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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ใน 4 ด้าน ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ด้านการ
ฝึกอบรม และการศึกษาดูงาน ด้านการประชุมสัมมนา ด้านการลาศึกษาต่อ 2) เพ่ือเปรียบเทียบแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา จ าแนกตาม เพศ กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
จ านวน 275 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิ ร์ท 
(Likert’s rating scale) และหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) วิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าทดสอบ t-test 
 

ผลการวิจัย พบว่า  
 1) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยมีด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านการฝึกอบรม 
และการศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการลาศึกษาต่อต่ าสุดอยู่ในระดับปานกลาง 
 2) การเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา จ าแนกตาม เพศ พบว่าภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
ค าส าคัญ : แนวทางการพัฒนา บุคลากรสายสนับสนุน 
 
Abtract 
 

 The purposes of this research were 1) to study the approach to the development 
of supportive staff of Bansomdejchaopraya Rajabhat University in 4 aspects, i.e., 
implementingstaff development, training and technical visit, seminar, and pursuing studies  
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2) to compare the approach to development of supportive staff of Bansomdejchaopraya 
Rajabhat University on basis of sex. The sample group included 275 supportive staff. Data 
were collected using Likert’s rating scale questionnaire and Cronbach’s Alpha for reliability. 
Data were statistically analyzed using percentage, MEAN, standard deviation, and t-test. 
 The findings revealed as follows. 
 1) The approach to development of supportive staff of Bansomdejchaopraya 
Rajabhat University was generally found at the high level. After item analysis, implementing 
staff development was rated with the highest MEAN followed by training and technical visit, 
and pursuing studies as the one with the lowest MEAN. 
 2) Those who had different sex had the different approach to development of 
supportive staff of Bansomdejchaopraya Rajabhat University either in overview or in 
individual items at significant level 0.05. 
 
Keywords : Approach to Development, Supportive Staff 
 
บทน า 

การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบัน องค์กรทุกระดับทุกขนาดต้องมีผู้รับผิดชอบในการด าเนินภารกิจของ
องค์กรให้บรรลุผลตามนโยบายและวัตถุประสงค์ เพ่ือให้องค์กรด ารงอยู่ได้ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม ดังนั้นการที่ผู้บริหารจะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั้น การ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรถือเป็นปัจจัยส าคัญพ้ืนฐานประการหนึ่งที่เอ้ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล การศึกษาศักยภาพของบุคลากร การจัดการศึกษาในด้าน
ทักษะการท างานจึงเป็นการค้นหาค าตอบและแนวทางในการที่จะพัฒนาปรับปรุงศักยภาพขององค์กรไปสู่
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษาในที่สุด หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีทักษะ
ในการท างานที่ดี ก็ย่อมท าให้องค์กร มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีศักยภาพในการแข่งขันและพัฒนา ซึ่งจะ
ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว ผู้บริหารจึงต้องอาศัยเครื่องมือ
ทางการบริหารต่าง ๆ ที่มีอยู่หลากหลาย เพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรนาน
ที่สุดเท่าที่องค์กรต้องการ (ธิดารัตน์ สุขประภาภรณ์, 2550) 

ปัจจัยที่ส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในงานทุกประเภทของทุกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรือ เอกชน 
ไม่ใช่เงิน ไม่ใช่เครื่องจักร เครื่องมือ หรือเทคโนโลยี แต่ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ คนซึ่งหมายถึงผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด
โดยรวมขององค์กรที่จะต้องมีความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบให้เป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ แม้ในภาวะของการด าเนินงานตามปกติขององค์กร การพัฒนาคนถือเป็น
กิจกรรมที่ส าคัญที่จะเอ้ืออ านวยให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายอยู่แล้ว ดังนั้นเมื่ออยู่ในภาวะของ
การปรับเปลี่ยนการพัฒนาคนให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง จึงเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากมหาวิทยาลัย
ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ซึ่งก าลังอยู่ในช่วงของการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ด้านและมีแนวคิด แนวปฏิบัติที่
เปลี่ยนแปลงไปมากมายที่บุคลากรจ าเป็นต้องทราบ เรียนรู้ เข้าใจและปรับทัศนคติเพ่ือเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาจึงได้เล็งเห็นถึงความ
จ าเป็นในการพัฒนาบคุลากรทุกระดับ ให้ได้มีโอกาสพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้ในทุก
องค์กรหน่วยงานและขอบข่ายภาระหน้าที่ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไป (สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2552) 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ได้เล็งเห็นถึงประโยชน์และความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนความส าเร็จของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้เพ่ือสร้างรากฐานที่แข็งแกร่ง เป็นองค์กรหนึ่งในระดับอุดมศึกษาที่มีหน้าที่ในการพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณภาพ เพ่ือน ามาซึ่งความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยพัฒนาด้าน
การศึกษาต่อ การฝึกอบรมและการเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้มหาวิทยาลัยราช
ภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาได้น าระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศเข้ามาใช้ปรับปรุงระบบการท างานเพ่ื อเพ่ิม
ประสิทธิภาพงานและคน เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคโลกไร้พรมแดน บุคลากรมีความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาตนเองใน
ทุก ๆ ด้าน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติ และประสบการณ์เพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ยังต้องการการพัฒนาศักยภาพในทุก ๆ ด้าน แม้ว่า
ทางหน่วยงานกองบริหารงานบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่างก็มีการจัดการอบรม การศึกษาดูงาน การ
ประชุมสัมมนา และส่งเสริมให้บุคลากรของหน่วยงานลาศึกษาต่อ เพ่ือให้เกิดความพร้อมที่จะปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยในยุคปัจจุบัน แต่จะเห็นได้ว่าบุคลากรส่วนมาก แม้จะได้รับการ
อบรมอย่างต่อเนื่องแล้ว ด้วยมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา เป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ มีจ านวน
บุคลากรทั้งสิ้น 878 คน โดยจ าแนกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จ านวน 554 คน และบุคลากรสาย
สนับสนุน จ านวน 324 คน (ข้อมูลกองบริหารงานบุคคล ณ เดือนมีนาคม 2558, ออนไลน์) ท าให้การดูแลพัฒนา
บุคลากรท าได้ไม่ทั่วถึงเท่าที่ควรและการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรท าได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะตามหน้าที่ที่
บุคลากรต้องปฏิบัติงานและหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรง จึงท าให้การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรในแต่ละด้านได้ผล
ลัพธ์ไม่ตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ เมื่อเทียบกับตัวโครงการและประสิทธิภาพที่มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยาตั้งเป้าหมายเตรียมความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมยุคปัจจุบัน ที่ให้ความส าคัญของ
บุคลากรเป็นอันดับแรก ทั้งในเรื่องความม่ันคงในการท างาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ โดยมีการจัดประเภท
ของบุคลากรเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความเท่าเทียมกันส าหรับทุกคนและทุกฝ่ายต่อไป 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ผู้ศึกษาตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพการ
ท างานของพนักงานสายสนับสนุนในองค์กรและในฐานะที่เป็นข้าราชการสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย จึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
อีกทั้งยังเป็นการพัฒนาให้บุคลากรตื่นตัวในการท างานให้มีประสิทธิภาพอย่างสม่ าเสมอต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
ใน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน ด้านการ
ประชุมสัมมนา  ด้านการลาศึกษาต่อ  
 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้ าน
สมเด็จเจ้าพระยา จ าแนกตามเพศ  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive) มุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตในการศึกษา ดังนี้ 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา จ านวน 878 คน (ข้อมูลกองบริหารงานบุคคล ณ เดือนมีนาคม 2558, ออนไลน์) 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ
บ้านสมเด็จเจ้าพระยา จ านวน 275 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา ใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน  ด้าน
การประชุมสัมมนา  ด้านการลาศึกษาต่อ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ใน 4 ด้าน 1. ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร  2. ด้านการ
ฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน 3. ด้านการประชุมสัมมนา และ 4. ด้านการลาศึกษาต่อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่าของลิเคิร์ท  
 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 สถิติที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าทดสอบ t-test 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 1. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาโดย
ภาพรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยมีด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมา
ด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลางและด้านการลาศึกษาต่อต่ าสุดอยู่ในระดับปานกลาง  
 1.1 ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าด้าน
การด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ในเรื่องมหาวิทยาลัยมีเป้าหมายและแผนด าเนินงานพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยฯ มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจนและพบว่า 
มหาวิทยาลัยฯ มีการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอในการสนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานเพ่ือพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 1.2 ด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดูงานในเรื่องมหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยฯ มีการจัดการฝึกอบรม/สัมมนา/
ประชุมเพ่ือเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานและพบว่าส่งเสริมบุคลากรในการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้และมีวิสัยทัศน์ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
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 1.3 ด้านการประชุมสัมมนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านการ
ประชุมสัมมนา ในเรื่องมหาวิทยาลัยฯ มีการจัดประชุมสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่ตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยฯ มีการส่งเสริมให้มีการประชุมสัมมนานอกสถานที่
เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ และพบว่ามหาวิทยาลัยฯ มีการจัดประชุมสัมมนาในช่วงที่ไม่มีการ
จัดการเรียนสอน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 1.4 ด้านการลาศึกษาต่อโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าด้านการลา
ศึกษาต่อ ในเรื่องมีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะลาศึกษาต่อทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่าง
ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนให้บุคลากรลาศึกษาต่ออย่างชัดเจนและ
พบว่า ผูบริหารจัดหาทุนสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากรอย่างเหมาะสมและพอเพียง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
 2. การเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา จ าแนกตาม เพศ พบว่าภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 
การอภิปรายผล 
 จากการวิจัยแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่ามหาวิทยาลัยมีแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยาโดยรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
มหาวิทยาลัยมีเป้าหมายและแผนด าเนินงานพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด เนื่องจาก
มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเปน็องค์กรขนาดใหญ่มีสภามหาวิทยาลัยก ากับ ก าหนดยุทธศาสตร์และ
แนวนโยบายการบริหารมหาวิทยาลัย จึงต้องก าหนดเป้าหมายและแผนด าเนินงานพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
เพ่ือให้ประชาคมทั้งภายในและภายนอกรับทราบและยอมรับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปินฑิรา จันหลวง 
(2553, น. 37) วิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ด้านการ
ด าเนินงานพัฒนาบุคลากร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

2. ด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าหน่วยงานต่าง ๆ ในมหาวิทยาลัยมีแผนด าเนินงานพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างชัดเจน เพ่ือเติม
เต็มความรู้ความสามารถและทักษะความช านาญของบุคลากรทุกประเภท สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวเพ็ญ 
ค าตุ้ย (2556, น. 56) วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ผลการวิจัย
พบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลาศึกษาต่อ โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปินฑิรา จันหลวง (2553, น. 37) วิจัยเรื่อง แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ด้านการฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

3. ด้านการประชุมสัมมนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มหาวิทยาลัย
มีการจัดประชุมสัมมนาทางวิชาการในหัวข้อที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้
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เนื่องจาก หน่วยงานคณะ/ส านัก ต่าง ๆ ต้องด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยฯ ที่ก าหนดไว้ ซึ่ง
เป็นปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกจะต้องด าเนินงานตามที่หน่วยงานภายนอกก าหนดให้จัดท าหรือร้องขอ 
เช่น สกอ. สมศ. กพร. เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวเพ็ญ ค าตุ้ย (2556, น. 56) วิจัยเรื่องแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลาศึกษาต่อโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปินฑิรา จันหลวง (2553, น. 37) ซึ่งวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

4. ด้านการลาศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าการก าหนด
คุณสมบัติของบุคลากรที่จะลาศึกษาต่อทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะมหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาทุนพัฒนาบุคลากรประกอบด้วยกรรมการภายในและ
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก โดยก าหนดระเบียบเกี่ยวกับการขอลาศึกษาต่อไว้อย่างชัดเจนซึ่งบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยที่จะลาศึกษาต่อจะเป็นบุคลากรสายวิชาการ เพื่อจะขอลาศึกษาต่อในระดับปริญญาเอกทั้งในและ
นอกประเทศ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวเพ็ญ ค าตุ้ย (2556, น. 56) วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยาผลการวิจัยพบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการลาศึกษาต่อ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางและสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ปินฑิรา จันหลวง (2553, น. 37) วิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏเชียงราย ผลการวิจัยพบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
ด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

5. จากสมมติฐานที่ว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวิธีการพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ผลการวิจัยพบว่าการเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
บ้านสมเด็จเจ้าพระยา จ าแนกตาม เพศ พบว่าภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างในเรื่องของเพศ โดยอาจ
มีความคิดเห็น มุมมองหรือทัศนะคติที่แตกต่างกันระหว่างเพศหญิงและเพศชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย    
สุวเพ็ญ ค าตุ้ย (2556, น. 56) วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา 
ผลการวิจัยพบว่า พะเยาการเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยพะเยา
จ าแนกตาม เพศแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ควรจัดสรรงบประมาณพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในแต่ละด้านอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง 
2. ควรมีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ เป็นลายลักษณ์อักษรไว้อย่างชัดเจน

และถือปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 
3. ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาตนเองไปสู่สายวิชาการ หรือต าแหน่งที่

สูงขึ้น 
4. ควรติดตามผลการด าเนินงานพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง 
5. ควรมีประกาศ ระเบียบ ข้อบังคับอย่างชัดเจนในการขอทุนการศึกษาและการศึกษาต่อของบุคลากร

สายสนับสนุน และส่งเสริมในทุกระดับ ทุกต าแหน่ง 
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