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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
สนับสนุน เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน 
เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล
สงคราม เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม รวมทั้งสิ้น 228 คน และผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ จ านวน 10 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่า t-test ค่า F-test (One Way ANOVA) ทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ (LSD)  

ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ การศึกษา 
ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ไม่แตกต่างกัน 3) แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ควรด าเนินการดังนี้ 
1. การสนับสนุนทุนการศึกษาและการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 2. การ
ส ารวจความต้องการจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้จริง 3. การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจ
แก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้ยังสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางต่าง ๆ 
ในการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 

ค าส าคัญ: การพัฒนาศักยภาพ, บุคลากรสายสนับสนุน, มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
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Abstract 
This research study has the objectives To study the development of personnel potential, 

Supporting Rajabhat University To compare personal factors towards personnel potential 
development of Supporting Rajabhat University To study the guidelines for personnel potential 
development of Rajabhat University Support Line of Pibulsongkram Rajabhat University It is a 
research method. Between quantitative research and qualitative research The sample used for this 
research was 228 persons supporting staff from Pibulsongkram Rajabhat University and 10 key 
informants. The research instruments were questionnaires and interviews. The statistics used were 
frequency, percentage, mean. Standard deviation, t-test, F-test (One Way ANOVA), double 
difference test (LSD),  

The research findings were as follows: 1) Personnel Development of Support Line Rajabhat 
University of Pibulsongkram Rajabhat University Overall, it was at a high level. 2) In comparison, it 
was found that personnel with gender, age, education, type of personnel They have different 
opinions on the personnel development of Rajabhat University Support Line of Pibulsongkram 
Rajabhat University. Overall, it was not different. 3) The approach to human potential development 
of the supporting line of Rajabhat University of Pibulsongkram Rajabhat University The following 
actions should be taken: 1. Granting scholarships and preparing English language skills for support 
personnel. 2. Needs surveys and providing up-to-date courses on training for support personnel 
can be used. In practical work. 3. Preparation of operational manuals. And use a mentoring system 
to teach jobs or help decide on solving problems in the work that is responsible It can also be 
used to guide the analysis. And set various guidelines In formulating human potential development 
plans to enhance the potential development of support personnel to be more efficient in the 
future 

Keywords: Capacity development, Support personnel, Pibulsongkram Rajabhat Universities 
 
บทน า 

 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : 
PMQA) เป็นกรอบการบริหารจัดการ ที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการใช้เป็นเครื่องมือผลักดัน
ให้การพัฒนาระบบราชการมีประสิทธิภาพและยั่งยืน สอดคล้องกับมาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงาน
ราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้านและอย่างต่อเนื่อง ครอบคลุมทั้ง 7 ด้าน ในการบริหารและด าเนินงาน
ของส่วนราชการ ได้แก่ การน าองค์การ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย การวัด การวิเคราะห์การจัดการความรู้ การมุ่งเน้นบุคลากร การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการและ
ผลลัพธ์การด าเนินการจากการที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ ได้มีเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ มุ่งเน้นบุคลากร ซึ่งมองเห็นคุณค่าของบุคลากรในด้านการเรียนรู้และการให้ความส าคัญกับ
บุคลากรและเครือข่าย แสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าและ
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรภาครัฐการพัฒนาทักษะและศักยภาพของก าลังคน
ภาครัฐและเตรียมความพร้อมบุคลากรภาครัฐสู่ประชาคมอาเซียน เป็นภาระกิจการด าเนินงานหลักในปัจจุบัน
ของส านักงาน ก.พ. โดยมีความมุ่งหวังให้บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ดังนี้ 1) มีความเป็นมือ
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อาชีพ (Professional) มีสมรรถนะในการท างาน การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ท างานเป็นทีม และมีความรู้เชิงลึกใน
ภารกิจที่ตนเองปฏิบัติ 2)0มีความเป็นนานาชาติ (International) 3) มีความเป็นผู้สนับสนุน (Facilitator) 4) 
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) การที่องค์การจะสามารถประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องอาศัย
บุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถและศักยภาพในด้านต่าง ๆ มาร่วมกันปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
สภาวการณ์ปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรถือเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กรเนื่องจากปัจจัยด้านบุคลากร 
หรืออัตราก าลังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการชี้ขาดความส าเร็จในการท างานทุกองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
สถาบันอุดมศึกษาที่มีเป้าหมายในการพัฒนาองค์ความรู้ และสร้างบุคลากรระดับวิชาชีพออกไปปฏิบัติงานใน
สังคมตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้ก าหนดพันธกิจไว้ว่า พัฒนา
คุณภาพคนไทยให้มีคุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิตมีทักษะและการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสมในแต่ละช่วงวัย สถาบัน
ทางสังคมและชุมชน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) 

การที่องค์กรจะสามารถประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องอาศัยบุคลากรผู้มีความรู้ความสามารถและ
ศักยภาพในด้านต่างๆ มาร่วมกันปฏิบัติงาน โดยเฉพาะในปัจจุบันซึ่งถือว่าเป็นสภาวการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลง
ของระบบราชการหรือการปฏิรูปราชการ การพัฒนาบุคลากรถือเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กรเนื่องจาก
ปัจจัยด้านบุคลากร หรืออัตราก าลังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการชี้ขาดความส าเร็จในการท างานทุกองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบันอุดมศึกษาที่มีเป้าหมายในการพัฒนาองค์ความรู้ และสร้างบุคลากรระดับวิชาชีพ
ออกไปปฏิบัติงานในสังคม ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ได้
ก าหนดพันธกิจไว้ว่า พัฒนาคุณภาพคนไทยให้มีคุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิต มีทักษะและการด ารงชีวิตอย่าง
เหมาะสมในแต่ละช่วงวัย สถาบันทางสังคมและชุมชน070ท้องถิ่นมีความเข้มแข็งสามารถปรับตัวรู้เท่าทันกับ
การเปลี่ยนแปลง (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) จึงท าให้มหาวิทยาลัยต้องสร้างระบบ
และแนวทางด้านการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และทันกับการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาบุคลากร 
จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะเข้าไปขับเคลื่อนการด าเนินการตาม0โครงสร้างภารกิจหลักของสถาบันให้เป็นไปตาม
ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัย ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรในองค์กรจึงเปรียบเสมือนการพัฒนา
องค์ประกอบ หรือปัจจัยส าคัญให้ครบถ้วนสมบูรณ์กับองค์กรเพ่ือก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ เน้น
ความส าคัญและมีเป้าหมายในการสร้างองค์ความรู้และพัฒนาภูมิปัญญาให้กับสังคม มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็น
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม มี
หน้าที่ในการผลิตพัฒนาบุคลากรระดับวิชาชีพให้กับประเทศชาติ และมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา0การเรียนรู้ให้กับประชากรของประเทศ ทั้งในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก โดยมี
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ บุคลากรทุกระดับไม่ว่าจะเป็น คณาจารย์ หรือเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนวิชาการ ล้วนมีส่วนส าคัญในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ตามพันธกิจหลักของการ
ประกันคุณภาพการศึกษา ที่สถาบันอุดมศึกษาต้องปฏิบัติ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การให้บริการวิชาการ
แก่สังคมและการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏในฐานะที่เป็นสถาบันอุดมศึกษา0มี
ภารกิจต้องด าเนินการให้ได้ตามมาตรฐานและหลักเกณฑ์อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น มาตรฐาน0สถาบันอุดมศึกษา 
กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ เกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร0ระดับอุดมศึกษา การประกัน
คุณภาพการศึกษา มาตรฐานเพ่ือการประเมินคุณภาพภายนอกของสมศ. กรอบการปฏิบัติราชการตามมิติด้าน
ต่างๆและต้องมีการรายงานผลการด าเนินงานตามการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา 
ระดับอุดมศึกษาเป็นประจ าทุกปีการศึกษาซึ่งการประกันคุณภาพการศึกษาดังกล่าวมีการก าหนดตัวบ่งชี้ด้าน
กระบวนการ ในการบริหารและพัฒนาอาจารย์ โดยเฉพาะระบบการส่งเสริมและพัฒนาอาจารย์ มีการวางแผน
และการลงทุนงบประมาณและทรัพยากรและกิจกรรมการด าเนินงาน ตลอดจนการก ากับดูแลและการพัฒนา
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คุณภาพอาจารย์ควบคู่ไปกับการมีบุคลากรสายสนับสนุนที่มีคุณภาพ (คู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
สถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา 2563) 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม ในฐานะที่เป็นสถาบันอุดมศึกษามีภารกิจต้องด าเนินการให้
ได้ตามมาตรฐานและหลักเกณฑ์อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเช่นมาตรฐาน สถาบันอุดมศึกษากรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแห่งชาติเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร ระดับอุดมศึกษาการประกันคุณภาพการศึกษามาตรฐานเพื่อ
การประเมินคุณภาพภายนอกของ  สมศ.กรอบการปฏิบัติราชการตามมิติด้านต่างๆของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการในกรณีมหาวิทยาลัยของรัฐและต้องมีการรายงานผลการด าเนินงานตามการประกัน 
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นประจ าทุกปีการศึกษา (ระหว่างวันที่  1  มิถุนายน  - 
31 พฤษภาคม)ซึ่งการประกันคุณภาพการศึกษาดังกล่าวมีการก าหนดตัวบ่งชี้ด้านกระบวนการในการบริหาร
และพัฒนาอาจารย์โดยเฉพาะระบบการส่งเสริมและพัฒนาอาจารย์มีการวางแผนและการลงทุนงบประมาณ
และทรัพยากรและกิจกรรมการด าเนินงาน  ตลอดจนการก ากับดูแลและการพัฒนาคุณภาพอาจารย์ควบคู่ไปกับ
การมีบุคลากรสายสนับสนุนที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมายของสถาบันสอดคล้องกับความ
ชัดเจนของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี (พ.ศ. 2551 –02565) ซึ่งได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอุดมศึกษาและก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาไว้อย่างชัดเจนและส่งผล
ให้เกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่นระบบการบริหารงานบุคคลการสนับสนุนจากภาครัฐเพ่ือการศึกษาต่อความ
ร่วมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งภายในและนอกประเทศเป็นต้นซึ่งตามแผนยุทธศาสตร์เพ่ือการ
พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (พ.ศ. 2559 – 2564) ได้จัดท ายุทธศาสตร์ข้อที่ 4 เพ่ิมประสิทธิภาพ
ด้านการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน โดยมีเป้าประสงค์ เพ่ือให้
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามเป็นต้นแบบในการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนบุคลากรที่มีคุณภาพมีความสุข
ในการท างานและรักองค์การเป็นมหาวิทยาลัยสีเขียวสมบูรณ์แบบ 
 จากข้อมูลที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น ท าให้เห็นได้ว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม จ าเป็นที่
จะต้องได้รับการพัฒนาที่หลากหลายและถูกต้องตามความต้องการเพ่ือที่จะสามารถใช้ศักยภาพของบุคลากรได้
อย่างเต็มความสามารถ ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม จึง
สนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ทั้งนี้
เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อจะได้น าข้อมูลดังกล่าวไปใช้ประกอบการจัดท า
คู่มือการจัดกิจกรรม และโครงการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุน
ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

 3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ระหว่างวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ จากการแจก

แบบสอบถามและสัมภาษณ์ โดยมีข้ันตอนการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
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1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1.1 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามจ านวน 534 คน 
1.2 กลุ่มตัวอย่าง  คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามจ านวน 228 

คน โดยใช้สูตรค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) 
1.3 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ ผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามจ านวน

ทั้งหมด10 คน คือ ผู้บริหารกองนโยบายและแผน  3 คน ผู้บริหารกองบริหารงานบุคคล 3 คน บุคลากรสาย
สนับสนุน 4 คน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
2.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากรระดับเงินเดือนระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาและความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ 1.การ
ฝึกอบรม (Training) 2.การศึกษา (Education) และ3.การพัฒนา (Development) 

2.2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ สาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

3. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีข้ันตอน ดังนี้  
ขั้นที่ 1 ผู้ศึกษาขอหนังสืออนุญาตแจกแบบสอบถามจากวิทยาลัยการจัดการและพัฒนาท้องถิ่น 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม เพ่ือขอเก็บข้อมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

ขั้นที่ 2 จัดเก็บข้อมูลโดยออกท าการแจกแบบแบบสอบถามแก่บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงครามตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้แล้วท าการเรียกเก็บทันที
เมื่อเสร็จสิ้นการท าแบบสอบถาม 

ขั้นที่ 3 ท าการรวบรวมข้อมูล ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้
กลับมาให้ได้ตามตัวอย่างที่ต้องการและน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และสรุปข้อมูลออกมาเป็นประเด็นตาม
สมมติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
4.1 เชิงปริมาณ การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งมีการประมวลผล

ข้อมูลเป็นขั้นตอน โดยหลังจากการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วจึงน าข้อมูลที่ได้มา
เปลี่ยนแปลงรหัสตัวเลข (Code) แล้วบันทึกรหัสลงในเครื่องคอมพิวเตอร์และเขียนโปรแกรมสั่งงานเพ่ือ
วิเคราะห์และหาค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี้  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ด้วยการแจกแจงความถี่หาและค่าร้อยละ 
(Percentage)  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความต้องการที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)ตอนที่ 3 เป็นการเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม โดยใช้ค่าสถิติ
ทดสอบ t-test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างด้านค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระท่ีจ าแนกได้ 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศและ
ใช้ค่าสถิติทดสอบ F-test (One-Way ANOVA)  
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 4.2  เชิงคุณภาพ เป็นแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางในการก าหนดรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
โดยวิธีการจ าแนกชนิดข้อมูล (Typological Analysis) เพ่ือที่จะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการจัดการ
ระบบข้อมูลซึ่งอาศัยหลักเกณฑ์โดยการจ าแนก หรือการจัดกลุ่มข้อมูลและเขียนบรรยายแบบพรรณนา 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม มีดังนี้ 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม 
ตาราง  1 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราช

ภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ภาพรวม 
(n=228) 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  S.D. แปลผล 

ด้านการฝึกอบรม 
ด้านการศึกษา 
ด้านการพัฒนา 

3.72 
3.77 
3.82 

0.759 
0.876 
0.719 

มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.77 0.772 มาก 
 
จากตาราง 1 พบว่า การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏพิบูลสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.77,  S.D.=0.772) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มี

1.เพศ  
2.อายุ  
3. ระดับการศึกษา 

4. ประเภทบุคลากร 

5.ระดับเงินเดือน  
6. ประสบการณ์การท างาน  
 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏพิบูลสงคราม 
 1. การฝึกอบรม (Training)  
 2. การศึกษา (Education)  
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ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการพัฒนา ( = 3.82,   S.D.= 0.719) รองลงมา คือ ด้านการศึกษา ( = 3.77, S.D. = 
0.876) ด้านการฝึกอบรม    ( = 3.72, S.D.=0.759) ตามล าดับ 
 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ตารางที่ 2 ผลสรุปการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

 
จากตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ การศึกษา ประเภท
บุคลากร เงินเดือน และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ไม่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

วัตถุประสงค์ข้อที ่3 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

จากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant) จ านวน 10 คน ได้แก่ ผู้บริหารและ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ผู้วิจัยสรุปแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ดังนี้ 1. การสนับสนุนทุนการศึกษาและการเตรียม
ความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 2. การส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่
ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 3. การจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้ยัง
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางต่างๆ ในการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ค่า t ค่า F Sig 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

เพศ 
การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร 
-1.185 - 0.237 -  

อายุ 
การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร - 2.534 0.058 -  

การศึกษา 
การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร - 0.612 0.721 -  

ประเภทบุคลากร 
การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร - 0.333 0.856 -  

เงินเดือน 
การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร - 0.612 0.721 -  

ประสบการณ์ท างาน 
การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร - 0.693 0.598 -  
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อภิปรายผล 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล

สงคราม 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
1) ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

หน่วยงานมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานในสัดส่วนที่เหมาะสมกับ
บุคลากร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาศักยภาพด้านการฝึกอบรมโดยพื้นฐานแล้ว
บุคลากรทุกคนต้องการเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ เชี่ยวชาญในสายงานที่ปฏิบัติอย่างแน่นอน จึงศึกษาเรียนรู้
ด้วยวิธีการต่างๆ แต่วิธีที่นิยมมากที่สุดเห็นจะเป็นโดยการฝึกอบรม ทั้งจากวิทยากรผู้มีความรู้ความสามารถภายใน
และภายนอกองค์การในหลักสูตรต่างๆ ที่จ าเป็นต่อปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา 
(2557) ได้ท าการวิจัย เรื่องแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุขจังหวัด
สมุทรสงคราม พบว่า สภาพการด าเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนปีที่ผ่านมา พบว่าปัญหาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนสภาพปัญหาในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในความคิดเห็นของกลุ่มผู้บริหาร
ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่องคุณภาพงานงานล่าช้าและไม่ประหยัด เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษา ช่วยตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) เรื่อง ความสามารถในการเกษียนการเขียน หนังสือที่ใช้ในงานราชการ
และการจับประเด็นเรื่องแรงจูงใจสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีสภาพปัญหาในเรื่อง
ความสามารถในการเกษียนการเขียนหนังสือที่ใช้ในงานราชการและการจับ ประเด็นเรื่องการคิดอย่างเป็นระบบ
เรื่องความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายและภารกิจของหน่วยงานเรื่องพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วยตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) และเรื่องความรู้เรื่องการวางแผนการวิเคราะห์งานและการตัดสินใจเมื่อ
มีปัญหาในการปฏิบัติงานปัญหาในการปฏิบัติงานของ บุคลากรสายสนับสนุน  พบว่า  ปัญหาในการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมาในของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าไม่มีคู่มือในการปฏิบั ติงาน
งบประมาณสนับสนุนไม่เพียงพอ ไม่มีหลักสูตรที่ตรงกับงานที่รับผิดชอบและไม่มีเวลาเข้าพัฒนาเพราะไม่สามารถ
ปลีกตัวออกจากงานประจ าได้มาตรฐานการ พัฒนาบุคลากรด้านความรู้และทักษะและล าดับความส าคัญความรู้
และทักษะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรพบว่าผู้บริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าสิ่งที่มีความจ าเป็นที่
ท าให้เกิดความรู้ทักษะที่ จ าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรคือการมีพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาช่วยตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาในงานที่รับผิดชอบ(ในบางงาน) ความรู้เรื่องการวางแผน การวิเคราะห์งานและการตัดสินใจเมื่อมีปัญหา
ในการปฏิบัติงานความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์เพ่ือเอ้ือต่อการท างานและทักษะในการประสานงานและการ
สื่อสาร 

2) ด้านการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการลาศึกษาต่อ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า เป็นเพราะ
พ้ืนฐานเบื้องต้นของความส าเร็จในทุก ๆ กระบวนการนั้นมักจะเริ่มต้นจากการศึกษา เรียนรู้วิธีการ ขั้นตอนและ
ผลลัพธ์ที่ออกมา เรียนรู้การแก้ไขปัญหาในงานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถปรับตัวให้ทันต่อ
สถานการณ์ต่างๆ ที่ไม่แน่นอนได้เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ท าการศึกษาเรื่อง
แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์การศึกษาวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหา ความต้องการและแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้กรอบแนวคิดในการวิจัยจากทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler ใน 3 ด้าน ได้แก่การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เป็นการวิจัยเชิงผสมผสาน 
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(Mixed Method Research) ผลการวิจัย พบว่า 1 สภาพปัญหาในการด าเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและมี
ความต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม และด้านที่มีปัญหาและความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด 
คือด้าน การพัฒนา 

3) ด้านการพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มี
การก าหนดนโยบายหรือแผนงานในการพัฒนาตนเองอย่างชัดเจน เป้าหมายในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน
คือสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้และท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของสุวเพ็ญ ค าตุ้ย(2555) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา
พบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยาโดยในภาพรวมมีระดับการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการลาศึกษาต่อด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรด้านการ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานและด้านการประชุมสัมมนา พบว่า มีระดับการปฏิบัติอยู่ ในระดับปานกลางทุกด้านและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยามีดังนี้ด้านการด าเนินงาน
พัฒนาบุคลากรควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในแต่ละด้านอย่างเหมาะสมและ
ต่อเนื่องควรมีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของ มหาวิทยาลัยอย่างชัดเจนและมีการติดตามผลการด าเนินงาน
อย่างต่อเนื่องด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงานควรจัดสรรงบประมาณในการศึกษาดูงานของบุคลากรให้เพียงพอ
และต่อเนื่องควรมีการส่งเสริมอย่างจริงจังด้านการประชุมสัมมนา ควรมีระเบียบสนับสนุนให้เสนอผลงานเพ่ือปรับ
ต าแหน่งควรมีการประชุมสัมมนาให้เหมาะสมกับบุคลากรของแต่ละหน่วยงานด้านการลาศึกษาต่อควรมีการ
ส่งเสริมพนักงานสายสนับสนุนทุกระดับ ทุกต าแหน่งควรมีประกาศระเบียบข้อบังคับอย่างชัดเจนในการขอรับทุน
ศึกษาและการเรียนต่อของบุคลากรสายสนับสนุนและควรเปิดโอกาสให้ศึกษาต่อในแผนการศึกษาแผนกได้เพ่ือ
พัฒนาตนเองไปสู่สายวิชาการ  

การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ การศึกษา ประเภทบุคลากร 
เงินเดือน และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของบุษบงค์ วงษ์พันทา (2560) ท าการศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ การเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา จ าแนกตาม เพศ พบว่าภาพรวมและรายด้านแตกต่าง
กัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
พิบูลสงคราม 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล
สงคราม ควรด าเนินการดังนี้ 1. การสนับสนุนทุนการศึกษาและการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่
บุคลากรสายสนับสนุน 2. การส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 3. การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพ่ี
เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ ทั้งนี้ยังสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน
การวิเคราะห์ และก าหนดแนวทางต่างๆ ในการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือยกระดับการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร ให้คนในทุกหน่วยงานได้ท าความรู้จักและ
ท ากิจกรรมสร้างสรรค์ร่วมกัน เป็นประจ า เพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีในการท างานเพ่ือมหาวิทยาลัยและการพัฒนา
ศักยภาพ  

2. ควรจักสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรที่จะไปศึกษา อบรม เพ่ือพัฒนา
ตนเอง  

3. ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมก าหนดนโยบายในการพัฒนาศักยภาพ สนับสนุนทุนการศึกษาต่อ
แก่บุคลากรตามความเหมาะสม ความจ าเป็น และควรประชาสัมพันธ์ให้ทราบถึงหลักเกณฑ์การศึกษาต่ออย่าง
ชัดเจน 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยราชภัฏอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน เพ่ือเกิดประโยชน์ต่อ
การศึกษามากยิ่งขึ้น 
 2. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนที่สอดคล้องกับยุคThailand 4.0 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและตอบสนองความต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
เอกสารอ้างอิง 
คณะกรรมการประกันคุณภาพภายในระดับอุดมศึกษา คณะอนุกรรมการพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายในระดับอุดมศึกษา. (2563). คู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา พ.ศ.2563. 
นนทบุรี : ห้างหุ้นส่วนจ ากัดภาพพิมพ์. 

จารุเนตร เกื้อภักดิ์. (2559). แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์มหาวิทยาลัยศิลปากร. (วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน). บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

บุษบงค์ วงษ์พันทา. (2560). แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา. รายงานวิจัยส านักงานอธิการบดี, มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 

พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา. (2557). แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน  เครือข่ายบริการสาธารณสุข
จังหวัดสมุทรสงคราม. รายงานการวิจัย. กลุ่มงานบริหารทั่วไปโรงพยาบาลอัมพวาจังหวัดสมุทรสงคราม.  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2553). คู่มือการก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คู่มือ
สมรรถนะหลัก. นนทบุรี: บริษัทประชุมช่าง จ ากัด 

สุวเพ็ญ ค าตุ้ย. (2556). แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา. (การศึกษาค้นคว้าด้วย
ตนเองปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา). มหาวิทยาลัยพะเยา. 

 
 


