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  พระจอมเกล้า



93Sarakham Journal : Vol.9 No.1 Jan. - Jun. 2018

พระนครเหนือ ควรจัดให้มีการสัมมนา

หรือการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการภายใน 

โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญทางการเงินภายใน

หน่วยงานเป็นวิทยากรในการให้ความรู้ 

โดยการจัดอบรม สัมมนาดังกล่าวควร

จัดอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง เพื่อเป็นการ

ตอกย�ำ้การให้ความรูเ้กีย่วกบัการปฏบิตังิาน 

กฎ ระเบียบต่าง ๆ รวมทั้งเทคโนโลยี

สมัยใหม่ๆ
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