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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) สภาพปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 2) ความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัย

เชิงปริมาณ โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใช้ส�ำหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือแบบสัมภาษณ์ 

เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญจ�ำนวน 10 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุป

ประเด็นการศึกษาและตรวจสอบความสอดคล้องของเนื้อหาโดยวิธีการแบบสามเส้า ส่วนการวิจัย 

เชิงปริมาณเครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม กลุ่มประชากรกลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ จ�ำนวน 198 คน การวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  

ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

	 ผลวิจัยพบว่า สภาพปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร ด้านความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยฯ การสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อ 

ยังไม่มีนโยบายที่ชัดเจน อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 2.65) ความต้องการในการพัฒนาของ

บุคลากร ด้านการฝึกอบรม ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ี 
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รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.17) ส่วนแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ควรมีนโยบายการสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อที่ชัดเจน โดยส�ำรวจ

ความต้องการการพัฒนาบุคลากรอย่างทั่วถึง และก�ำหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 

ด้านการฝึกอบรม ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ  

โดยการประชาสัมพันธ์ข่าวสารเกี่ยวกับโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ อย่างทั่วถึง และก�ำหนดกฎเกณฑ์ 

ในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการอบรมท่ีชัดเจน

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาบุคลากร บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปัญหาในการพัฒนาบุคลากร

ABSTRACT

	 The purposes of this research were to study 1) problems in support staff development 

at Phranakhon Rajabhat University, 2) needs in support staff development at Phranakhon 

Rajabhat University, and 3) the guideline of academic support staff development at 

Phranakhon Rajabhat. This research was adopted mix-method research: qualitative research 

method, and quantitative research method. For the qualitative part, the research instrument 

in qualitative research was the interview form, which was an in-depth interview and applied 

with ten key-informer. The data were analyzed by summarizing study points and check the 

relation of the content with triangulation. In the quantitative part, the research instrument was 

questionnaires, and the population and sampling were 198 academic support staff. In the 

quantitative part, I was applying data analysis in descriptive statistics, which were frequency, 

percentage, mean and standard deviation.

	 The research results found that problems in support staff development at Phranakhon 

Rajabhat University in development readiness led the university to support further study. 

Still, this support policy was not clear at the medium level (mean = 2.65). Needs in support 

staff development in training needed to train in a program related to the duties at a high level 

(mean =4.17). The guideline of academic support staff development at Phranakhon Rajabhat 

University should be a policy to support funding for further studies by observing staff 

developing needs and clearly defining the policies in staff development. For training, needed 

to participate in a program related to the duties by promoting information on related programs 

and representing regulation in selecting people to join the training program.

Keywords: staff development, Academic support staff , Staff development proplem
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บทน�ำ

	 การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน องค์กร

ทุกระดับทุกขนาดต้องมีผู ้รับผิดชอบในการ

ด�ำเนินภารกิจขององค์กร ให ้บรรลุผลตาม

นโยบายและวัตถุประสงค์ เพ่ือให้องค์กรด�ำรง 

อยู ่ได้ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม  

ดังนั้นภาระที่ผู ้บริหารจะน�ำองค์กรไปสู ่ความ

ส�ำเร็จได้นั้น การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ถือเป็นปัจจัยส�ำคัญพื้นฐานประการหนึ่ง ที่เอื้อ

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิดความส�ำเร็จ

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเจริญ

เติบโตอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีในปัจจุบัน  

ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการเปลี่ยนแปลงของ

ระบบสังคมทั้งในระดับประเทศ ระดับองค์การ 

หรือแม้แต่ในระดับหน่วยของสังคมที่เล็กที่สุด  

คือ ครอบครัว ในขณะที่กระแสการพัฒนาของ

ระบบเทคโนโลยีมีพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง 

ตลอดเวลา และไม่มีผู้ใดสามารถสามารถที่จะ

ก�ำหนดได้ว่า เมื่อใดจะถึงจุดสิ้นสุดการพัฒนา

ของระบบเทคโนโลยี เพียงแต่ได้มีการคาดการณ์

ถึงแนวโน้มหรือทิศทางหรือรูปแบบไว้เท่าน้ัน  

ด้วยเหตนุีม้นษุย์จ�ำเป้นต้องเรยีนรูแ้ละพฒันาตน

ให้เป็นคนที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ของโลก ดังนั้นคุณลักษณะที่ส�ำคัญประการหน่ึง

ของผูน้�ำในยกุน้ี คอืต้องเป็นผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

ผู ้น�ำที่ ไม ่ปรับเปลี่ยนก็เท ่ากับน�ำพาองค์กร 

ถอยหลัง ก้าวไม่ทนัโลก สิง่ส�ำคญัอกีประการหนึง่

ของผู ้น�ำยุคนี้คือต้องเป็นผู ้น�ำที่มีวิสัยทัศน์ที ่

กว้างไกล และมศีกัยภาพในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ของตนให้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าร่วมกัน

น�ำพาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืนซึ่งจะ

ส่งผลต่อการพัฒนาประเทศชาติต่อไป (Kannika 

Dechprasert, 2015)

	 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร เล็งเห็น 

ถึงความส�ำคัญในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

ให้ได้มีโอกาสพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดความพร้อม

ในการปฏิบัติงานในทุก ๆ หน่วยงานทุกขอบข่าย

ภาระหน้าที่ ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 

การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนครยังต้องให้ความส�ำคัญในการพัฒนา

ศักยภาพในทุก ๆ ด้าน แม้ว่ากองบริหารงาน 

บุคคลและหน่วยงานที่สังกัดมีการจัดการอบรม  

ศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนา เพื่อให้เกิด 

ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามหน้าที่  และ 

ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปัจจุบัน 

รวมทั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครซึ่งเป ็น

องค ์กรใหญ่จะมีการอบรมอย ่างต ่อเนื่ อง 

แต่เนื่องจากมีพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

จ�ำนวนมากถึง 277 คน แยกปฏิบัติงานตาม

ต�ำแหน่งโครงสร้างของมหาวิทยาลัยฯ ท�ำให้ 

การดูแลพัฒนาบุคลากรท�ำได้ไม่ท่ัวถึงเท่าท่ีควร 

และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท�ำเป็น 

กลุ ่มใหญ่ ไม่ได้เจาะจงตามหน้าที่ที่บุคลากร 

รับผิดชอบตามการปฏิบัติงาน และการก�ำหนด

เส้นทางความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงานของ 

สายสนับสนุนยังไม่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม 

เนื่องจากระบบและกลไกยังไม่มีความชัดเจน  

เช่นการข้ึนส่งต�ำแหน่งแต่ละสายงานยังไม่มีกรอบ

และระยะเวลาก�ำหนดที่ชัดเจนเพื่อให้พนักงาน 

ได้ทราบถึงการเข้าสู่ต�ำแหน่งท่ีสูงขึ้นว่าจะต้อง 

ท�ำอย่างไร
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	 จากความส�ำคัญและปัญหาในการ

พัฒนาศักยภาพการท�ำงาน ของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษาถึงการพัฒนาบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพและ 

เพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

เพื่อให้มหาวิทยาลัยและบุคลากรมีรากฐาน 

ที่แข็งแกร่ง และเพื่อเตรียมความพร้อมกับการ

เปลี่ยนแปลงในสังคมยุคปัจจุบัน การพัฒนา

บุคลากรจึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างยิ่ง รวมทั้ง

ความมั่นคงในการท�ำงาน ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ เพื่อความก้าวหน้าในการท�ำงาน  

ซึ่งเป็นขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติส�ำหรับ 

ทุกคนและทุกฝ่ายต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพือ่ศกึษาสภาพปัญหาในการพฒันา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร

	 2.	 เพื่อศึกษาความต้องการในการพัฒนา

ของบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยัราชภฏั

พระนคร

	 3.	 เพือ่ศกึษาแนวทางการพฒันาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย

	 1.	 ได้ทราบถึงสภาพปัญหาในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร

	 2.	 ได้ทราบถึงเพื่อศึกษาความต้องการ

ในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

	 3.	 ได ้ทราบถึงแนวทางการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร

ขอบเขตของการวิจัย

	 1.	 ขอบเขตด้านเนื้อหา

	 ในการวิจัยครั้ งนี้  เป ็นงานวิจัยเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ ได้ก�ำหนดเนื้อหา 

การศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร ได้แก่

		  1.1	 ศึกษาสภาพป ัญหาในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร ได้แก่ ความพร้อมในการพัฒนา

บุคลากร การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร  

แรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร

		  1.2	 ศึกษาความต ้องการในการ

พฒันาของบคุลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยั

ราชภัฏพระนคร ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้าน 

การอบรม ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษา

ดูงาน

		  1.3	 ได้แนวทางการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร	

	 2.	 ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล

		  2.1	 เอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคากร ทฤษฎี

เกี่ยวกับความต้องการ รูปแบบการพัฒนา

บุคลากร บทบาทมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

151

สื่อออนไลน์ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการวิจัยให้ครอบคลุมเนื้อหาสาระ

ตามหัวข้อของงานวิจัย

		  2.2	 ขอบเขตพ้ืนที่การวิจัยในครั้งน้ี 

คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

		  2.3	 ประชากรกลุ ่มตัวอย ่าง คือ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร จ�ำนวน 198 คน 

		  2.4	 ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ คือ ประธาน

สภาคณาจารย์ หัวหน้ากองบริหารงานบุคคล  

ผู ้เชี่ยวชาญด้านการจัดการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ คณะกรรมการสภาคณาจารย์ประเภท

ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

รวมท้ังสิ้น จ�ำนวน 10 คน

	 3.	 ขอบเขตด้านเวลา

		  การศึกษาวิจัยตั้งแต่เดือน กันยายน 

2561 ถึง กันยายน 2562

กรอบแนวคิดของการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล

	 -	 เพศ

	 -	 อายุ

	 -	 ระดับการศึกษา

	 -	 สายงานที่ปฏิบัติในปัจจุบัน

	 -	 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ความต้องการในการพฒันาของบุคลากร 

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร

	 1)	 ด้านการศึกษาต่อ

	 2)	 ด้านการอบรม

	 3)	 ด้านการพัฒนาตนเอง

	 4)	 ด้านการศึกษาดูงาน

สภาพปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนขอมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร

	 1)	 ความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร

	 2)	 การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร

	 3)	 แรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร

แนวทางการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร
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ระเบียบวิธีวิจัย

	 พื้นที่การวิจัย

	 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร	

	 ประชากร

	 ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ในคร้ังนี้ คือ บุคลากรสานสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จ�ำนวน 198 คน 

และผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการ จ�ำนวน 

10 คน รวมทั้งสิ้น จ�ำนวน 208 คน

	 กลุ่มตัวอย่างการเลือกกลุ่มตัวอย่าง

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญ 

(Key-informants) ได้แก่ ผู้ผู้บริหารและบุคลากร

สายวิชาการ จ�ำนวน 10 คน

	 การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรกลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยใช้วิธีการ 

คัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

โดยวิธีเลือกจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จ�ำนวน 198 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์ 

(Interview)

	 การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaires)	

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 ข้อมูลเชิงคุณภาพ ท�ำการเก็บข้อมูล 

โดยใช้การสมัภาษณ์เชงิลกึ ผูบ้รหิารและบคุลากร

สายวิชาการ จ�ำนวน 10 คน

	 ข้อมูลเชิงปริมาณ ท�ำการเก็บข้อมูลด้วย

แบบสอบถามโดยการคัดเลือกแบบเจาะจงจาก 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร จ�ำนวน 198 คน

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ผู้วิจัยจะน�ำ

ข้อมูลที่วิเคราะห์ได้ไปท�ำการสรุปตามประเด็น

หลัก ประเด็นรอง และน�ำเสนอ ในเชิงพรรณนา 

(Descriptive analysis)

	 การวเิคราะห์เชงิปรมิาณ ผูว้จิยัน�ำข้อมลู

ที่ได้มารวบรวม ตรวจสอบความถูกต้อง และ 

ลงรหัสข้อมูลและบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร์ 

เพื่อประมวลผลด้วยโปรแกรมทางสถิติ ในเชิง

พรรณาโดยแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	

	

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

	 สรุปผลการวิจัย

	 ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

	 ผลการศึกษาการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 

พบว่า

	 ผลการวิเคราะห์สภาพปัญหาในการ

พฒันาบคุลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลัย

ราชภัฏพระนคร

	 ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญหลายท่านได้ให้ความ

คิดเห็นท่ีสอดคล้องกัน ดังน้ี 1) ด้านความพร้อม

ในการพฒันาบคุลากร มหาวทิยาลยัมกีารจดัสรร

งบประมาณในการพัฒนาบุคากร จ�ำกัด ส่งผล

ให้การจัดท�ำโครงการเพื่อพัฒนาบุคลากรน้อย 

เช่น การสนับสนุนทุนการศึกษายังไม่มีและ 

ยังไม่มีนโยบายที่ชัดเจน ขาดโครงการพัฒนา

บคุลากรอย่างต่อเนือ่ง มหาวทิยาลยัควรให้ความ

ส�ำคัญในเรื่อง โครงสร้าง ระเบียบข้อบังคับ กลไก 

ของตัวบุคลากร เช่น การเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 
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มหาวทิยาลยัควรมคีวามพร้อมในในการฝึกอบรม

ทีห่ลากหลายในแต่ละด้านให้สอดรบักบังานหลัก

ภารกิจของมหาวิทยาลัยและโครงสร้าง เช่น งาน

วิชาการ การธุรการ คอมพิวเตอร์ การเงินพัสดุ 

เป็นต้น ต้องท�ำทุกปี ไม่ควรจัดอบรมเหมือนกัน

ให้กบัพนกังานทกุคน 2) ด้านการสนบัสนนุในการ

พัฒนาบุคลากร ควรสนับสนุนให้โอกาสในการ 

ฝึกอบรมและการไปศึกษาดูงานในหน่วยงาน 

ทีเ่ป็นประโยชน์มากขึน้ เพราะเป็นการเพิม่ศกัยภาพ 

และควรมีงบประมาณที่เพียงพอ ซึ่งจะท�ำให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

3) ด้านแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร องค์กร

ควรสร้างแรงจงูใจในรปูแบบต่าง ๆ  ในการท�ำงาน 

แรงจูงใจไม่ว่าจะเป็น ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

การเชิดชูเกียรติ แรงจูงใจในเรื่องของโครงสร้าง

และกลไก ในต�ำแหน่งที่สูงขึ้ง K P I เป็นตัววัด

ความส�ำเร็จของงานที่บุคลากรท�ำต้องมีเกณฑ์  

ที่ออกมาเป็นรูปธรรมและถ้าแต่ละคนท�ำบรรลุ

เป้าหมายมหาวิทยาลัยควรตั้งรางวัลให้เพื่อให้

พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท�ำงาน 

และให้บรรลุเป้า ควรมีนโยบายที่ชัดเจน 

	 ผลการวิเคราะห์ความต้องการในการ

พัฒนาบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวทิยาลัย

ราชภัฏพระนคร 

	 ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญหลายท่านได้ให้ความ

คิดเห็นที่สอดคล้องกัน ดังนี้ 1) ด้านการศึกษาต่อ 

มีความส�ำคัญ เพราะเป็นการพัฒนาตัวเองการเพิ่ม

ศักยภาพในการคิดวิเคราะห์ปรับปรุงพัฒนางาน 

และเป็นการเพิ่มคุณวุฒิ เพิ่มสมรรถนะให้กับ 

ตัวเองและสามารถสร้างสมรรถนะให้กับองค์กร 

และการเจริญในต�ำแหน่งงานที่สูงข้ึน การอบรม 

เรียนระยะสั้น การศึกษาต่อยังมีความส�ำคัญ

เพราะมันคือความภาคภูมิใจอย่างหนึ่ง เมื่อบุคลกร

ได้ศึกษาต่อสามารถน�ำประสบการณ์มาปรับใช้

ในการท�ำงานได้ เพิม่ความภาคภมูใิจ มหาวิทยาลยั

ควรมกีารสนบัสนนุงบประมาณจะท�ำให้บคุลากร

มคีวามรูส้กึรกัองค์กรมากขึน้ 2) ด้านการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมในระยะส้ันมีความส�ำคัญมาก  

โดยเฉพาะเรื่อง เทคโนโลยี ที่ เปลี่ยนแปลง 

ตลอดเวลาเพราะเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ  

เกดิขึน้เสมอ เนือ่งจากมกีารเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ

ในยุคปัจจุบัน เพราะความรู ้มีวันที่หมดอายุ  

การท�ำงานต้องได้รับการพัฒนาตลอดเวลา  

โดยเฉพาะการอบรมเฉพาะด้าน เพราะทุกคน 

ต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลา การฝึกอบรมถือว่า

มคีวามส�ำคญัทีส่ดุ ควรมกีารวางแผน มกีารสร้าง

ความชัดเจนในระบบความก้าวหน้าความมั่นคง

ทางอาชีพในงานท่ีปฏิบัติอยู่ เพื่อการน�ำไปใช้ 

ให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 3) ด้านการพัฒนา

ตนเอง มีความส�ำคัญเพราะจะท�ำให้การปฏิบัติ

งานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากร

ต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองให้เท่าทันกับ 

การเปล่ียนแปลงของโลก เน่ืองจาก การหยุดน่ิง

ท�ำให้ก้าวไม่ทันกับยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลง

ไปเร็วมาก การพัฒนาตนเองเป็นความภูมิใจ 

ในการแก้ปัญหาให้กับองค์กรและเกิดการเรียนรู้

ด้วยวิธต่ีาง ๆ  การพฒันาตนเองส�ำคญัเพือ่กระตุน้

ให้เขาอยากพัฒนาตนเองสามารถเรียนรู ้ได ้

ด้วยตนเอง ปัจจุบันโลกเปลี่ยน สื่อท่ีจะใช้พัฒนา

ตนเองมีมากมาย โดยท่ีองค์การอาจจะไม่ต้อง

ลงทุน ส�ำคัญท่ีการบริหารจัดการคนท่ีพัฒนา

ตนเองอย่างไร ท่ีองค์การจะสามารถดึงศักยภาพ
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ของคนเรานี้ออกมาใช้ประโยชน์ได้ 4) ด้าน 

การศึกษาดูงาน เป็นแรงจูงใจ ให้บุคลากร 

อยากพัฒนาตนเองมากข้ึน มีความส�ำคัญ ท�ำให้

เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะท�ำให้เกิดองค์ความรู้

ในการพัฒนางานในหน้าที่รับผิดชอบเนื่องจาก

เป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู ้ ซึ่งอาจจะได้แนว

ปฏิบัติที่ดีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ

และประสิทธิภาพมากข้ึนยิ่งข้ึน การศึกษาดูงาน

เป็นการเรียนลัด เป็นตัวอย่างที่ดี เราสามารถ 

น�ำสิ่งที่เขาท�ำแล้วประสบความส�ำเร็จมาใช้กับ

งานเราได้เลยไม่ต้องไปเรียนรู้ใหม่ การศึกษา 

ดูงานเป็นการเปิดประสบการณ์ให้กับบุคลากร

เป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู ้ระหว่างหน่วยงาน 

เป็นการเปิดโลกทัศน์ของบุคลากร 

	 ข้อมูลเชิงประมาณ 

	 ผลการศึกษาการพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร พบว่า

	 ข้อมูลทั่วไป

	 ผลการส�ำรวจข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล

ประชากรตวัอย่าง บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ประชากร 

กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 198 คน จ�ำแนกตาม เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงานที่ปฏิบัต ิ

ในปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 78.80  

มีช่วงอายุมากท่ีสุด อายุ 31 - 40 ปี คิดเป็น 

ร ้อยละ 54.00 ส ่วนใหญ่มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 74.30 ส่วนใหญ่ 

เป็นเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 

31.80 และนักวิชาการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 

31.80 ส่วนใหญ่มีอายุการท�ำงาน อายุ 11 - 15 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 36.90 

	 ผลการวิเคราะห์สภาพปัญหาในการ

พฒันาบคุลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลัย 

ราชภัฏพระนคร ในด้านต่าง ๆ ดังตารางท่ี 1

ตารางที ่1 ความคดิเหน็ถงึสภาพปัญหาในการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยัราชภฏั

สภาพปัญหา

ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

ด้านความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร

ด้านการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร

ด้านแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร

3.02

3.09

3.08

0.70

0.80

0.91

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

3

1

2

S.D. ผลประเมิน
ล�ำดับสภาพ

ปัญหา
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	 จากตารางที่  1 ผลการศึกษาสภาพ

ปัญหาในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ประชากร 

กลุ่มตัวอย่างบุคลากรสายสนับสนุนวิชาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จ�ำนวน 198 คน  

ในแต่ละด้าน พบว่า

	 ด้านความพร้อมในการพัฒนาบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า มหาวิทยาลัยควรเตรียม

ความพร้อมในการพฒันาบคุลากร คอื มหาวทิยา

ลัยฯ ควรมีนโยบายการสนบัสนนุทนุในการศกึษา

ต่อที่ชัดเจน และการส�ำรวจความต้องการ 

การพัฒนาบุคลากรอย่างทั่วถึง และควรมีการ

จัดหาหรือจัดท�ำเอกสารคู ่มือการปฏิบัติงาน 

ให้บคุลากรได้ศกึษาเรยีนรูง้านทีต่นเองรบัผดิชอบ 

อยูใ่นระดบัปานกลางค่าคะแนนเฉลีย่รวมทัง้หมด 

7 ข้อ เท่ากับ (  = 3.02, S.D. = 0.70) 

	 ด้านการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า มหาวิทยาลัยควรเตรียม

ความพร้อมในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

คือ มหาวิทยาลัยฯ ควรมีการสนับสนุนงบประมาณ

ในการศึกษาดูงาน สร้างความร่วมมือกับสถาบัน

อดุมศกึษาอืน่และหน่วยงานเอกชนในการพัฒนา

บุคลากร และจัดโครงการแนะแนวทางในการ

ปฏิบัติของบุคลากร เรื่องแนวทางปฏิบัติงาน 

ชี้แนะระเบียบ กฎเกณฑ์ ให้ทราบโดยทั่วกัน 

อยูใ่นระดบัปานกลางค่าคะแนนเฉลีย่รวมทัง้หมด 

5 ข้อ เท่ากับ (  = 3.09, S.D. = 0.80) 

	 ด้านแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า มหาวิทยาลัยควรเตรียม

ความพร้อมแรงจูงใจในการพัฒนาบุคลากร คือ 

มหาวิทยาลัยฯ ควรมีการสร้างขวัญและก�ำลังใจ

ให้แก่บุคลากรสายสนับสนุนในรูปแบบต่าง ๆ 

ควรมีการจัดตั้งงบประมาณในด้านการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนให้มากขึ้น และ ผู้บริหาร

ให้ความส�ำคัญอย่างจริงจังต่อการพัฒนาบุคลากร

สายสนบัสนนุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าคะแนนเฉลีย่ 

รวมทัง้หมด 5 ข้อ เท่ากบั (  = 3.08, S.D. = 0.91) 

	 สรุปผลจากการวจิยัสภาพปัญหาในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร พบว่า จากความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีมหาวิทยาลัยให้ความส�ำคัญในการ

พัฒนาน้อยที่สุด คือ ด้านความพร้อมในการ

พัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยควรมีนโยบาย 

การสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อที่ชัดเจน และ

การส�ำรวจความต้องการการพัฒนาบุคลากร

อย่างทั่วถึง และควรมีการจัดหาหรือจัดท�ำ

เอกสารคู่มือการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้ศึกษา

เรียนรู้งานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

	 ผลการวเิคราะห์ความต้องการในการ

พฒันาบคุลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลัย 

ราชภัฏพระนคร ในด้านต่าง ๆ ดังตารางท่ี 2	
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	 จากตารางที่  2 ผลการศึกษาความ

ต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ประชากร 

กลุ ่มตัวอย่างบุคลากรสายสนับสนุนวิชาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จ�ำนวน 198 คน 

แต่ละด้าน พบว่า 

	 ด ้านการศึกษาต่อ พบว่า บุคลากร 

สายสนับสนุนต้องการศึกษาต่อ คือ ต้องการให้

มหาวิทยาลัยฯ ก�ำหนดหลักเกณฑ์ในการ

พิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

สนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อ 

แก่บุคลการตามความเหมาะสมในแต่ละระดับ 

และสนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อ

แก่บุคลการตามความเหมาะสมในแต่ละระดับ 

อยู ่ในระดับมากค่าคะแนนเฉลี่ยรวมทั้งหมด  

6 ข้อ เท่ากับ (  = 3.89, S.D. = 0.77) 

	 ด้านการฝึกอบรม พบว่า บุคลากรสาย

สนับสนุนต้องการฝึกอบรม คือ ต้องการให้ 

มหาวิทยาลัยฯ สนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ

ฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่

รับผิดชอบ ควรประชาสัมพันธ์ข่าวสารเกี่ยวกับ

โครงการฝึกอบรมต่าง ๆ อย่างทั่วถึง จัดให้ม ี

การฝึกอบรมและสัมมนาทางวิชาการส�ำหรับ

บุคลากรสายสนับสนุนอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  

อยู ่ในระดับมากค่าคะแนนเฉล่ียรวมท้ังหมด  

6 ข้อ เท่ากับ (  = 4.12, S.D. = 0.74) 

	 ด้านการพัฒนาตนเอง พบว่า บุคลากร

สายสนับสนุนต้องการพัฒนาตนเอง คือ ต้องการ

ให ้มีการฝ ึกอบรมตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ 

เพิ่มมากขึ้น เพื่อน�ำมาพัฒนาศักยภาพในการ

ท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ ต้องการเข้าร่วมประชุม

เชงิปฏิบตักิารในงานท่ีปฏิบตัปิระจ�ำและต่อเน่ือง 

เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนข้อมูล และเป็นการ 

ส่งเสริมให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้กับ

การท�ำงานอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากค่าคะแนน

เฉล่ียรวมท้ังหมด 5 ข้อ เท่ากับ (  = 3.96,  

S.D. = 0.80) 

	 ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า บุคลากร 

สายสนับสนุนต้องการศึกษาดูงาน คือ ต้องการ

ให้มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงาน 

ในหน่วยงานท่ีมีผลงานดีเด่นทางด้านต่าง ๆ  

ตามโอกาสท่ีเหมาะสม ควรมีการวางแผนในการ

ตารางที่ 2	ความคิดเห็นถึงความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

		  ราชภัฏพระนคร

ความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุน

ด้านการศึกษาต่อ  

ด้านการฝึกอบรม  

ด้านการพัฒนาตนเอง  

ด้านการศึกษาดูงาน  

3.89

4.12

3.96

4.05

0.77

0.74

0.80

0.77

มาก

มาก

มาก

มาก

4

1

3

2

S.D. ผลประเมิน
ล�ำดับความ

ต้องการพัฒนา



วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

157

ศึกษาดูงานให้ชัดเจนและก�ำหนดแผนการศึกษา

ดงูานไว้ในแผนปฏบิตักิารประจ�ำปี และควรมเีกณฑ์

การพิจารณาคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุน 

เพื่อศึกษาดูงานต่างประเทศที่เหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากค่าคะแนนเฉลี่ยรวมทั้งหมด 6 ข้อ 

เท่ากับ (  = 4.05, S.D. = 0.77) 

	 สรุปผลจากการวจิยัความต้องการในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนครด้านมากที่สุด พบว่า บุคลากร 

มีความต้องการในการพัฒนา ด้านการฝึกอบรม 

คือ ควรสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม

ในหลกัสตูรทีเ่กีย่วข้องกบังานในหน้าทีร่บัผดิชอบ

และประชาสัมพันธ์ข่าวสารเกี่ยวกับโครงการ 

ฝึกอบรมและจดัให้มกีารฝึกอบรมอย่างน้อยปีละ 

1 ครั้ง

	 จากผลการวิจัยข้อมูลเชิงปริมาณและ

ข้อมูลเชิงคุณภาพมีบางส่วนที่มีความคิดเห็น 

ไม่สอดคล้องกัน กล่าวคือ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์

ผู้ให้ข้อมูลส�ำคัญได้กล่าวถึงสภาพปัญหาในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร ดังนี้ 1) ควรให้ความส�ำคัญ 

ในเรื่อง โครงสร้าง ระเบียบข้อบังคับ กลไก ของ

ตัวบุคลากร เช่น การเข้าสู ่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น  

2) ควรมีความพร้อมในการฝึกอบรมที่หลากหลาย

ในแต่ละด้านให้สอดรับกับงานหลักภารกิจของ

มหาวิทยาลัยและโครงสร้าง 3) โครงสร้างและ

กลไก ในต�ำแหน่งที่สูงข้ึง K P I เป็นตัววัด 

ความส�ำเร็จของงานที่บุคลากรท�ำต้องมีเกณฑ์  

อีกประการหนึ่งคือ ความต้องการในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร ดังนี้ 1) การศึกษาต่อเป็นการเพิ่มคุณวุฒิ 

เพิ่มสมรรถนะให้กับตัวเองและสามารถสร้าง

สมรรถนะให้กบัองค์กร และการเจรญิในต�ำแหน่ง

งานที่สูงขึ้น 2) การฝึกอบรม ควรมีการวางแผน 

มีการสร้างความชัดเจนในระบบความก้าวหน้า

ความมั่นคงทางอาชีพในงานท่ีปฏิบัติอยู่ 3) การ

ศึกษาดูงานเป็นการเรียนลัด เป็นตัวอย่างที่ดี 

เราสามารถน�ำสิง่ทีเ่ขาท�ำแล้วประสบความส�ำเรจ็

มาใช้กับงานเราได้เลยไม่ต้องไปเรียนรู้ใหม่ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ พบว่า มหาวิทยาลัยควรมีการ

ด�ำเนินการเพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนครในเรื่องต่าง ๆ ดังน้ี

	 1.	 สภาพปัญหาในการพฒันาบคุลากร

สายสนบัสนนุของมหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 

ดังนี้

		  1.1 	ด้านความพร้อม ในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร ควรมีนโยบายการสนับสนุนทุนในการ

ศึกษาต่อท่ีชัดเจน การส�ำรวจความต้องการ 

การพัฒนาบุคลากรในแต่ละด้านเพื่อความ

เหมาะสมกับงานที่ท�ำ และควรมีการจัดหาหรือ

จัดท�ำเอกสารคู ่มือการปฏิบัติงานให้บุคลากร 

ได้ศึกษาเรียนรู้งานท่ีตนเองรับผิดชอบ

		  1.2	 ด้านการสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร มีดังน้ี ควรมีการสนับสนุนงบประมาณ

ในการศึกษาดูงาน สร้างความร่วมมือกับสถาบัน

อดุมศกึษาอืน่และหน่วยงานเอกชนในการพฒันา

บุคลากร ควรมีการจัดโครงการแนะแนวทาง 
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ในการปฏิบัติของบุคลากร เรื่องแนวทางปฏิบัติงาน 

ชีแ้นะระเบยีบ กฎเกณฑ์ ให้ทราบ และมหาวทิยาลยั

ควรมี วัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิภาพ

		  1.3	 ด้านแรงจูงใจ ในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พระนคร ควรมีการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้แก่

บุคลากรสายสนับสนุนในรูปแบบต่าง ๆ ควรมี 

การจดัตัง้งบประมาณในด้านการพฒันาบคุลากร

สายสนับสนุนให้มากขึ้น และผู้บริหารควรให้

ความส�ำคัญอย่างจริงจังต่อการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุน 

	 2.	 ความต ้องการในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร มีดังนี้

		  2.1	 ด ้านการศึกษาต่อ บุคลากร 

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มหาวิทยาลัยควรก�ำหนดหลักเกณฑ์ในการ

พิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

ควรสนับสนุนงบประมาณด้านทุนการศึกษาต่อ

แก่บุคลการตามความเหมาะสมในแต่ละระดับ 

และควรส�ำรวจความต้องการของบคุลากรในการ

ศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน

		  2.2	 ด ้านการฝึกอบรม บุคลากร 

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มหาวิทยาลัยควรให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม

ในหลกัสตูรทีเ่กีย่วข้องกบังานในหน้าทีร่บัผดิชอบ 

ควรมีการประชาสัมพันธ ์ข ่าวสารเกี่ยวกับ

โครงการฝึกอบรมต่าง ๆ อย่างทั่วถึง และควร 

จัดให้มีการฝึกอบรมและสัมมนาทางวิชาการ

ส�ำหรับบุคลากรสายสนับสนุนอย่างน้อยปีละ  

1 ครั้ง 

 		  2.3	 ด้านการพัฒนาตนเอง บุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มหาวิทยาลัยควรมีการฝึกอบรมตรงกับสายงาน

ที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น เพื่อน�ำมาพัฒนาศักยภาพ

ในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ ควรให้บุคลากร

เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการในงานท่ีปฏิบัติ 

อย่างประจ�ำและต่อเนือ่ง เพือ่เป็นการแลกเปลีย่น

ข้อมูล ควรมีการส่งเสริมให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ  

มาประยกุต์ใช้กบัการท�ำงานอยูเ่สมอ และควรให้

เข้าร่วมประชมุทางวชิาการทัง้ในและต่างประเทศ

เพื่อเป็นการเพิ่มวิสัยทัศน์ในการท�ำงาน 

 		  2.4	 ด้านการศึกษาดูงาน บุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงาน 

ในหน่วยงานท่ีมีผลงานดีเด่นทางด้านต่าง ๆ  

ตามโอกาสท่ีเหมาะสม ควรมีการวางแผนในการ

ศกึษาดงูานให้ชดัเจน ควรก�ำหนดแผนการศกึษา

ดูงานไว้ในแผนปฏิบัติการประจ�ำปี และควร 

มีเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกบุคลากรสาย

สนบัสนนุเพือ่ศกึษาดงูานต่างประเทศทีเ่หมาะสม 

	 อภิปรายผล

	 การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มีประเด็นที่น�ำมาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์

จากการวิเคราะห์ข ้อมูลท้ังเชิงปริมาณและ 

เชิงคุณภาพ มีดังน้ี 

	  สภาพปัญหาการในการพฒันาบคุลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ส่ิงท่ีบุคลากรได้ให้

ข้อมูลสภาพปัญหาและความต้องการในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร พบว่า ด้านความพร้อมในการ
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พัฒนาบุคลากรมีความน้อยที่สุด คือ ควรม ี

นโยบายการสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อที่ชัดเจน 

การส�ำรวจความต้องการการพัฒนาบุคลากร 

ในแต่ละด้านเพ่ือความเหมาะสมกับงานที่ท�ำ 

และการจัดหาหรือจัดท�ำเอกสารคู ่มือการ 

ปฏิบัติงานให ้บุคลากรได ้ศึกษาเรียนรู ้ งาน 

ที่ตนเองรับผิดชอบ เนื่องจากการสนับสนุนให้

บุคลากรไปศึกษาต่อ ไปอบรมสัมมนา หรือดูงาน 

และการเข้ารับการฝึกอบรมที่สถาบันจัดข้ึนเอง 

เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน

ให ้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงาน จะเป ็น 

ส่วนช่วยที่ส�ำคัญที่จะน�ำมหาวิทยาลัย ไปสู ่ 

วิสัยทัศน์ที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Denpong Pollakhon. (1988) ได้กล่าวว่า การ

ส�ำรวจความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กรว่า เป็นการศึกษาเพื่อให้ทราบว่า 

หน่วยงานไหนต้องการฝึกอบรมบ้าง และต้องการ

การฝึกอบรมเรื่องใด เพียงใด และเมื่อใด จาก

ความหมายดังกล่าว จะพบว่าการส�ำรวจความ

ต้องการดังกล่าวนี้ ครอบคลุมถึงความต้องการ

ของหน่วยงานส่วนรวมและในส่วนของแต่ละ

บุคคล ทั้งในส่วนที่เป็นความเป็นความคิดเห็น

ของผู ้บังคับบัญชาหน่วยงานและบุคลากร 

แต่ละคนการส�ำรวจและวิเคราะห์ความต้องการ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร มีจุด 

มุ่งหมายที่จะใช้กระบวนการการพัฒนาบุคลากร

เพื่อลดช่องว่างระหว่างสิ่งที่เกิดข้ึนจริงกับสิ่งที่

อยากจะให้เกดิข้ึน ในการปฏบิตังิานของบคุลากร 

ทัง้นีเ้พือ่ขจดัข้อขดัแย้ง ปัญหา อปุสรรค ข้อบกพร่อง

และจดุอ่อนในการปฏบิตังิานของบคุลากร อนัมผีล

ท�ำให้การด�ำเนินงานไม่บรรลุผลตามจุดมุ่งหมาย

นโยบายและแผนงานขององค์กร

	 ด้านการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

ควรมีการสนับสนุนงบประมาณในการศึกษาดูงาน 

ควรสร้างความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษาอื่น

และหน่วยงานเอกชนในการพัฒนาบุคลากร  

ควรมีการจัดโครงการแนะแนวทางในการปฏิบัติ

ของบุคลากร เร่ืองแนวทางปฏิบัติงาน ชี้แนะ

ระเบียบ กฎเกณฑ์ ให้ทราบ และการสนับสนุน 

วัสดุ  อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเพื่อให ้ เกิด

ประสทิธภิาพ เนือ่งจากการสนบัสนนุงบประมาณ

ในการศึกษาดูงานเป็นการท�ำให้บุคลากรได้รับ

ความรู้จากการไปดูสิ่งท่ีหน่วยงานน้ัน ๆ ประสบ

ความส�ำเ ร็จแล ้วสามารถน�ำความรู ้ น้ันมา 

พฒันางานเราได้และ วสัดอุปุกรณ์ ในการท�ำงาน

เป็นส่ิงส�ำคัญในการท�ำให้งานเกิดประสิทธิภาพ 

ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Suwaphan Chantual 

(2012) ได้ศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากร

สานสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า  

1) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยพะเยา โดยในภาพรวมระดับ

การปฏิบตัอิยูใ่นในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณา

เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการลาศกึษาต่อ ด้านการ

ด�ำเนินงานพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรม 

และศึกษาดูงานและด้านการประชุมสัมมนา  

พบว่า มีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 

ทุกด้าน 2) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

พะเยา มดีงัน้ี ด้านการด�ำเนินงานพฒันาบคุลากร 

ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนในแต่ละด ้านอย ่าง 

เหมาะสมและต่อเน่ือง ควรมีการจัดแผนการ

พัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่างชัดเจน
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และมกีารตดิตามผลการด�ำเนนิงานอย่างต่อเนือ่ง

ด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน ควรจัดสรร 

งบประมาณในการศึกษาดูงานของบุคลากร 

ให้เพียงพอและต่อเนื่อง ควรมีประกาศ ระเบียบ 

ข้อบังคับอย่างชัดเจนในการขอทุนศึกษาและ 

การเรียนต่อของบุคลากรสายสนับสนุน และ 

ควรเปิดโอกาสศึกษาต่อ เพ่ือพัฒนาตนเองไปสู่

งานวิชาการ

	 ด้านแรงจูงใจ ในการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร ควรมีการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้แก่

บุคลากรสายสนับสนุนในรูปแบบต่าง ๆ ควรมี 

การจดัตัง้งบประมาณในด้านการพฒันาบคุลากร

สายสนับสนุนให้มากขึ้น และผู้บริหารควรให้

ความส�ำคัญอย่างจริงจังต่อการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุน เนื่องจากการสร้างขวัญและ 

ก�ำลังใจให้แก่บุคลากร เป็นสิ่งส�ำคัญ เพราะ 

ความรู้สึกสมหวังและมีความสุขจากสิ่งที่ท�ำให้

เกิดแรงจูงใจของบุคคลในการปฏิบัติงาน บุคคล

ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะกระตือรือร้น 

ขยันขันแข็ง ทุ่มเทพลังต่าง ๆ ที่มีอยู่ในตนเอง 

และแสวงหาจากคนอื่น เพ่ือพัฒนางานที่ตนเอง

ได้รับด้วยความสนุกและเป็นสุขกับการปฏิบัติ

งาน และแรงจูงใจเป็นพลังที่มีอยู่ในตัวบุคคล

แต่ละคนซึ่งท�ำหน้าที่เร้าและกระตุ ้นให้มีการ

เคลื่อนไหวเพื่อให้บุคคลนั้นด�ำเนินการใด ๆ  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Stauss & Sayles 

(1960) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการท�ำงาน  

หมายถึง ความรู ้สึกพอใจในการท�ำงานที่ท�ำ 

และเต็มใจที่ท�ำงานนั้นให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ขององค์กร คนจะรู ้สึกพอใจในการท�ำงาน 

เมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งด้านวัตถุ

และจิตใจ ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการ

ของเขาได้

	 ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

พบว่า ด้านการฝึกอบรม บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาของมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร มหาวิทยาลยั

ควรให้บุคคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร

ท่ีเกี่ยวข้องกับงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ ควรมี 

การประชาสัมพันธ์ข่าวสารเกี่ยวกับโครงการ 

ฝึกอบรมต่าง ๆ อย่างท่ัวถึง ควรจัดให้มีการ 

ฝึกอบรมและสัมมนาทางวชิาการส�ำหรับบคุลากร

สายสนับสนุนอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เนื่องจาก 

การให้บุคคลากรเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตร

ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อยก

ระดับความสามารถในการท�ำงาน และสามารถ

ท�ำงานในต�ำแหน่งนั้น ๆ ได้หรือท�ำงานที่ต้องใช้

ความรู้ความสามารถท่ีมีความยากมากยิ่งขึ้น  

โดยฝึกอบรมเฉพาะต�ำแหน่งแล้วจะสามารถ 

น�ำความรู ้ไปใช้ได้ทันที เพื่อให้เกิดพฤติกรรม 

การท�ำงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการ

ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler 

(1980) กล่าวว่า การฝึกอบรม มีจุดเน้นอยู่ท่ีงาน

ของพนักงานในขณะน้ันท่ีต้องการเรียนรู ้และ 

มีประสบการณ์ที่ เกี่ยวข ้องกับการยกระดับ 

ความสามารถในการท�ำงาน เพื่อมุ่งให้สามารถ

ท�ำงานในต�ำแหน่งนั้น ๆ ได้หรือท�ำงานที่ต้องใช้

ความรู้ความสามารถท่ีมีความยากจนมากยิ่งขึ้น 

โดยเมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถ 

น�ำความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการ

ท�ำงานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความต้องการ 

ขององค์กรและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Sangwal Kham Kham (2009) ได้ศึกษา  
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เร่ือง การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการสอน

ของโรงเรียนวารีเชียงใหม่ พบว่า สภาพและ 

ความต้องการรับการการพัฒนาของบุคลากร 

สายสนับสนุนการสอนของโรงเรียนวารีเชียงใหม่ 

อยู่ในระดับมากทั้ง 7 ด้าน คือด้านการฝึกอบรม 

การศกึษาดงูาน ด้านการสมัมนา ด้านการประชมุ

เชิงปฏิบัติการ ด้านการหมุนเวียนงาน ด้าน 

การมอบหมายงานที่ตรงตามความถนัด และ 

ด้านการเข้าร่วมปฏิบัติงาน ส่วนปัญหาเกี่ยวกับ

การพฒันาบคุลากร พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุ

การสอนบางส่วนเห็นว่า ด ้านการฝึกอบรม

วิทยากรบรรยายไม่ตรงประเด็นตามหัวข้อท่ี 

ฝึกอบรม

	 ด ้านการศึกษาดูงาน บุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มหาวิทยาลัยควรมีการส่งเสริมให้มีการศึกษา 

ดูงานในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นทางด้านต่าง ๆ 

ตามโอกาสที่เหมาะสม ควรมีการวางแผนในการ

ศึกษาดูงานให้ชัดเจนและแผนปฏิบัติการประจ�ำ

ปี และควรมเีกณฑ์การพิจารณาคดัเลอืกบุคลากร

สายสนับสนุนเพื่อศึกษาดูงานต่างประเทศ 

ทีเ่หมาะสม เนือ่งจากการส่งเสรมิการศกึษาดงูาน

ในหน่วยงานที่มีผลงานดีเด่นทางด้านต่าง ๆ  

ตามโอกาสที่เหมาะสม จะท�ำให้บุคลากรได้รับ

ประสบการณ์และสิ่งใหม่ ๆ ที่หน่วยงานเรายัง 

ไม่ได้ท�ำ ท�ำให้บคุากรได้น�ำสิง่ทีไ่ปศกึษาดงูานมา

แล้วน�ำมาปรับใช้กับหน่วยงานหรือในต�ำแหน่ง 

ที่ท�ำอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ Sangwal Kham Kham (2009) 

ได้ศึกษา เรื่อง การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

การสอนของโรงเรยีนวารเีชยีงใหม่ พบว่าด้านการ

ศึกษาดูงานบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบางส่วน 

ยังไม่เคยได้เข้าร่วมการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

ด้านการสัมมนาไม่มคีวามต่อเน่ืองในการสัมมนา 

ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการไม่ค่อยเน้นให้เห็น

ถงึการปฏบิตังิานอย่างจรงิจงั เน้นทฤษฎมีากกว่า

การปฏิบัติการจริง ด้านการหมุนเวียนงานท�ำให้

งานไม่มีประสิทธิภาพด้านการมอบหมายงาน 

ที่ตะรางตามความถนัดบุคลากรสายสนับสนุน

การสอน บางส่วนได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรง

ตามความถนัดของตนเอง

	 ด้านการพัฒนาตนเอง บุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

มหาวิทยาลัยควรมีการฝึกอบรมตรงกับสายงาน

ที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น เพื่อน�ำความรู ้มาพัฒนา

ศักยภาพในการท�ำงานให ้มีประสิทธิภาพ  

ควรให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ 

ในงานที่ปฏิบัติประจ�ำและต่อเนื่อง เพื่อเป็น 

การแลกเปลี่ยนข้อมูล ควรมีการส่งเสริมให้เกิด

ความรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้กับการท�ำงาน 

อยู่เสมอ และควรให้เข้าร่วมประชุมทางวิชาการ

ท้ังในและต่างประเทศเพื่อเป็นการเพิ่มวิสัยทัศน์

ในการท�ำงาน เนื่องจากการฝึกอบรมตรงกับ 

สายงานที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น เพื่อน�ำมาพัฒนา

ศักยภาพในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ ท�ำให้

บุคลากรได้น�ำความรู้จากการไปอบรมงานท่ี 

รับผิดชอบได ้มาพัฒนางานตนเองให ้ เกิด

ประสิทธิภาพมากขึ้นและเป็นการเพิ่มความรู ้

อยู ่ตลอดเวลาซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Natthip Praphanwit (2009)ได้ศึกษา เรื่อง  

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ : การณีศึกษามหาวิทยาลัย

ราชภัฏอุตรดิตถ์ พบว่า สภาพปัญหาในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
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ราชภัฏ: การณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุตรดิตถ์ ด้านการพัฒนาตนเองรูปแบบการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ คือ การวางแผน วิธีการพัฒนาตนเอง 

และประเมินผลลัพธ์ ด้านการศึกษาฝึกอบรม 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสานสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ คือ ประเมินความจ�ำเป็น 

พิจารณาหลักสูตรการฝึกอบรม เลือกวิธีการ 

และวิทยากรฝึกอบรมและประเมินผลลัพธ์

	 ด้านการศกึษาต่อ บคุลากรสายสนบัสนนุ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัย

ควรก�ำหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้บุคลากร

ไปศึกษาต่ออย่างชัดเจน ควรสนับสนุนงบประมาณ

ด้านทุนการศึกษาต่อแก่บุคลการตามความ

เหมาะสมในแต่ละระดับ และควรส�ำรวจความ

ต้องการของบุคลากรในการศึกษาต่อในระดับ 

ที่สูงขึ้น เนื่องจากการก�ำหนดหลักเกณฑ์ในการ

พิจารณาให้บุคลากรไปศึกษาต่ออย่างชัดเจน 

ท�ำให้บุคลากรได้วางแผนตัวเองในการศึกษาต่อได้ 

และการสนับสนุนงบประมาณด้านทุนการ 

ศึกษาต ่อแก ่ บุคลการตามความเหมาะสม 

ในแต่ละระดับ ซึ่งการสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อ 

เป็นขวัญและก�ำลังใจให้กับบุคลากร ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดของ Nadler (1980) กล่าวว่า จุดเน้น

ของการศึกษาก็เพือ่เตรยีมพนกังานให้มคีวามพร้อม

ที่จะท�ำงานเฉพาะกิจ หรือกลุ ่มงานบางอย่าง 

ตามความต้องการขององค์กรในอนาคต แต่จะ

แตกต่างจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการ

เตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจาก 

งานปัจจุบัน การศึกษาที่องค์กรใช้เสมอ ๆ ก็เพ่ือ

เตรียมพนักงานเพื่อการเลื่อนต�ำแหน่งงาน หรือ

ท�ำงานในหน้าที่ใหม่ การศึกษามักจะด�ำเนินการ

โดยใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน ซึ่งจะต้องมีการ

ก�ำหนดเป็นแผนพัฒนาพนักงานที่ชัดเจนรองรับ 

เพื่อไม่ให้เกิดความสูญเปล่า เน่ืองจากเป็นการ

ลงทนุอย่างหนึง่ขององค์กรในการเตรยีมพนกังาน

ของตนให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับ

องค์กรในอนาคต

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อใช้ประโยชน ์

ในเชิงสาธารณะ

	 จากการวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็น

แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ดังน้ี

	 1.	 ข ้อเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อใช ้

ประโยชน์

		  1.1	 ควรมีนโยบายการสนับสนุนทุน

ในการศึกษาต่อท่ีชัดเจน และควรมีประกาศและ

ข้อบังคับอย่างชัดเจนในการขอทุนการศึกษา 

และการเรียนต่อของบุคลากรสายนับสนุน

		  1.2	 ควรมกีารสนบัสนนุงบประมาณ

ในการศึกษาดูงาน และวางแผนจัดโครงการ 

ในการศึกษาดูงานอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง เพื่อให้

บุคลากรได้เห็นตัวอย่างที่ดีสามารถน�ำสิ่งที ่

หน่วยงานอื่นท�ำแล้วประสบความส�ำเร็จมาใช้ 

กับงานเราได้เลยไม่ต้องไปเรียนรู้ใหม่ 

		  1.3	 ควรมีการสร้างขวัญและก�ำลังใจ

ให้แก่บุคลากรสายสนับสนุนใน รูปแบบต่าง ๆ 

เช่น การให้รางวัล การเข้าสู่ต�ำแหน่งท่ีสูงขึ้น 

		  1.4	 ควรให ้บุคลากรเข ้ารับการ 

ฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีทันสมยัในการจดัฝึกอบรม

ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน�ำไปใช ้
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ในการปฏิบัติงานได้จริงและเพื่อเป็นการเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถและสมถรรถนะในการ

ท�างาน

 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป

  2.1 ควรศึกษาเป ้าหมายในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน โดยการสร้าง

ความเข้าใจให้กับบุคลากร และเพ่ือบุคลากร

ได้รับการพัฒนาแล้วน�ามาใช้ในการปฏิบัติ

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร

   2.2 ควรศกึษาโดยการแยกส่วนงาน

สายสนับสนุนของแต่ละฝ่าย เช่น ด้านการเงิน 

กองบริหารงานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา 

คณะและศูนย์ส�านักต่าง ๆ เพื่อให้ความต้องการ

ท่ีชัดเจนของแต่ละด้าน
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