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บทคัดยอ (Abstract) 
การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และขอเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนตอไป โดยใชวิธีการสำรวจเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจำนวน 345 ชุด 

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนาโดยใชการแสดงคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สถิติเชิงอนุมานใชหาระดับความตองการ โดยการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 

ดวย t-test และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุมข้ึนไปดวยสถิติวิเคราะหความ

แปรปรวนแบบทางเดี่ยว (One way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา 1) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ

เปนเพศหญิงอายุงานอยูระหวาง 1-5 ป ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี หนวยงานตนสังกัด

สวนใหญเปนบุคลากรจากคณะสังกัด มทร.ธัญบุรีตำแหนงงานสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

และหน วยงาน ท่ี มีบทบาทมากท่ีสุดในการพัฒนาบุคลากรเปนคณะ/หนวยงาน ท่ีสังกัด  

2) ความตองการภาพรวมในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน ภาพรวมดานฝกอบรม ภาพรวมดานศึกษาตอ ภาพรวมดานศึกษาดูงาน ภาพรวมดาน

การพัฒนา ภาพรวมดานพัฒนาศักยภาพ และภาพรวมดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน อยูใน

ระดับมาก และ 3) จากการเปรียบเทียบความตองการ พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความแตกตางกัน

ดานเพศ อายุการทำงาน ระดับการศึกษา หนวยงานท่ีสังกัดและตำแหนงงาน กับภาพรวมดาน

ฝกอบรมดานศึกษาตอ ดานศึกษาดูงาน ดานการพัฒนาดานพัฒนาศักยภาพ และดานความ

เชี่ยวชาญในการทำงานมีผลตอความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนไมแตกตางกัน 

คำสำคัญ (Keywords): ความตองการ; การพัฒนาบุคลากร; บุคลากรสายสนับสนุน 
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Abstract 
This research aimed to study the needs for the development of support 

employees of Rajamangala University of Technology Thanyaburi and serve as 

guideline to develop the support staff. There were 239 totals of questionnaires for 

the representative samples have been collected for data. The data has been 

analyzed using the descriptive statistics by percentage, mean and standard 

deviation. The application of Inferential Statistics to determine the relationship 

between variable with demand level by testing the difference between 2  groups 

with t-test and testing the difference between more than 2  groups with one-way 

analysis of variance (ANOVA), The study indicated that: 1) Most of the respondents 

were females with the length of services range from 1 year to 5 years with bachelor 

degree. The affiliation of most of the faculty members at Rajamangala University of 

Technology Thanyaburi were designee as university employees. Moreover, the most 

important affiliation in the development of personnel is the faculty. 2) The overall 

development needs for the support employees is at high level when considering in 

every aspect; overall training, overall further education, overall study visit, overall 

development and overall work expertise is at high level and 3 ) The comparison of 

the needs indicated that personal factors were different in gender, length of 

service, educational level, affiliation and position with overall training, further 

education, study visit, development, potential development and work expertise. 

The study found out that the different personal factors that influenced the 

development needs of the support staff have no significant difference.  

Keywords:  Needs; Personnel Development; Support Employees 

 
บทนำ (Introduction) 

การพัฒนาองคกรและบุคลากร นับไดวามีความจำเปนอยางยิ่ง ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ

หรือองคกรของเอกชน ในการพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญท้ังตอตัวเองและตอองคกร ซ่ึง

ความสำคัญตอตัวเอง ไดแก การไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทันตอความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยี สามารถเพ่ิมพูนความรู และทักษะในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงข้ึน

ท้ังเปนการสนองความตองการท่ีกาวหนาของบุคลากร สวนในความสำคัญขององคกร ไดแก การ

เพ่ิมผลผลิตขององคกรและทำใหองคกรไดผูปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ และสามารถพัฒนางานใหมี
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ประสิทธิภาพ จึงนับไดวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนท้ังตอตัวบุคลากรเองและตอองคกร

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 ไดมียุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศอยู 6 

ประการ แผนพัฒนาฯ ฉบับนี้ใชแนวคิดท่ีตอเนื่องมาจากแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 2-10 โดยยังคงยึด

หลัก “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ท่ีใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา และการสรางสมดุลการ

พัฒนา ในทุกมิติ ในสวนของการพัฒนาคนไดมีการวางยุทธศาสตรการพัฒนาคนสูสังคมแหงการ

เรียนรูตลอดชีวิตอยางยั่งยืน โดยมุงพัฒนาคนทุกชวงวัย สอดแทรกการพัฒนาคนดวยกระบวนการ

เรียนรูท่ีเสริมสรางวัฒนธรรม การเก้ือกูล พัฒนาทักษะใหคนมีการเรียนรูตอเนื่องตลอดชีวิต เพ่ือตอ

ยอดสูการสรางนวัตกรรมท่ีเกิดจากการฝกฝนเปนความคิดสรางสรรค (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 พ.ศ. 2555-2559, 2554) 

การพัฒนาองคกร สิ่งท่ีสำคัญท่ีจะใหองคการมีการพัฒนาไดนั้นทรัพยากรมนุษยท่ีอยูใน

องคกรถือวาเปนปจจัยท่ีสำคัญท่ีสุดอีกปจจัยหนึ่งท่ีจะทำใหองคการมีการพัฒนาอยางมากในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีอยูในองคกรจำเปนตองมีการศึกษารูปแบบท่ีเหมาะสมกับสถานการณของ

องคกรเนื่องจากรูปแบบ การพัฒนายอมแตกตางกันตามปญหาท่ีเกิดของแตละองคการและแตละ

ความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human 

Development : HRD) จึงเปนการทำใหมนุษยท่ีอยูในองคการนั้นดูมีคุณคายิ่งข้ึนดวยวิธีการตาง ๆ 

เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนา

ตนเองเพ่ือปรับปรุงทีมและประสิทธิผลององคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมิใชผลรวมของ

กิจกรรมแตเปนการใชประโยชนท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสำเร็จในระดับท่ีสูงข้ึนของแตละ

คน และกอใหเกิดประสิทธิผลขององคการเปนอยางมาก (จิตราภรณ ปาวิน, 2554) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนสถาบันอุดมศึกษาดานวิชาชีพและเทคโนโลยี 

ดานการเรียนการสอน โดยมุงผลิตบัณฑิตมืออาชีพและพัฒนากำลังคนบนพ้ืนฐานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี เพ่ือรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจ สังคมและนวัตกรรมท่ีเขมแข็งตอบสนองความ

ตองการของชุมชน สังคมและประเทศประกอบกับมหาวิทยาลัยฯ ไดดำเนินการจัดทำแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี โดยสวนหนึ่งไดมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรทุกระดับใหไดรับความรูบนพ้ืนฐานสมรรถนะ จึงมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยโดยมีวิธีการพัฒนาบุคลากรหลากหลายรูปแบบ เชน การใหทุนการศึกษาตอระดับ

ปริญญาโท ปริญญาเอก การสงไปฝกอบรมและสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและพัฒนาการทำงานใหมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน การสงเสริมดานวิชาการ เชน การสงเสริมใหบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุนทำวิจัย การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศเพ่ือพัฒนาการทำงาน โดยตลอดระยะเวลาท่ี

ผานมามีบุคลากรตองการพัฒนาตามนโยบายท่ีมหาวิทยาลัยกำหนดข้ึน อยูกับบริบทของหนวยงาน

นั้น ๆ ตลอดจนกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไดเปดใหมีการอบรม
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หลากหลายหลักสูตรเพ่ือพัฒนาบุคลากรในลักษณะการทำงานท่ีมีหนาท่ีแตกตางกัน นอกเหนือจาก

การอบรม สัมมนา ยังมีกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และพัฒนาปรับปรุง

กระบวนการท่ัวท้ังองคการเพ่ือมุงไปสูองคกรคุณภาพ มีโครงการพัฒนาตาง ๆ เพ่ือพัฒนาศักยภาพ

ดานบริหารแกผูบริหาร หัวหนางานตาง ๆ รวมท้ังการพัฒนาศักยภาพและความกาวหนาในสาย

อาชีพของบุคลากรทุกระดับ ในปจจุบันนี้รูปแบบในการพัฒนาบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนไปตาม

สภาพของความเจริญท้ังทางดานเทคโนโลยี รูปแบบการทำงานใหม ๆ ทำใหการปฏิบัติงานมีความ

สะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 

จากความสำคัญท่ีกลาวมาขางตน จึงทำใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีศึกษาความตองการในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี วามีความตองการตรง

ตามท่ียุทธศาสตรมหาวิทยาลัยกำหนดไวหรือไม และบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาตามท่ียุทธศาสตร

ของมหาวิทยาลัยกำหนด สามารถนำความรูท่ีไดรับไปใชประโยชนในการทำงานไดมากนอยเพียงใด

เนื่องจากแนวทางการพัฒนาดังกลาวขางตน มีการใชงบประมาณในแตละดานคอนขางสูง และ

เพ่ือใหเกิดความคุมคาของงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมากท่ีสุด และบุคลากรท่ีไดรับการ

พัฒนาสามารถนำความรูท่ีไดรับมาพัฒนางานและเปนกำลังท่ีสำคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัยตอไป

ทำผูวิจัยสนใจในการศึกษาการใหทุนการศึกษาตอ การสงไปฝกอบรมและสัมมนา การสงเสริมดาน

วิชาการ และการศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศเพ่ือพัฒนาการทำงาน วาตรงกับความตองการ

ของบุคลากรหรือไม รวมถึงการพัฒนาตนใดตรงกับความตองการมากท่ีสุด และการพัฒนาดานใดผู

ไดรับการพัฒนาไดรับประโยชนและความพึงพอใจสูงท่ีสุด รวมถึงมีปจจัยอะไรบางท่ีมีผลตอความ

ตองการในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยตอไป รวมถึงขอเสนอแนะตางๆในการพัฒนา

บุคลากร เพ่ือใหไดแนวทางในการพัฒนาตรงกับความตองการของบุคลากร และเพ่ือใหสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรและนโยบายของมหาวิทยาลัย  

 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objective) 

1. เพ่ือศึกษาความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 

วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดำเนินตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. รูปแบบการวิจัยรูปแบบการวิจัย  
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ผูวิจัยใชระเบียบวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเปนการวิจัยเชิงสำรวจ 

(Survey Research) ซ่ึงไดใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมุงศึกษาความตองการใน

การพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

2. การกำหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี จำนวน 2,129 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 1 มีนาคม 2562) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดจากการสุมตัวอยางจากประชากร เพ่ือใหไดกลุม

ตัวอยางท่ีเปนตัวแทนของประชากรท้ังหมด ผูวิจัยจึงไดใชวิธีการคำนวณขนาดตัวอยางโดยใชสูตร

ของทาโรยามาเน (Taro Yanmane) ไดกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 345 คน 

การเลือกกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน (Nonprobability 

Sampling) เนื่องจากมีความสะดวกและประหยัดเวลา ซ่ึงการเลือกกลุมตัวอยางแบบบังเอิญ 

(Accidental Sampling) ไดกลุมตัวอยางเปนบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 345 คน โดยมี

บุคลากรของคณะในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี บุคลากรสายสนับสนุนสังกัด

ภายใตสำนักงานอธิการบดีบุคลากรของสำนักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน บุคลากรของสำนัก

วิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ และบุคลากรของสถาบันวิจัยวิจัยและพัฒนา 

3. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถามความตองการในการพัฒนาของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึน แบงออกเปน 3 ตอน 

ไดแก 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนคำถามท่ีมีหลายคำตอบใหเลือก จำนวน 3 ขอ ซ่ึงประกอบดวย 

1) หนวยงานท่ีมีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรของทาน 

2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีวิธีการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีใดบาง 

3) การดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรท่ีผานมา ทานเห็นวามีวิธีการใดท่ีทำใหทาน

สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทานมากท่ีสุด 

ขอมูลท่ีเก่ียวกับความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จำนวน 4 ดาน วามีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด คือ 

1) การฝกอบรม 

2) การสงเสริมดานวิชาการ 

3) การสงไปศึกษาดูงาน 
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4) การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 

ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี แบบสอบถามมีลักษณะเปนคำถามปลายเปด (Open-Ended Questionnaires) 

จำนวน 4 ดาน 

4. ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

4.1 ผูศึกษาไดทำการศึกษาขอมูล จากเอกสารท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรของสาย

สนับสนุน รวมท้ังการรวบรวมรายละเอียดของการนำขอมูล ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จาก ตำรา เอกสาร และบทความตาง ๆ ท่ี

เก่ียวของเพ่ือนำมาเปนแนวทางในการดำเนนิการสรางแบบสอบถาม รวมท้ังการสรางแบบสอบถาม

ไดดำเนินการปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญ เม่ือไดรับคำแนะนำไดนำมาปรับปรุงแกไขแลวดำเนินการตาม

ความเหมาะสมกอนไปเก็บขอมูล 

4.2 นำแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จเรียบรอยแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน ตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงของเนื้อหาโดยใชแบบตรวจเครื่องมือสำหรับผูเชี่ยวชาญนำมาหาคาโดยใชวิธีหาคา 

IOC (Index of Item Objective Congruence) ซ่ึงไดคาเฉลี่ยท้ังฉบับ ระหวาง 0.50-1.00 

4.3 นำแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ เพ่ือนำไปทดลองใช

กับประชาชนท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน นำมาหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach, 1970, 161) ไดคาความเชื่อม่ันของความตองการใน

การพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีท้ัง 4 ดาน เทากับ 0.75, 

0.77, 0.81, และ 0.72 ซ่ึงแสดงวาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้มีความเท่ียงตรงอยูในระดับท่ี

ยอมรับได 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถาม และนำแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมา 

ตรวจหาความสมบูรณของแบบสอบถามแตละฉบับแลวดำเนินการจัดทำตามข้ันตอนโดยใชวิธีการ

ประมวลผลคาทางสถิติดวยคอมพิวเตอร 

6. การวิเคราะหและการนำเสนอขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลแยกเปน 2 ตอน คือ 

1. นำขอมูลของแบบสอบถามตอนท่ี 1 มาแจกแจงความถ่ี และหาคารอยละ และนำเสนอ

ในรูปของตารางประกอบความเรียง 

2. ขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของ

ความคิดเห็น โดยแปลความหมายเทียบกับเกณฑแลวนำเสนอในรูปของตาราง 
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3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง จำแนกตาม เพศ อายุการทำงานระดับ

การศึกษา และตำแหนงงานซ่ึงสามารถจำแนกเปนกรณีเปรียบเทียบ 2 กลุม ไดแก เพศ ใชสถิติ T 

test และกรณีเปรียบเทียบมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุงาน ระดับการศึกษา และตำแหนงงานใช

สถิติวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One way ANOVA) 

4. นำขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะมาสรุปแลวนำเสนอในรูปความเรยีง 

 

ผลการวิจัย (Research Results) 
1. สรุปผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการดำเนินงานวิจัยโดยใชแบบสอบถามเชิงปริมาณ ขอมูล

เก่ียวกับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี  

จากการรวบรวมแบบสอบถามพบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในวิธีพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มากท่ีสุดพบวา เปนการสัมมนา/อบรม/ประชุม คิดเปนรอย

ละ 91.6 รองลงมาเปนการศึกษาดูงาน คิดเปนรอยละ 37.1 รองลงมาเปนการมอบหมายงานให

ปฏิบัติ คิดเปนรอยละ 32.8 รองลงมาเปนการปฐมนิเทศ คิดเปนรอยละ 25.5 รองลงมาเปน

การศึกษาตอ คิดเปนรอยละ 24.6 รองลงมาเปนการสอนงาน คิดเปนรอยละ 21.2 และสุดทายนอย

ท่ีสุดเปนการประชุมชี้แจง คิดเปนรอยละ 20.6 สวนความคิดเห็นในการดำเนินงานการพัฒนา

บุคลากรท่ีผานมา ทานเห็นวามีวิธีการใดท่ีทำใหทานสามารถพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ทานมากท่ีสุด ซ่ึงมากท่ีสุดพบวา เปนการสัมมนา/อบรม/ประชุม คิดเปนรอยละ 69.6 รองลงมาเปน

การมอบหมายงานใหปฏิบัติ คิดเปนรอยละ 20.9 รองลงมาเปนการศึกษาดูงาน คิดเปนรอยละ 19.4 

รองลงมาเปนการสอนงาน คิดเปนรอยละ 13.6 รองลงมาเปนการศึกษาตอ คิดเปนรอยละ 9.9 

รองลงมาเปนการประชุมชี้แจง คิดเปนรอยละ 9.6 และสุดทายนอยท่ีสุดเปนการปฐมนิเทศ คิดเปน

รอยละ 6.1 

ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการ ดานฝกอบรม 

ความตองการของบุคลากรสายสนับสนนุ 
ระดับความสำคัญ 

แปลผล อันดับ 
 S.D 

1. ฝกอบรมหลักสูตรเก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนเอง
ปฏิบัติงานอยู 

3.93 0.824 มาก 2 

2. ฝกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 3.72 0.717 มาก 6 
3. ฝกอบรมหลักสูตรการใชเทคโนโลยี/เทคนิค/ วิทยากรสมัยใหมท่ีจะ
นำมาประยุกตในการปฏิบัติงาน 

3.90 0.784 มาก 3 
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4. ฝกอบรมหลักสูตรท่ีทันสมัย องคความรูใหมท่ีจะนำมาปรับใชใน
การปฏิบัติงานได 

3.94 0.779 มาก 1 

5. สนับสนุนงบประมาณในการฝกอบรมจากหนวยงานเพียงพอ 3.83 0.799 มาก 4 
6. มีหลักเกณฑในการคัดเลือกบุคลากรท่ีเขารับการฝกอบรมท่ีชัดเจน 3.81 0.743 มาก 5 

ภาพรวม 3.85 0.787 มาก  

จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

พบวา ดานฝกอบรม โดยภาพรวม มีความตองการดานฝกอบรมอยูในระดับมาก (  = 3.65, SD 

=0.787) และหากพิจารณาเปนรายขอ พบวา ฝกอบรมหลักสูตรท่ีทันสมัยองคความรูใหมท่ีจะนำมา

ปรับใชในการปฏิบัติงานได มีความตองการอยูในระดับมาก (   = 3.94, SD = 0.779) รองลงมา

เปนฝกอบรมหลักสูตรเก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู มีความตองการอยูใน

ระดับมาก (   = 3.93, SD = 0.824) ฝกอบรมหลักสูตรการใชเทคโนโลยี/เทคนิค/วิทยากรสมัยใหม

ท่ีจะนำมาประยุกตในการปฏิบัติงาน มีความตองการอยูในระดับมาก (   = 3.90, SD = 0.784) 

สนับสนุนงบประมาณในการการฝกอบรมจากหนวยงานเพียงพอมีความตองการอยูในระดับมาก (   

= 3.83, SD = 0.799) ตามลำดับและอันดับสุดทายฝกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของมีความ

ตองการอยูในระดับมาก (X = 3.72, SD = 0.717) 

ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตองการ ดานศึกษาตอ 

ความตองการของบุคลากรสายสนับสนนุ 
ระดับความสำคัญ 

แปลผล อันดับ 
 S.D 

1. ศึกษาตอในหลักสูตรสายงานท่ีปฏิบัติอยู  3.61 0.931 มาก 2 
2. ศึกษาตอในหลักสูตรท่ีตนเองสนใจแมจะไมตรงกับสายงานท่ีทำ
อยู 

3.50 0.925 ปาน
กลาง 

5 

3. ศึกษาตอในหลักสูตรท่ีสามารถนำมาปรับใชในหนวยงานได 3.67 0.928 มาก 1 
4. สนับสนุนชวยเหลืองบประมาณในการศึกษาตอจากหนวยงาน
อยางเพียงพอ 

3.60 0.954 มาก 3 

5. มีการประชาสัมพันธขาวสารในการศึกษาตอใหบุคลากรทราบ 3.59 0.952 มาก 4 
6. มีการกำหนดกฎเกณฑในการพิจารณาใหบุคลากรศึกษาตอ
อยางชัดเจน 

3.67 0.928 มาก 1 

ภาพรวม 3.60 0.953 มาก  

จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

พบวา ดานศึกษาตอ โดยภาพรวม มีความตองการดานศึกษาตออยูในระดับมาก (  = 3.60, SD = 

0.953) และหากพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการกำหนดกฎเกณฑในการพิจารณาใหบุคลากร

ศึกษาตออยางชัดเจนและศึกษาตอในหลักสูตรท่ีสามารถนำมาปรับใชในหนวยงานได อยูในระดับ
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มาก (  = 3.67, SD = 0.890) รองลงมาเปนศึกษาตอในหลักสูตรสายงานท่ีปฏิบัติอยูมีความ

ตองการอยูในระดับมาก (  = 3.61, SD = 0.931) สนับสนุนชวยเหลืองบประมาณในการศึกษาตอ

จากหนวยงานอยางเพียงพอ มีความตองการอยูในระดับมาก (  = 3.60, SD = 0.954) มีการ

ประชาสัมพันธขาวสารในการศึกษาตอใหบุคลากรทราบ มีความตองการอยูในระดับมาก (  = 

3.59, SD = 0.952) ตามลำดับ และอันดับสุดทายศึกษาตอในหลักสูตรท่ีตนเองสนใจแมจะไมตรงกับ

สายงานท่ีทำอยูมีความตองการอยูในระดับปานกลาง (  = 3.50, SD = 0.925) 

ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการ ดานศึกษาดูงาน 

ความตองการของบุคลากรสายสนับสนนุ 
ระดับความสำคัญ 

แปลผล อันดับ 
 S.D 

1. มีการสนับสนุนจากหนวยงานในการไปศึกษาดูงาน 3.59 0.838 มาก 3 
2. หนวยงานจัดการศึกษาดูงานโดยตรงกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 3.63 0.844 มาก 2 
3. ทานตองการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหนวยงานท่ีมีความ
สอดคลองกับงานท่ีรับผิดชอบปจจุบัน 

3.65 0.836 มาก 1 

ภาพรวม 3.62 0.721 มาก  

จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

พบวา ดานศึกษาดูงาน โดยภาพรวม มีความตองการดานศึกษาดูงานอยูในระดับมาก (  = 3.62, 

SD = 0.721) และหากพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีตองการไปศึกษาดูงานนอกเหนือหนวยงานท่ีมี

ความสอดคลองกับงานท่ีรับผิดชอบปจจุบัน อยูในระดับมาก (  = 3.65, SD = 0.836) รองลงมา

เปนหนวยงานจัดการศึกษาดูงานโดยตรงกับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบอยูในระดับมาก (  = 3.63, SD = 

0.844) อันดับสุดทายมีการสนับสนุนจากหนวยงานในการไปศึกษาดูงาน มีความตองการอยูในระดับ

มาก (  = 3.59, SD = 0.838) 

ตารางท่ี 4 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตองการ ดานการพัฒนา 

ความตองการของบุคลากรสายสนับสนนุ 
ระดับความสำคัญ 

แปลผล อันดับ 
 S.D 

1. มีการสัมมนาในหัวขอท่ีสรางองคความรูใหม ๆ แกบุคลากรและ
สามารถนำไปปรับใชในการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.72 0.749 มาก 2 

2. มีการมอบหมายงานพิเศษเพ่ือใหทำงานในรูปแบบใหม ๆ หรือ
งานท่ีทาทายความสามารถ 

3.73 0.714 มาก 1 

3. มีการสัมมนาทางวิชาการในหัวขอท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานใน
สายงานท่ีตนเองปฏิบัติอยู 

3.63 0.760 มาก 6 

4. มีการสอนงานเพ่ือใหรูและเขาใจในกระบวนการทำงานรูปแบบ
ใหม ๆ อยูเสมอ 

3.65 0.793 มาก 5 
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5. มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาท่ีการทำงานเพ่ือใหเกิดการ
เรียนรูการทำงานลักษณะงานในรูปแบบตาง ๆ 

3.38 0.942 ปาน
กลาง 

8 

6. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนาหนวยงาน 3.70 0.825 มาก 3 
7. การจัดทำคูมือการปฏิบัติงาน 3.68 0.797 มาก 4 
8. การเปนพ่ีเลี้ยงเพ่ือสอนงานและแนะนำการทำงาน 3.54 0.902 มาก 7 

ภาพรวม 3.62 0.760 มาก  

จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

พบวา ดานการพัฒนา โดยภาพรวม มีความตองการดานศึกษาตออยูในระดับมาก (  = 3.62, SD = 

0.760) และหากพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการมอบหมายงานพิเศษเพ่ือใหทำงานในรูปแบบใหม 

ๆ หรืองานท่ีทาทายความสามารถ อยูในระดับมาก (  = 3.73, SD = 0.714) รองลงมาเปนมีการ

สัมมนาในหัวขอท่ีสรางองคความรูใหม ๆ แกบุคลากรและสามารถนำไปปรับใชในการทำงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก (  = 3.72, SD = 0.749) เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

พัฒนาหนวยงาน อยูในระดับมาก (  = 3.70, SD = 0.825) การจัดทำคูมือการปฏิบัติงานมีความ

ตองการอยูในระดับมาก (  = 3.68, SD = 0.797) มีการสอนงานเพ่ือใหรูและเขาใจในกระบวนการ

ทำงานรูปแบบใหม ๆ อยูเสมอ มีความตองการอยูในระดับมาก (  = 3.65, SD = 0.793) มีการ

สัมมนาทางวิชาการในหัวขอท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานในสายงานท่ีตนเองปฏิบัติอยูความตองการอยู

ในระดับมาก (  = 3.63, SD = 0.760) การเปนพ่ีเลี้ยงเพ่ือสอนงานและแนะนำการทำงานความ

ตองการอยูในระดับมาก (  = 3.54, SD = 0.902) ตามลำดับและอันดับสุดทายมีการสับเปลี่ยน

หมุนเวียนหนาท่ีการทำงานเพ่ือใหเกิดการเรียนรูการทำงานลักษณะงานในรูปแบบตาง ๆ มีความ

ตองการอยูในระดับปานกลาง (  = 3.38, SD = 0.942) 

ตารางท่ี 5 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาเฉลี่ย ของความตองการ ดานการพัฒนา

ศักยภาพ 

ความตองการของบุคลากรสายสนับสนนุ 
ระดับความสำคัญ 

แปลผล อันดับ 
 S.D 

1. มีการพัฒนาความรูในวิชาชีพอยางตอเน่ือง 3.68 0.783 มาก 3 
2. มีการวางแผนในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 3.76 0.716 มาก 2 
3. มีการฝกฝนการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความเช่ียวชาญ 3.90 0.743 มาก 1 

ภาพรวม 3.78 0.863 มาก  

จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

พบวา ดานการพัฒนาศักยภาพ โดยภาพรวม มีความตองการดานการพัฒนาศักยภาพอยูในระดับ

มาก (  = 3.78, SD = 0.863) และหากพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการฝกฝนการปฏิบัติงาน
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เพ่ือใหเกิดความเชี่ยวชาญ อยูในระดับมาก (  = 3.90, SD = 0.743) รองลงมาเปนมีการวางแผน

ในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อยูในระดับมาก (  = 3.76, SD 0.716) ตามลำดับและอันดับ

สุดทายมีการพัฒนาความรูในวิชาชีพอยางตอเนื่องความตองการ อยูในระดับมาก (  = 3.68, SD = 

0.783) 

ตารางท่ี 6 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาเฉลี่ย ของความคิดเห็น ดานความเชี่ยวชาญใน

การทำงาน 

ความตองการของบุคลากรสายสนับสนนุ 
ระดับความสำคัญ 

แปลผล อันดับ 
 S.D 

1. มีการนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงาน 

3.83 0.679 มาก 1 

2. มีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการทำงานใหทันสมัยเสมอ 3.81 0.693 มาก 2 
3. สามารถแกปญหาอยางสรางสรรคมีประสิทธิภาพ 3.80 0.670 มาก 3 
4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันกับผูอ่ืนในการทำงานเสมอ 3.81 0.678 มาก 2 

ภาพรวม 3.81 0.626 มาก  

จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน 

พบวา ดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน โดยภาพรวม มีความตองการดานความเชี่ยวชาญในการ

ทำงาน อยูในระดับมาก (  = 3.81, SD 0,626) และหากพิจารณาเปนรายขอพบวา มีการนำ

เทคโนโลยีมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน อยูในระดับมาก (  = 

3.83, SD = 0.679) รองลงมาเปนมีการพัฒนาและปรับปรุงระบบการทำงานใหทันสมัยเสมอและมี

การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน อยูในระดับมาก (  = 3.81, SD = 0.678) และ (  = 3.61, SD = 

0.693) ตามลำดับและอันดับสุดทายสามารถแกปญหาอยางสรางสรรคมีประสิทธิภาพความตองการ

อยูในระดับมาก (  = 3.80, SD = 0.670) 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความตองการของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ โดยรวม มีความ

ตองการไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานฝกอบรม ดานศึกษาตอ ดานการศึกษา

ดูงาน ดานการพัฒนาดานการพัฒนาศักยภาพและดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน มีความ

ตองการไมแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความตองการของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน โดยรวม มีความ
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ตองการไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานฝกอบรม ดานศึกษาตอ ดานการศึกษา

ดูงาน ดานการพัฒนาดานการพัฒนาศักยภาพและดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน มีความ

ตองการไมแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษา ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความตองการของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปจจัยสวนบุคคลดานระดับ

การศึกษาโดยรวม มีความตองการไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานฝกอบรม 

ดานศึกษาตอ ดานการศึกษาดูงาน ดานการพัฒนาดานการพัฒนาศักยภาพ และดานความเชี่ยวชาญ

ในการทำงาน มีความตองการไมแตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคลดานตำแหนงงาน ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ความตองการของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปจจัยสวนบุคคลดานตำแหนงงาน

โดยรวม มีความตองการไมแตกตางกันเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานฝกอบรม ดานศึกษาตอ 

ดานการศึกษาดูงาน ดานการพัฒนาดานการพัฒนาศักยภาพ และดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน 

มีความตองการไมแตกตางกัน 

สรุปขอเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

จากขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามในดานปฐมนิเทศ ดานฝกอบรม ดานศึกษาตอ

และดานศึกษาดูงานผูวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 

1. ดานปฐมนิเทศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นในสวนของระยะเวลาในการ

ปฐมนิเทศควรจัดใหอยูท่ีระยะเวลา 2-3 วัน เพ่ือใหเกิดความไมนาเบื่อของเนื้อหาหลักสูตรและไม

เสียเวลาผูเขารวมโครงการในการปฏิบัติงานประจำ และมีความคิดเห็นวาอยากใหจัดปฐมนิเทศ

บุคลากรบรรจุใหมทุกประเภทไมใชเฉพาะแตพนักงานราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย เนื่องจาก

บุคลากรบรรจุใหมทุกคนจำเปนตองรูจักมหาวิทยาลัย 

2. ดานฝกอบรม ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยากใหมีการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับการ

พัฒนางานประจำและพัฒนาคนเพ่ือใหเกิดความรูและทักษะในการทำงานมากยิ่งข้ึนและอยากใหจัด

ฝกอบรมเฉพาะดานเฉพาะทางตามสายงาน รวมถึงมีหลักสูตรดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัย โดยควรทำ

แบบสอบถามความตองการของผูเขารวมอบรมวาตองการอบรมหลักสูตรอะไรบางเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการในการอบรม 

3. ดานศึกษาตอ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นควรสนับสนุนใหทุนศึกษาตอใหตรงกับ

สายงานเพ่ือนำมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหกับบุคลากรทุกระดับไมเวนแมแต

ลูกจางชั่วคราว เพ่ือใหมีวุฒิการศึกษาสามารถสอบบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตอไป สนับสนุน

ใหบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาโทและปริญญาเอกท่ีมีความรูความสามารถ
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เปลี่ยนเปนสายงานเปนสายวิชาการไดโดยปรับเกณฑการขอทุนการศึกษาภาษาอังกฤษในการศึกษา

ตอใหมีความเหมาะสม 

4. ดานศึกษาดูงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยากใหมีการสงเสริม ผลักดันและ

สนับสนุนใหสายสนับสนุนมีการศึกษาดูงานเฉพาะดานท้ังในและตางประเทศ 

อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

ระดับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี ดานฝกอบรม ดานศึกษาตอ ดานศึกษาดูงาน ดานการพัฒนาดานการพัฒนาศักยภาพ

และดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความตองการในการพัฒนา

โดยภาพรวม ทุกดานอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเรียงลำดับความตองการในการพัฒนาของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา ดานฝกอบรมมีภาพรวมมาก

ท่ีสุด รองลงมาคือดานความเชี่ยวชาญในการทำงาน ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้ แสดงใหเห็นวา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีใหความสำคัญกับการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรมาก เพราะ

การจัดฝกอบรมทำใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะและพัฒนาการทำงานใหมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ท้ังนี้จึงไดมีการจัดสรรงบประมาณในการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสาย

สนับสนุนอยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรสามารถนำไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย

ท่ีแทจริง จึงถือไดวาการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรสายสนับสนุนมีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมาย

ขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาส แสงอาวุธ, พรนิภา จินดา (2551) ไดศึกษาเรื่อง

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสุราษฎร

ธานี มีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมากและผลงานวิจัยของบุญสง ลีละชาต (2559) ได

ศึกษาความตองการในการพัฒ นาบุ คลากรสายสนั บสนุน วิช าการคณ ะแพทยศาสตร  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมาก 

ผลการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จำแนกตาม เพศ อายุงาน ระดับการศึกษาและตำแหนงงาน ดังนี้ 

1) ผลการเปรียบเทียบความตองการ จำแนกตามเพศและระดับการศึกษาพบวา บุคลากรท่ี

มีเพศตางกันและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสาย

สนับสนุนโดยภาพรวมไมแตกตางกัน การท่ีผลวิจัยเปนเชนนี้ เนื่องจากเพศชายและเพศหญิงอยูใน

กลุมอาชีพเดียวกัน สถานท่ีทำงานเดียวกัน ไดรับความรูจากหนวยงานในลักษณะท่ีเหมือนกัน จึงทำ

ใหเพศท่ีตางกันและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน ไมมีผลตอความตองการในการพัฒนาของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริฉัตร 

ส ร ะ ท อ งช ว ม  (2 5 6 0 ) Journal of Management Science Nakhon Pathom Rajabhat 

University Vol.4 No.1 January-June 2017 ได ศึกษา การพัฒนาตนเองของพนักงานสาย
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สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปกรท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาและรายได

เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน 

2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น จำแนกตามอายุงานและตำแหนงงานพบวา บุคลากรท่ี

มีอายุงานและตำแหนงงานท่ีตางกัน มีความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนโดย

ภาพรวมไมแตกตางกัน การท่ีผลวิจัยเปนเชนนี้ อาจเนื่องจากอายุงานสวนใหญอยูในชวง 1-5 ป ซ่ึง

อยูในกลุมอาชีพเดียวกัน รวมถึงสถานท่ีทำงานเดียวกัน ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับ

ปริญญาตรีเหมือนกัน ถึงแมจะทำงานตางสายงานกัน แตไดรับความรูจากหนวยงานในลักษณะท่ี

เหมือนกัน จึงทำใหอายุงานท่ีตางกันและตำแหนงงานท่ีตางกัน ไมมีผลตอความตองการในการ

พัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในทางตรงกันขามถาอายุ

งานและตำแหนงงานตางกัน อยูในกลุมท่ีอาชีพตางกัน สถานท่ีทำงานแตกตางกันและระดับ

การศึกษาสวนใหญแตกตางกัน บุคลากรสายสนับสนุนอาจมีความตองการใน การพัฒนาตนเองโดย

ภาพรวมแตกตางกันไดซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ประพนธ ยิ้มสกุลกาญจน (2544) ไดทำการ

วิจัยเรื่อง การศึกษาความตองการพัฒนาครู อาจารยในโรงเรียนอนุบาลจังหวัดชลบุรี. ผลการวิจัย

พบวาในภาพรวมครู อาจารย มีความตองการในการพัฒนา 5 ดาน ในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย

ดานพบวาครู อาจารย มีความตองการในการพัฒนาในระดับมากทุกดานซ่ึงครู อาจารยตองการ

ไดรับการพัฒนาดานตางๆ ตามลำดับจากมากไปนอย ดังนี้ 1. ดานการเขารับการฝกอบรม 2. ดาน

การเลื่อนตำแหนงทางวิชาการ 3. ดานการทัศนศึกษาดูงานและฝกงาน 4. ดานการศึกษาตอ 5. ดาน

การเลื่อนตำแหนงทางการบริหาร อยางไรก็ตามเม่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ครู อาจารย ท่ีมี

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และอายุราชการแตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนาไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 

3) ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ การท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีไดใหความสำคัญกับ

การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในดานฝกอบรมใหกับบุคลากรนับวาตรงกับความตองการของ

บุคลากรสายสนับสนุนมากท่ีสุด เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนำความรูจากการฝกอบรม

นำมาพัฒนาการทำงานใหมีประสิทธิภาพ ดังนั้นควรสนับสนุนการใหงบประมาณในการฝกอบรม

อยางตอเนื่องและการท่ีมหาวิทยาลัยจัดอบรมในหลักสูตรตาง ๆ ใหกับบุคลากรสายสนับสนุนเอง

เปนสิ่งท่ีดี เนื่องจากเปดโอกาสใหกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยไดสมัครเขารวมหลักสูตรเปนจำนวน

มาก ซ่ึงมีความคุมคากวาการสงบุคลากรเขารับการอบรมหลักสูตรภายนอกเพราะการเขาอบรม

หลักสูตรภายนอกมีคาใชจายในการเดินทางและคาลงทะเบียนในแตละหลักสูตรราคาคอนขางสูง 

รองลงมามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรสนับสนุนในดานการมอบหมายงานท่ีทาทาย

ความสามารถ และรองลงมาควรสนับสนุนในการศึกษาดูงานในสายงานท่ีตรงกับงานและเก่ียวของ

กับการทำงานตามลำดับ เพ่ือใหตรงกับความตองการของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีและบุคลากรสามารถนำความรู ท่ีไดรับมาพัฒนาการทำงานใหมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

3. การนำผลการวิจัยไปใช 

จากการศึกษาคนควาในครั้งนี้ ทำใหทราบถึงความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในดานตาง ๆ เชน ดานฝกอบรม ดานการศึกษา

ตอ ดานการศึกษาดูงาน ดานการพัฒนา ดานการพัฒนาศักยภาพและดานความเชี่ยวชาญในการ

ทำงาน ทำใหทราบวาความตองการในภาพรวมของแตละดาน อยูในระดับมาก โดยดานท่ีอยูใน

ระดับมากท่ีสุดคือดานฝกอบรม โดยฝกอบรมในหลักสูตรท่ีตรงกับสายงานจะตรงกับความตองการ

มากท่ีสุด สวนดานท่ีนอยท่ีสุดคือตานการศึกษาตอในหลักสูตรท่ีนำมาปรับใชในหนวยงานและมีการ

กำหนดกฎเกณฑในการพิจารณาใหบุคลากรศึกษาตออยางชัดเจน ซ่ึงผูวิจัยจึงเห็นวาควรดำเนินการ 

ดังนี้ 

1) ควรเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีกับหนวยงานอ่ืนท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา

รูปแบบของการพัฒนาบุคลากรตอไป 

2) ควรศึกษาเก่ียวการมีสวนรวมในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนเพ่ือผลของ

การวิจัยจะเปนประโยชนตอผูบริหารของมหาวิทยาลัย และเห็นถึงความตองการของบุคลากรสาย

สนับสนุนมากข้ึน 

 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย (Research Suggestions) 

1.ขอเสนอแนะท่ัวไป 

ฝายท่ีเก่ียวของกับการดำเนินการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีควรนำระดับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ดานฝกอบรม ดานศึกษาตอ ดานศึกษาดูงาน ดานการ

พัฒนาดานการพัฒนาศักยภาพและดานความเชี่ยวชาญในการทำงานเปนขอมูลประกอบการ

วางแผนหัวขอในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงการจัดหัวขอการอบรมตองคำถึงความแตกตางของบุคลากร

ท้ังทางดาน เพศ อายุงาน ระดับการศึกษาและตำแหนงงาน ท่ีมีความสำคัญ เพ่ือใหการพัฒนาของ

บุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 ในการวิจัยครั้งตอไป ควรพิจารณาตัวแปรอ่ืนท่ีมีอิทธิพลตอความตองการในการพัฒนา

ของบุคลากรสายสนับสนุน เชน ดานการเรียนรูดวยตัวเอง ดานการพัฒนาบุคลิกภาพการเขาสู

ตำแหนง ฯลฯ เพ่ือเปรียบเทียบกับผลงานวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือดูความตองการในการพัฒนาของ

บุคลากรสายสนับสนุน 
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2.2 ในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษากลุมประชากรในองคการดานบุคลากรสายวิชาการเพ่ือ

เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาวามีความแตกตางกันหรือไม 

กิตติกรรมประกาศ 
ขอขอบคุณกองทุนสงเสริมงานวิจัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีใหทุน

สนับสนนุการทำวิจัย “ ทุนสนับสนุนการพัฒนางานประจำสูงานวิจัย ประจำป พ.ศ.2562” 
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