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บทคััดย่่อ

	 การวิจิัยัและพัฒันานี้้� มีวีัตัถุปุระสงค์เ์พื่่�อ 1) ศึกึษาองค์ป์ระกอบการเป็น็บุคุลากรสายสนับัสนุนุที่่�มีี

ศัักยภาพสูงูในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของรัฐั 2) สร้า้งรููปแบบการพัฒันาบุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลััย

ในกำกับัของรัฐัให้ม้ีศัีักยภาพสูงู และ 3) ประเมินิรูปูแบบการพัฒันาบุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัใน

กำกับัของรััฐให้มี้ีศักัยภาพสููง กลุ่่�มตััวอย่า่งที่่�ใช้้ในการวิิจัยั ประกอบด้้วย บุุคลากรสายสนัับสนุนุในมหาวิิทยาลััย

ในกำกับัของรัฐั จำนวน 500 คน ผู้้�เชี่่�ยวชาญในมหาวิทิยาลััยในกำกับัของรัฐั จำนวน 5 คน และผู้้�มีส่่วนได้้ส่่วนเสีีย 

ที่่�เกี่่�ยวข้อ้งในการพัฒันาบุคุลากรสายสนัับสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของรััฐ จำนวน 15 คน เครื่่�องมืือที่่�ใช้้

ในการวิจัิัย คือื แบบสอบถามองค์ป์ระกอบการเป็น็บุคุลากรสายสนับัสนุนุที่่�มีศีักัยภาพสูงู แบบประเมินิความ

ถููกต้้องและความเหมาะสมของรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับ 

ของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง และแบบประเมิินรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับ
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ของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง วิิเคราะห์์ข้้อมููลโดยใช้้สถิิติิแจกแจงความถี่่�  ร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย ส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน 

และวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงสำรวจ

	 ผลการวิิจัยั พบว่่า 1) องค์์ประกอบการเป็็นบุุคลากรสายสนัับสนุุนที่่�มีศักัยภาพสููงในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐ มีี 4 องค์์ประกอบ คืือ ด้้านประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงาน ด้้านทัักษะแห่่งศตวรรษที่่� 21 ด้้าน

แนวทางพััฒนาบุุคลากร และด้้านยุุทธศาสตร์์พััฒนาบุุคลากร 2) รููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุน

ในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููงเป็็นการสัังเคราะห์์โครงสร้้าง แนวคิิด และความสััมพัันธ์์ของ

องค์์ประกอบ ประเมิินความถููกต้้อง และความเหมาะสม อยู่่�ในระดัับมาก ( =  4.25, SD = 0.48 และ   

 =  4.15, SD = 0.61 ตามลำดับั)  3) รูปูแบบการพัฒันาบุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รัฐัให้ม้ีศีักัยภาพสูงู ประเมิินความมีปีระโยชน์ในระดับัมากที่่�สุดุ ( = 4.93, SD = 0.26)  มีีความเป็น็ไปได้้ใน

ระดัับมากที่่�สุุด (  = 4.54, SD = 0.69)  มีีความเหมาะสมในระดัับมากที่่�สุุด (  = 4.53, SD = 0.54)  และ 

มีีความถููกต้้องในระดัับมาก (  = 4.40, SD = 0.55)  

	 คำสำคััญ : การพััฒนาบุุคลากร / บุุคลากรสายสนัับสนุุน / บุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพสููง / มหาวิิทยาลััย

ในกำกัับของรััฐ
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Abstract
	 The objectives of this research and development were 1) to study the components of being 

a high potential personnel of supporting staff in autonomous universities, 2) to create a model  

for developing of supporting staff in autonomous universities to be high potential personnel, and 

3) to evaluate the model for developing of supporting staff in autonomous universities to be high 

potential personnel. The samples population consisted of 500 supporting staff from autonomous 

universities, 5 experts in autonomous universities, and 15 stakeholders involved in the development 

of supporting staff in autonomous universities. The research tools were the high potential personnel 

component questionnaire, correctness and suitability of model for supporting staff in autonomous 

universities to be high potential personnel evaluation form, and developing model for supporting staff 
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in autonomous universities to be high potential personnel evaluation form. Data were analyzed using 

frequency, percentage, mean, and standard deviation statistics, and exploratory factor analysis.

	 The research results found that 1) The components of being high potential personnel 

in autonomous universities consisted of 4 components: operational efficiency, 21st century 

skills, personnel development guidelines, and personnel development strategy. 2) Model for 

developing of supporting staff in autonomous universities to be high potential personnel is 

a synthesis of conceptual, structures, and relationships of components. The accuracy and  

suitability were at a high level ( = 4.25, SD = 0.48 and   = 4.15, SD = 0.61, respectively).  

3) Model for developing of supporting staff in autonomous universities to be high potential  

personnel; usefulness at the highest level ( = 4.93, SD = 0.26), possibility at the highest level  

( = 4.54, SD = 0.69), suitability at the highest level ( = 4.53, SD = 0.54) and accuracy at a high 

level ( = 4.40, SD = 0.55).

	 Keywords : Personnel Development / Supporting Staff / High Potential Personnel / Autonomous 

University
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1. บทนำ
สถาบัันอุุดมศึึกษามีีพัันธกิิจหลัักที่่�สำคััญ 4 

ประการ คือื การผลิติบัณัฑิติ การวิจิัยั การให้บ้ริกิาร

ทางวิิชาการแก่่สัังคม และการทำนุุบำรุุงศิิลปะและ

วััฒนธรรม เป็็นศููนย์์รวมการสร้้างองค์์ความรู้้�ด้าน

วิชิาการ และการสร้า้งนวัตักรรม เป็็นศูนูย์ก์ลางการ

พัฒันาทรัพัยากรมนุษุย์ใ์นการผลิติและพัฒันากำลังั

คนของประเทศให้้มีีความรู้้� ความเชี่่�ยวชาญ ความ

ชำนาญเฉพาะทาง เพื่่�อชี้้�นำทิิศทางการพััฒนา

ประเทศ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งสถาบัันอุุดมศึึกษาใน

กำกัับของรััฐบาล หรืือที่่�เรีียกว่่า “มหาวิิทยาลััยนอก

ระบบ” (Autonomous University) โดยปรับัเปลี่่�ยน

ไปเป็็นมหาวิิทยาลััยที่่�ไม่่เป็็นส่่วนราชการซึ่่�งเริ่่�มขึ้้�น

ใน พ.ศ. 2530 โดยทบวงมหาวิิทยาลััยดำเนิิน

โครงการจัดัทำแผนอุดุมศึกึษาระยะยาว 15 ปี ี(พ.ศ. 

2533-2547) ระบุุว่า่ “รััฐบาลพึึงให้้การสนัับสนุุนการ

ปฏิริูปูความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งสถาบันัอุดุมศึกึษากับัรัฐั 

โดยพััฒนาสถาบัันอุุดมศึึกษาของรััฐในสัังกััดทบวง

มหาวิทิยาลัยัที่่�มีอียู่่�แล้้ว ให้้มีคีวามเป็็นอิสิระ คล่่องตัวั 

มีีประสิิทธิิภาพ และสามารถบรรลุุความเป็็นเลิิศ 

ทางวิิชาการ”

บุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยใน

กำกับัของรัฐัเป็น็ทรััพยากรบุุคคลที่่�เป็็นกำลังัสำคัญั

ในการขัับเคลื่่�อนความสำเร็็จของมหาวิิทยาลััยใน

ด้้านการสนัับสนุุนการเรีียนการสอน และด้้านการ

บริหิารจัดัการ เพื่่�อทำให้ม้หาวิทิยาลัยัสามารถปฏิบิัตัิิ

ภารกิิจต่่าง ๆ ได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ การพััฒนา

บุุคลากรสายสนัับสนุุนให้้มีีความรู้้� ความสามารถ 

ความชำนาญ มีสีมรรถนะเฉพาะตามบทบาทหน้า้ที่่�

ในการปฏิิบััติิงานโดยเพิ่่�มพููนทัักษะและความ

สามารถ เพื่่�อส่่งเสริิมให้้บุุคลากรสายสนัับสนุุน 

เหล่า่นั้้�นมีีศักัยภาพสููง (High Potential) ซึ่่�งหมายถึึง 

เป็น็ผู้้�ที่่�มีคีวามสามารถพิเิศษ มีผีลการปฏิบิัตัิงิานสูงู 

(High Performance) มีีความใฝ่่รู้้� มีีวิิสััยทััศน์์ 

กว้า้งไกล ชอบการคิิดและสร้้างสรรค์์สิ่่�งใหม่่ กล้้าคิิด 

กล้้าตััดสิินใจ และกล้้าเปลี่่�ยนแปลง รวมทั้้�งมีี

คุุณลัักษณะที่่�พึงประสงค์์ มีีเจตคติิที่่�ดี มีีคุุณธรรม

และจริิยธรรมในการทำงาน ได้้แก่่ ความซื่่�อสััตย์์ 

ความรัับผิดิชอบ ความมีีน้ำ้ใจ ยึดึมั่่�นในสิ่่�งที่่�ถูกต้อ้ง

บนพื้้�นฐานทางศีีลธรรม วััฒนธรรม และหลััก

กฎหมาย (ประสิทิธิ์์� วัฒันาภา, 2551) มหาวิทิยาลัยัใด

มีีบุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพสููง จะทำงานที่่�ก่่อให้้เกิิด

ประโยชน์สููงสุุด ทำให้้มหาวิิทยาลััยมีีความเจริิญ

ก้้าวหน้้า และเ กิิดการพััฒนาอย่่างต่่อ เนื่่� อง 

สอดคล้อ้งกับัการศึกึษาของวิไิล โพธิ์์�เตมิ ิและหควณ 

ชููเพ็็ญ (2558) ที่่�พบว่่า บุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยที่่�มีีศัักยภาพ และนำมาใช้้ใน

กระบวนการทำงาน เป็็นผู้้�มีบทบาทหน้้าที่่�สำคััญใน

การขัับเคลื่่�อนมหาวิิทยาลััยให้้บรรลุุเป้้าหมาย 

ปััจจุุบัันรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนับัสนุนุในมหาวิทิยาลััยในกำกับัของรััฐยังัเป็น็การ

ดำเนินิการตามแผนพัฒันาทรััพยากรบุคุคลที่่�กำหนด

เป็็นงานประจำ กิิจกรรมการพััฒนา ได้้แก่่ การ

ปฐมนิิเทศ การสััมมนา การติิดตาม การอบรมเพื่่�อ

ความก้้าวหน้้าในสายอาชีีพ การประเมิินผลการ

ปฏิบิัติัิงาน ซึ่่�งเป็น็การพััฒนาเพื่่�อเพิ่่�มพููนความรู้้�และ

ทักัษะการปฏิบิัติัิงานประจำ การพัฒันาบุคุลากรด้้วย

รููปแบบดัังกล่่าวจึึงเป็็นเพีียงการพััฒนาเพื่่�อเพิ่่�ม

ทัักษะในการปฏิิบััติิงานในตำแหน่่งเดิิมเท่่านั้้�น  

(จิินต์์จุฑุา จัันทร์์ประสิิทธิ์์�, 2559) ซึ่่�งไม่่สอดคล้้องกัับ

สภาวการณ์์ที่่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็วตลอดเวลา 

หรืือไม่่ได้้มุ่่�งเน้้นพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนให้้มีี

ศักัยภาพสูงูขึ้้�นอย่า่งชัดัเจน เช่น่ การพัฒันาหลักัสูตูร

ที่่�เหมาะสมกัับศัักยภาพของบุุคลากรแต่่ละระดัับ 
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การสำรวจความต้้องการในการฝึกึอบรมและพััฒนา

ตนเอง และการติดิตามประเมินิผลหลังัการฝึกึอบรม

ในบุุคลากรแต่่ละคนอย่่างเป็็นระบบ ดัังนั้้�น การมุ่่�ง

เน้้นพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนให้้มีีศัักยภาพสููง 

มีีความรู้้�  ความสามารถในการปฏิิบััติิงานใน

สถานการณ์์ที่่�เปลี่่�ยนแปลงแบบพลิิกโฉมอย่่าง

รวดเร็็วตลอดเวลา (Disruption) จะเป็็นการสร้้าง

ความได้้เปรีียบในการแข่่งขัันอย่่างต่่อเนื่่�อง และ

สร้้างความเติิบโตอย่่างยั่่�งยืืนให้้กัับมหาวิิทยาลััย

การศึึกษารููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง นำไปใช้้เพื่่�อเป็็นแนวทางสำหรัับ 

ผู้้�บริิหารมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐในการพััฒนา

บุุคลากรสายสนัับสนุุนให้้มีีความรู้้� ความสามารถ 

ทัักษะ สมรรถนะที่่�ทำให้้เกิิดประสิิทธิิภาพและ

ประสิิทธิิผลในการปฏิิบััติิงานอย่่างสููงสุุด ทำให้้

มหาวิทิยาลัยัในกำกับัของรัฐับรรลุพัุันธกิจิและวิสิัยัทัศัน์์

ที่่�ตั้้�งเป้้าหมายไว้้ และตอบสนองนโยบายของชาติิ 

ที่่�มุ่่�งคนเป็็นศููนย์์กลางการพััฒนาเพื่่�อสร้้างความ

มั่่�นคงของชาติิอย่่างยั่่�งยืืน

2. วััตถุุประสงค์์การวิิจััย
2.1 เพื่่�อศึึกษาองค์์ประกอบการเป็็นบุุคลากร

สายสนัับสนุุนที่่�มีีศัักยภาพสููงในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐ 

2.2 เพื่่�อสร้้างรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง

2.3 เพื่่�อประเมิินรููปแบบการพััฒนาบุุคลากร

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง

3. วิิธีีดำเนิินการวิิจััย
การ วิิจััยครั้้� งนี้้� เป็็นการวิิ จััยและพััฒนา  

(Research & Development) ประกอบด้้วย 3  

ขั้้�นตอน ได้้แก่่

ขั้้�นตอนที่่� 1 ศึึกษาองค์์ประกอบการเป็็น

บุุคลากรสายสนัับสนุุนที่่�มีศัักยภาพสููงใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ ด้้วยการศึึกษา

วิิเคราะห์์ สัังเคราะห์์ แนวคิิด ทฤษฎีี จากเอกสาร

และงานวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัการพัฒันาบุคุลากร และ

นโยบายการพััฒนาบุุคลากรของมหาวิิทยาลััยใน

กำกับัของรััฐ นำมากำหนดกรอบแนวคิิดในการวิิจัยั

และสร้้างแบบสอบถาม 

กลุ่่�มตััวอย่่าง คืือ บุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ จำนวน 500 คน ตาม

แนวคิิดการกำหนดขนาดตััวอย่่างสำหรัับการ

วิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงสำรวจของ Comrey and 

Lee (1992) เก็็บรวบรวมข้้อมููลจากบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ โดย

จำแนกตามพื้้�นที่่� (Cluster Sampling) มหาวิทิยาลัยั

ในกำกัับของรััฐที่่�อยู่่�ในกรุุงเทพมหานคร 1 แห่่ง คืือ 

จุุฬาลงกรณ์์มหาวิิทยาลััย และจำแนกตาม 5 

ภููมิิภาคของประเทศ ภาคละ 1 แห่่ง ประกอบด้้วย 

มหาวิิทยาลััยมหิิดล มหาวิิทยาลััยเ ชีียงใหม่่ 

มหาวิิทยาลััยขอนแก่่น มหาวิิทยาลััยบูู รพา และ

มหาวิิทยาลััยสงขลานคริินทร์์ รวมทั้้�งสิ้้�นจำนวน 6 

แห่่ง

เครื่่�องมืือ คืือแบบสอบถามความคิิดเห็็นองค์์

ประกอบการเป็น็บุคุลากรสายสนับัสนุนุที่่�มีศักัยภาพ

สููงในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ จำนวน 77 ข้้อ 

ลัักษณะเป็น็แบบมาตรประมาณค่า่ (Rating Scale) 

5 ระดัับ ตั้้�งแต่่เห็็นด้้วยมากที่่�สุด ถึึงเห็็นด้้วย 

น้้อยที่่�สุุด ตรวจสอบความตรงเชิิงเนื้้�อหา (Content 
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Validity) โดยผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิจำนวน 5 คน ได้้ค่่า 

ดััชนีความสอดคล้้อง (Index of Item Object  

Congruence: IOC) รายข้้อระหว่่าง 0.88-0.95 ซึ่่�ง

ค่า่ความสอดคล้อ้งสูงูกว่า่ 0.5 ถือืว่า่มีคีวามตรงเชิงิ

เนื้้�อหา (Hambleton, 1984) และนำแบบสอบถาม

ไปทดลองใช้้ (Try Out) ในกลุ่่�มบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐที่่�ไม่่ได้้

เป็็นกลุ่่�มตััวอย่่าง จำนวน 30 คน เพื่่�อนำมาหา 

ความเที่่�ยง (Reliability) โดยใช้้สััมประสิิทธิ์์�แอลฟ่่า  

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของครอนบาค ได้้

ค่่าความเชื่่�อมั่่�นของแบบสอบถามทั้้�งฉบัับเท่่ากัับ 

0.983 วิิเคราะห์์ข้้อมููลโดยใช้้สถิิติิการแจกแจง

ความถี่่� (Frequency) ร้้อยละ (Percentage)  

ค่า่เฉลี่่�ย () ส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติิิ

การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงสำรวจ (Exploratory 

Factor Analysis: EFA) 

ขั้้�นตอนที่่� 2 สร้้างรููปแบบการพััฒนา

บุคุลากรสายสนัับสนุนุในมหาวิิทยาลััยในกำกัับ

ของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง นำข้้อมููลที่่�ได้้มาจาก 

ขั้้�นตอนที่่� 1 การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงสำรวจ  

4 องค์์ประกอบ  คืือ ด้้านประสิิทธิิภาพในการ 

ปฏิบิัตัิงิาน ด้้านทัักษะแห่่งศตวรรษที่่� 21 ด้้านแนวทาง 

พััฒนาบุุคลากร และด้้านยุุทธศาสตร์์พััฒนา

บุุคลากร มาเป็็นกรอบในการสร้้างรููปแบบการ

พััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง และดำเนิินการ

สััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญที่่�มีีคุุณสมบััติิตามเกณฑ์์ที่่�

กำหนด จำนวน 5 คน เครื่่�องมืือ คืือแบบประเมิิน

ความถููกต้้องและความเหมาะสมของรููปแบบการ

พััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐให้้มีีศักัยภาพสููง วิิเคราะห์์ข้อ้มููลโดยใช้้

สถิติิ ิค่า่เฉลี่่�ย () และส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

ขั้้�นตอนที่่� 3 ประเมิินรููปแบบการพััฒนา

บุคุลากรสายสนัับสนุนุในมหาวิิทยาลััยในกำกัับ

ของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง ดำเนิินการสััมภาษณ์์ผู้้�มีี

ส่่วนได้้ส่่วนเสีีย (Stakeholder) ที่่�เกี่่�ยวข้้องในการ

พััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐที่่�มีคุุณสมบััติิตามเกณฑ์์ที่่�กำหนด 

จำนวน 15 คน เครื่่�องมืือ คืือแบบประเมิินความ 

มีีประโยชน์์ ความเป็็นไปได้้ ความเหมาะสม และ

ความถููกต้้องของรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง วิิเคราะห์์ข้อ้มููลโดยใช้้สถิิติ ิค่่าเฉลี่่�ย ()

และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

4. การพิิทัักษ์์สิิทธิ์์�ของกลุ่่�มตััวอย่่าง
การวิจิัยัครั้้�งนี้้�ได้้รับัการพิิจารณาจริิยธรรมการ

วิจิัยัในมนุษุย์ ์มหาวิทิยาลัยัมหิดิล รหัสัโครงการวิิจัยั

ที่่� MU-CIRB 2021/290.0106 ได้้รัับการรัับรองเมื่่�อ

วัันที่่� 25 มิิถุุนายน พ.ศ. 2564

5. สรุุปผลการวิิจััย และอภิิปรายผล
5.1 ผลการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบการเป็็น

บุุ ค ล า ก ร ส า ย ส นัั บ ส นุุ น ที่่�มี  ศัั ก ย ภ า พ สูู ง ใ น

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ โดยใช้้การวิิเคราะห์์

องค์ป์ระกอบเชิงิสำรวจ พบว่า่ องค์ป์ระกอบที่่�อยู่่�ใน

เกณฑ์์ที่่�มีค่ี่าไอแกน (Eigen Value) มากกว่่า 1 ขึ้้�นไป 

โดยมีีค่่าไอเกนอยู่่�ระหว่่าง 1.033-28.824 มีี 

จำนวน 4 องค์ป์ระกอบ อธิบิายความแปรปรวนรวม

คิิดเป็็นร้้อยละ 75.723 โดยพิิจารณาตามความ

คล้้ายคลึึงของตััวแปรที่่�อยู่่�ในองค์์ประกอบ และตั้้�ง

ชื่่�อใหม่ท่ี่่�สอดคล้อ้งกับัแนวคิดิการวิจิัยัและสื่่�อความ

หมายของทุุกตััวแปรที่่�อยู่่�ในองค์์ประกอบนั้้�น ได้้แก่่ 

องค์์ประกอบที่่� 1 ด้้านประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิ

งาน จำนวน 25 ตััวแปร มีีค่่าน้้ำหนัักองค์์ประกอบ
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เท่่ากัับ  28.824 องค์์ประกอบที่่� 2 ด้้านทัักษะแห่่ง

ศตวรรษที่่� 21 จำนวน 25  ตััวแปร มีีค่่าน้้ำหนััก 

องค์์ประกอบเท่่ากัับ  5.787 องค์์ประกอบที่่� 3 ด้้าน

แนวทางพััฒนาบุุคลากร จำนวน 24 ตััวแปร  

มีีค่่าน้้ำหนัักองค์์ประกอบเท่่ากัับ 2.217 และ 

องค์์ประกอบที่่� 4 ด้้านยุุทธศาสตร์์พััฒนาบุุคลากร 

จำนวน 3 ตััวแปร มีีค่่าน้้ำหนัักองค์์ประกอบเท่่ากัับ 

1.033

1) ด้้านประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงาน เป็็น

องค์์ประกอบการเป็็นบุุคลากรสายสนัับสนุุนที่่�มีี

ศัักยภาพสููงในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ 

เนื่่�องจากประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงาน หมายถึึง 

การกระทำของบุคุคลที่่�มีคีวามสามารถ ความพร้อ้ม 

และความพยายามทุ่่�มเทอย่่างเต็็มใจในการปฏิิบััติิ

งานด้้วยความถููกต้้อง อย่่างคล่่องแคล่่ว มีีคุุณภาพ

และมาตรฐาน ตามขั้้�นตอน วิิธีีการ กฎระเบีียบ ไม่่

เกิดิความผิิดพลาดแก่่ผู้้�รับบริิการ เพื่่�อนร่่วมงาน หรืือ

ทำให้อ้งค์ก์รเสีียหาย รวมทั้้�งสามารถปรัับเปลี่่�ยนวิิธีี

การทำงาน เพื่่�อให้้งานบรรลุุจุุดมุ่่�งหมายสููงสุุดที่่�

กำหนดไว้้ ซึ่่�งสิ่่�งเหล่่านี้้�จะหล่่อหลอมออกมาเป็็น

ประสบการณ์์การปฏิิบััติิงานของบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนที่่�มีีความรอบรู้้� และพฤติิกรรมในการ

ทำงาน เป็็นการประเมิินว่่าบุุคลากรสายสนัับสนุุน

สามารถปฏิิบััติิงานตามภารกิิจ หน้้าที่่�ขององค์์กร 

เพื่่�อให้้การปฏิิบััติิงานบรรลุุตามเป้้าหมายของ

มหาวิิทยาลััย สอดคล้้องกัับแนวคิิดของสุุพรหม 

ทำจะดีี (2551) ที่่�กล่่าวถึึงความสำคััญของการ

บริิหารจััดการบุุคลากรให้้มีีศัักยภาพสููง จะเป็็นการ

เพิ่่�มประสิทิธิภิาพในการปฏิบิัตัิงิาน ที่่�เป็็นปััจจัยัสำคัญั

ที่่�จะทำให้้องค์์กรมีีความสามารถในการแข่่งขััน  

และเป็็นองค์์กรที่่�ประสบความสำเร็็จ

2) ด้้านทัักษะแห่่งศตวรรษที่่� 21 เป็็นองค์์

ประกอบการเป็น็บุคุลากรสายสนับัสนุนุที่่�มีศีักัยภาพ

สูงูในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ ซึ่่�งสอดคล้้องกัับ

แนวคิิดของ Gardner (2010) ที่่�กล่่าวถึึงทัักษะที่่�มีี

ความจำเป็็นในการดำรงชีีวิิตและการทำงานในยุุค

ปััจจุุบัันให้้ประสบความสำเร็็จ เกี่่�ยวกัับภาวะผู้้�นำ 

การคิิดวิิเคราะห์์อย่่างเป็็นระบบ ความรัับผิิดชอบ 

ความยืืดหยุ่่�น  การปรัับตััวเพื่่�อพร้้อมรัับการ

เปลี่่�ยนแปลง การสื่่�อสาร การใฝ่่หาความรู้้� การ

วางแผนความก้้าวหน้้า ซึ่่�งเป็็นทัักษะขั้้�นสููงเพื่่�อช่่วย

บุคุลากรสายสนับัสนุนุให้้มีศีักัยภาพสูงู สามารถปรับัตัวั 

เพิ่่�มผลผลิิต สร้้างสรรค์์ผลงานที่่�เป็็นประโยชน์์ให้้

องค์์กรเพิ่่�มขึ้้�น 

3) ด้้านแนวทางพััฒนาบุุคลากร เป็็นองค์์

ประกอบการเป็น็บุคุลากรสายสนับัสนุนุที่่�มีศีักัยภาพ

สููงในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ เนื่่�องจากการ

กำหนดกระบวนการที่่�มุ่่�งจะเปลี่่�ยนแปลงวิิธีีการ 

ทํํางาน ความรู้้�ความสามารถ ทักัษะและทัศันคติขิอง

บุุคลากรให้้เป็็นไปทางที่่�ดีขึ้้�น สอดคล้้องกัับแนวคิิด

ของ Dessler (2008) ที่่�ระบุุว่่าการพััฒนาและการ

ฝึกึอบรมมีวีิธีิีการที่่�หลากหลายขึ้้�นกับัความต้อ้งการ

ของบุคุลากรและบริิบทขององค์ก์ร ด้้วยการกำหนด

แนวทางและวิิธีีการพััฒนาที่่�สร้้างการมีีส่่วนร่่วม 

และเกณฑ์์มาตรฐานความสำเร็็จ เป็็นเครื่่�องมืือ

สนัับสนุุนการเรีียนรู้้�สำคััญ เพื่่�อให้้บุุคลากรสาย

สนัับสนุุนที่่� ได้้รัับการพััฒนามีีศัักยภาพสููงขึ้้�น 

สามารถปฏิิบััติิงานได้้ผลตามวััตถุุประสงค์์ของ

องค์์กรอย่่างมีีประสิิทธิิภาพ 

4) ด้้านยุุทธศาสตร์์พััฒนาบุุคลากร เป็็นองค์์

ประกอบการเป็น็บุคุลากรสายสนับัสนุนุที่่�มีศักัยภาพ

สููงในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ เนื่่�องจากการ
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กำหนดนโยบาย เป้้าหมาย และการติิดตามประเมิิน

แผนการดำเนิินงานการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนอย่่างเป็็นระบบขององค์์กร เพื่่�อพััฒนา

บุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รััฐให้้มีีศัักยภาพสููง สอดคล้้องกัับแนวคิิดของ  

Robbins (2001) ที่่�กล่่าวว่่า การวางแผนเป็็น 

กระบวนการที่่�ช่วยให้้สามารถกํําหนดทิิศทางการ 

ดํําเนินิงานและการพัฒันาองค์ก์ารได้อ้ย่า่งรอบคอบ 

สามารถระดมการมีีส่่วนร่่วมของบุุคลากรต่่าง ๆ ใน

องค์์การ เพื่่�อที่่�จะนํํามากํําหนดทิิศทาง และกลยุุทธ์์

ที่่�จะเป็็นแนวทางในการดํําเนิินงานร่่วมกัันไปใน

ทิศิทางเดีียวกันั ทำให้้การดํําเนินิงานเกิิดประสิทิธิภิาพ

และประสิิทธิิผลได้้อย่่างแท้้จริิง

5.2 ผลการสร้้างรููปแบบการพััฒนาบุุคลากร

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง จากการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิง

สำรวจ ผู้้�วิิจััยได้้นำองค์์ประกอบการเป็็นบุุคลากร

สายสนัับสนุุนที่่�มีีศัักยภาพสููงในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐ จำนวน 4 องค์์ประกอบ มาสัังเคราะห์์

โครงสร้้าง แนวคิิด และความสััมพัันธ์์ขององค์์

ประกอบ สร้้างเป็็นรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง ดัังภาพที่่� 1

ภาพที่่� 1 รููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง 
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รููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง 

ประเมิินความถููกต้้อง และความเหมาะสม โดย

สััมภาษณ์์ผู้้�เชี่่�ยวชาญในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของ

รัฐั จำนวน 5 คน พบว่า่ รูปูแบบการพัฒันาบุคุลากร

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง มีีความถููกต้้อง และความเหมาะสม  

อยู่่�ในระดัับมาก ( = 4.25, SD = 0.48 และ  

 =  4.15, SD = 0.61 ตามลำดัับ)

1) ด้้านประสิทิธิภิาพในการปฏิบิัติัิงาน หมายถึงึ 

บุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับ 

ของรััฐจะสามารถพััฒนาเป็็นบุุคลากรที่่�มีศัักยภาพ

สููงขององค์์กรได้้นั้้�น ควรมีีโอกาสได้้ใช้้ศัักยภาพ 

อย่่างเต็็มความสามารถ เพื่่�อให้้เกิดิผลการปฏิบัิัติิงาน

ที่่�เหนืือกว่่าความคาดหมาย เพื่่�อให้้มหาวิิทยาลััย

บรรลุุตามวิิสััยทััศน์์ 	

อภิปิรายได้ว้่า่ มหาวิทิยาลัยัควรเปิดิโอกาสให้้

บุุคลากรสามารถตั้้�งเป้้าหมายในการทำงานด้้วย

ตนเอง บุุคลากรควรมีีการกำหนดเป้้าหมายในการ

ทำงานให้้มีีความท้้าทายอยู่่�เสมอ มีีการวางแผน

ระบบการทำงานที่่�ดี สามารถหาวิิธีกีารหรืือแนวทาง

เพื่่�อปรัับปรุุงและพััฒนาการปฏิิบััติิงาน สามารถ

เรียีนรู้้�และสร้า้งนวัตักรรม นำเทคโนโลยีทีี่่�เหมาะสม

มาประยุุกต์์ใช้้เพื่่�อเพิ่่�มประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิ

งานจนสามารถสร้้างผลงานที่่�มีีความโดดเด่่นหรืือ 

สูงูกว่า่มาตรฐาน พร้้อมรับัฟังัความคิดิเห็น็ที่่�แตกต่า่ง

และให้้ความสำคััญกับัเป้า้หมายของทีีม มีศีิลิปะใน

การสื่่�อสาร เข้้าใจและตอบสนองความต้้องการของ

ผู้้�รับับริิการได้้อย่า่งดีี ซึ่่�งผลงานที่่�เกิิดจากการพััฒนา

มาอย่่างเต็็มศัักยภาพนี้้�จะสามารถสร้้างมููลค่่าเพิ่่�ม

ให้้กัับมหาวิิทยาลััย ส่่งผลให้้มหาวิิทยาลััยประสบ

ความสำเร็็จอย่่างยั่่�งยืืน สอดคล้้องกัับการวิิจััยของ

นิ่่�มนวน ทองแสน (2557) ที่่�กล่า่วว่า่ปัจัจัยัที่่�มีผีลต่่อ

การปฏิบัิัติงิานให้้มีีประสิิทธิภิาพ คืือ ความรู้้�เกี่่�ยวกัับ

งานของบุุคลากร การที่่�บุุคลากรสายสนัับสนุุนเป็็น 

ผู้้�มีีความรู้้�ความเข้้าใจในการปฏิิบััติิงาน รวมทั้้�ง

สามารถนำทัักษะและเทคนิิคต่่าง ๆ ที่่�จำเป็็นมา

ประยุุกต์์ใช้้กัับงานที่่�ได้้รัับมอบหมาย และทำงาน

เป็น็ทีีมได้้เป็็นองค์์ประกอบสำคััญในการเป็็นบุคุลากร

สายสนัับสนุุนที่่�มีศัักยภาพสููงในมหาวิิทยาลััย 

ในกำกับัของรัฐั  เนื่่�องจากการปฏิิบัติัิงานในมหาวิทิยาลัยั

ในกำกัับของรััฐไม่่ใช่่รููปแบบการทำงานเพื่่�อการ

แข่่งขััน แต่่เป็็นการทำงานเพื่่�อเป้้าหมายร่่วมกััน 

ขององค์์กร จึึงทำให้้บุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐจำเป็็นต้้องมีีทัักษะ 

ในการทำงานร่ว่มกับัผู้้�อื่่�น เต็ม็ใจทำงานร่ว่มกับัเพื่่�อน

ร่่วมงาน สามัคัคีกีับัผู้้�บังัคัับบัญัชา ผู้้�ใต้้บังัคัับบัญัชา 

เพื่่�อมุ่่�งสู่่�เป้้าหมายเดีียวกััน 

2) ด้้านทัักษะแห่่งศตวรรษที่่� 21 หมายถึึง 

บุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รัฐัควรมีีทักัษะแห่่งศตวรรษที่่� 21 ประกอบด้้วยทักัษะ

ด้า้นการจัดัการกับัปัญัหา (Problem Solving Skill) 

ได้้แก่่  การคิิดเชิิงวิิพากษ์์หรืือการคิิดอย่่างมีี

วิิจารณญาณ (Critical Thinking) มีีความคิิด

สร้้างสรรค์์ (Creative Thinking) ทัักษะการสื่่�อสาร 

(Communication Skills) และการทำงานร่่วมกัับ 

ผู้้�อื่่�น (Works Well with Others) และทัักษะด้้านการ

รัับมืือต่่อการเปลี่่�ยนแปลง (Character Qualities) 

ได้้แก่่ ความกระตือืรืือร้้นใฝ่่หาความรู้้� (Enthusiastic) 

ความมุ่่�งมั่่�นเพื่่�อความก้้าวหน้้าหรืือเพื่่�อความสำเร็็จ

ตามเป้้าหมายที่่�ตั้้�งไว้้ ความสามารถในการปรัับตััว

เข้้ากัับสัังคมและสภาพแวดล้้อมพร้้อมรัับมืือกัับ 

การเปลี่่�ยนแปลงที่่�เกิิดขึ้้�น ทัักษะความเป็็นผู้้�นำ 

(Leadership) การเป็็นแบบอย่่างที่่�ดี (Leadership) 
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รวมถึึงการมีีความมุ่่�งมั่่�นตั้้�งใจในการทำงานที่่�ได้้รัับ

มอบหมายให้้สำเร็จ็และเกิดิประสิทิธิผิล นอกจากนี้้� 

บุุคลากรควรมีีทัักษะความเชี่่�ยวชาญที่่�หลากหลาย 

(Multi-Skills) มีีทััศนคติิในการทำงานที่่�ดีี มีีความ

สามารถเรียีนรู้้�เรื่่�องใหม่ ่ๆ ด้ว้ยตนเองได้้อย่า่งรวดเร็ว็ 

กล้้าคิิด กล้้าพููด กล้้าตััดสิินใจ และเป็็นผู้้�ยึดมั่่�นใน

คุุณธรรม จริิยธรรม สามารถสร้้างแรงบัันดาลใจ

ภายในตนเองและให้้กัับผู้้�อื่่�นได้้ รวมทั้้�งมีีการ

วางแผนเพื่่�อความก้้าวหน้้าในวิิชาชีีพของตนเอง 

และพััฒนาทัักษะที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับนวััตกรรมรู้้�เท่่าทััน

สถานการณ์์และการเปลี่่�ยนแปลงที่่�เกิิดขึ้้�น 

อภิิปรายได้้ว่่า ทัักษะแห่่งศตวรรษที่่� 21 เป็็น

ทัักษะที่่�มีความจำเป็็นในสถานการณ์์ปััจจุบุันั มีสี่ว่น

ช่่วยให้้บุุคลากรสายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยใน

กำกัับของรััฐสามารถพััฒนาจนกลายเป็็นผู้้�มีี

ศักัยภาพสูงู เพื่่�อพัฒันาองค์ก์รให้ป้ระสบความสำเร็จ็

อย่่างยั่่�งยืืนในอนาคตต่่อไป บุุคลากรสายสนัับสนุุน

ในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐต้้องปรัับเปลี่่�ยนวิิธีี

การทำงานที่่�ต้อ้งรวดเร็ว็ มีกีารพััฒนาตัวัเองเพื่่�อเพิ่่�ม

ศัักยภาพความสามารถในการปฏิบิััติิงานโดยต้้องมีี

ทัักษะสููงในการเรีียนรู้้�และปรัับตััว สร้้างทัักษะการ

เรีียนรู้้�และนวััตกรรม ตอบสนองต่่อการขัับเคลื่่�อน

ภารกิิจ และแผนยุุทธศาสตร์์ของมหาวิิทยาลััย เพื่่�อ

ให้้สามารถปฏิิบััติิงานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพใน

บริบิทที่่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็ว็ แนวคิดิการเรียีนรู้้�

และพััฒนาในศตวรรษที่่� 21 (21st Century Skills) 

จึงึถูกูนำมาปรับัใช้ก้ับับุคุลากรสอดคล้อ้งกับัแนวทาง

การพััฒนาบุุคลากรภาครััฐ (พ.ศ. 2563-2565) ที่่� 

มุ่่�งเน้้นให้้บุุคลากรภาครััฐมีีทัักษะศตวรรษที่่� 21 ใช้้

เป็็นกรอบในการบริิหารจััดการการเรีียนรู้้�และการ

พััฒนาศัักยภาพของตนเองให้้ทัันต่่อบริิบทการ

เปลี่่�ยนแปลง สอดคล้้องกัับแผนพััฒนาเศรษฐกิิจ

และสัังคมแห่่งชาติิ ฉบัับที่่� 12 (พ.ศ. 2560-2564) 

และฉบับัที่่� 13 (พ.ศ. 2566-2570) ที่่�ให้ค้วามสำคัญั

ในการพัฒันาคนเป็น็ศูนูย์ก์ลางเพื่่�อให้เ้กิดิการพัฒันา

ที่่�ยั่่�งยืืน รวมทั้้�งการพััฒนากำลัังคนที่่�มีีสมรรถนะสููง 

เพื่่� อ เพิ่่�มกำลัังคนที่่�มีคุุณภาพให้้กัับประเทศ 

สอดคล้้องกัับแนวคิิดของธำรงศัักดิ์์� คงคาสวััสดิ์์� 

(2550) ที่่�ระบุวุ่า่ องค์ก์รที่่�มีบุคุลากรที่่�มีศัีักยภาพสูงู

เป็็นบุุคลากรที่่�มีีผลการปฏิิบััติิงานดีี หากทำให้้

บุุคลากรกลุ่่�มนี้้�สามารถนำความรู้้�และศัักยภาพที่่�มี

อยู่่�มาใช้้รัับมืือกัับการเปลี่่�ยนแปลงได้้ จะเป็็นการ

เพิ่่�มศักัยภาพและขีดีความสามารถในการแข่ง่ขัันให้้

กัับองค์์กร 

3) ด้้านแนวทางพััฒนาบุุคลากร เป็็นการ

กำหนดกระบวนการในการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนของมหาวิิทยาลััยให้้มีีความชััดเจน เป็็น

ระบบ ตั้้�งแต่่ขั้้�นตอนวิิเคราะห์์ความจำเป็็น ความ

ต้้องการ และสมรรถนะที่่�คาดหวัังของมหาวิิทยาลััย

และบุุคลากรให้้มีีความสอดคล้้องกััน เพื่่�อกำหนด

แนวทางการพััฒนาที่่�เหมาะสม พััฒนาบุุคลากร 

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููงขึ้้�น

อภิิปรายได้้ว่่า มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ

ต้อ้งกำหนดแผนการดำเนินิการพัฒันาบุคุลากรสาย

สนับัสนุนุให้ส้อดคล้อ้งกับัเป้า้หมายขององค์ก์ร เพื่่�อ

เป็็นแนวทางพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนให้้เป็็น

บุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพสููง เช่่น การฝึึกอบรม การ

สััมมนา การเรีียนรู้้�ด้้วยตนเอง และรููปแบบการ

พััฒนาใหม่่ ๆ เช่่น โมเดลการเรีียนรู้้� และพััฒนา

บุุคลากรให้้มีีศัักยภาพสููงขึ้้�น หรืือที่่�เรีียกว่่า IDP 

70:20:10 โดยเป็็นหลัักการเรีียนรู้้�ที่่�เน้้นการลงมืือ

ปฏิิบััติิจริิง เรีียนรู้้�จากกระบวนการพี่่�เลี้้�ยง และการ

เรีียนรู้้�จากการฝึึกอบรม การสัับเปลี่่�ยนหมุุนเวีียน
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หน้า้ที่่�การทำงาน (Job Rotation) เพื่่�อให้บุ้คุลากรได้้

เรีียนรู้้�การปฏิิบััติิงานทั้้�งระบบ และระบบพี่่�เลี้้�ยง 

สอนงานเพื่่�อให้้คำแนะนำ คำปรึกึษาในการปฏิบิัตัิงิาน

ให้้เกิิดประสิิทธิิภาพ สอดคล้้องกัับแนวคิิดของ  

Cappelli (2008) ที่่�กล่่าวว่า่ องค์์กรต้อ้งมีกีารกำหนด

แนวทางในการพััฒนาบุุคลากรให้้มีีความชััดเจน 

เพื่่�อเติมิเต็ม็ช่อ่งว่า่งของความรู้้� ความสามารถ และ

ทัักษะของคนเก่่งให้้สอดคล้้องตามความต้้องการ

ขององค์์กร การพััฒนาบุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพสููงต้้อง

วิเิคราะห์ห์าความต้อ้งการในการพัฒันา เพื่่�อพัฒันา

ความรู้้� ความสามารถให้้สอดคล้อ้งกับัความต้อ้งการ

ของบุุคลากร สอดคล้้องกัับแนวคิิดของ Gilley, 

Eggland, and Gilley (2002) และจีีระ หงส์์ลดารมภ์์ 

(2555) ที่่�กล่่าวถึึงแนวทางการพััฒนาบุุคลากรให้้

เป็็นบุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพสููง สามารถทำได้้หลาก

หลายวิิธีี ดัังนั้้�น ควรกำหนดแนวทางการพััฒนา

บุคุลากรในทุุกระยะของการปฏิบัิัติงิาน เริ่่�มจากการ

ปฐมนิิเทศ เพื่่�อชี้้�แจงบทบาทของบุุคลากรสาย

สนัับสนุุน และปรัับทััศนคติิ การจััดทำแผนพััฒนา

รายบุุคคลที่่�มุ่่�งเน้้นการพััฒนาเป็็นรายบุุคคล เน้้นที่่�

ผลลััพธ์์ทั้้�งระยะสั้้�นและระยะยาวของการพััฒนา  

มุ่่�งเน้น้ให้บุ้คุลากรพัฒันาการปฏิิบัตัิงิานที่่�รับัผิดิชอบ

ให้้มีีประสิิทธิิภาพมากขึ้้�น ซึ่่�งแนวทางพััฒนา

บุุคลากรควรมีีการปรัับปรุุงแผนพััฒนาอย่่าง

สม่่ำเสมอ เพื่่�อช่่วยให้้เกิิดการพััฒนางานอย่่าง 

ต่่อเนื่่�อง 

4) ด้้านยุุทธศาสตร์์พััฒนาบุุคลากร หมายถึึง 

การวิิเคราะห์์ยุุทธศาสตร์์ นโยบาย เป้้าหมายและ

ภารกิิจขององค์์กรเพื่่�อกำหนดเป็็นแผนการดำเนิิน

งานการพััฒนาบุุคลากรให้้มีีความชััดเจน มีีตััวชี้้�วััด

การพััฒนา มีีระบบการติิดตามและประเมิินผลที่่�

ยุุติิธรรม เพื่่�อนำไปสู่่�การเพิ่่�มขีีดความสามารถและ

สมรรถนะของบุุคลากรให้้เกิิดประสิิทธิิภาพ 

อภิปิรายได้้ว่า่ ยุุทธศาสตร์์พัฒันาบุุคลากรเป็็น

ปัจัจัยัสำคัญัในการพััฒนาบุุคลากรสายสนับัสนุนุใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้เป็็นบุุคลากรที่่�มีี

ศัักยภาพสููง มหาวิิทยาลััยจึึงจำเป็็นต้้องมีีการ

กำหนดยุุทธศาสตร์์พััฒนาบุุคลากรเพื่่�อเป็็นกลยุุทธ์์ 

และกระบวนการนำสู่่�การปฏิิบััติิในการพััฒนา

บุุคลากรสายสนัับสนุุนได้้จริิง โดยการกำหนด

ยุุทธศาสตร์์การพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐนั้้�น เริ่่�มจากการ

วิเิคราะห์ย์ุทุธศาสตร์ ์นโยบาย เป้า้หมาย และภารกิจิ

ขององค์์กร รวมทั้้�งให้้บุุคลากรสายสนัับสนุุนได้้มีี 

ส่่วนร่่วมในการกำหนดยุทุธศาสตร์์การพัฒันาทรัพัยากร

มนุษุย์ ์เนื่่�องจากเป็็นกระบวนการแรกในการส่่งเสริิม

ประสิิทธิิภาพของบุุคลากรให้้มีีศัักยภาพสููงขึ้้�น 

สอดคล้้องกัับแนวคิิดของอาภรณ์์ ภู่่�วิทยพัันธุ์์� (2553) 

ที่่�กล่่าวว่่า องค์์กรที่่�ไม่่มีีการกำหนดเป้้าหมายและ

ยุุทธศาสตร์์การพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ จะนำไปสู่่�

การดำเนิินการที่่�ไร้้ทิศิทาง เนื่่�องจากยุุทธศาสตร์์การ

พััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นกิิจกรรมที่่�มุ่่�งเน้้นการ

พััฒนาความสามารถของบุุคลากรอัันนำไปสู่่�ความ

สำเร็็จตามเป้้าหมายขององค์์กร และสอดคล้้องกัับ

แนวคิิดของ Gubman (1998) ที่่�กล่่าวถึึงการจััดการ

บุุคลากรที่่�มีศัักยภาพสููง องค์์กรต้้องพััฒนาให้้

บุุคลากรที่่�มีศัักยภาพสููงมีีลัักษณะสอดคล้้องกัับ

ยุทุธศาสตร์แ์ละกลยุทุธ์์ของมหาวิทิยาลัยั เพื่่�อทำให้้

บุุคลากรสายสนัับสนุุนทราบทิิศทางการดำเนิินงาน

ขององค์ก์ร และสามารถพัฒันาตนเองเพื่่�อให้อ้งค์ก์ร

บรรลุุเป้้าหมายที่่�วางไว้้ 

5. ผลการประเมินิรูปูแบบการพััฒนาบุคุลากร

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููง โดยสััมภาษณ์์ผู้้�มีีส่่วนได้้ส่่วนเสีียที่่�
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เกี่่�ยวข้้องในการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ จำนวน 15 คน พบว่่า 

รููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีีศัักยภาพสููง 

มีีประโยชน์์อยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด ( = 4.93, SD = 

0.26)  มีีความเป็็นไปได้้อยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด ( = 

4.54, SD = 0.69)  มีีความเหมาะสมอยู่่�ในระดัับ 

มากที่่�สุด ( = 4.53, SD = 0.54)  และมีคีวามถูกูต้้อง 

อยู่่�ในระดัับมาก ( = 4.40, SD = 0.55)  

อภิิปรายได้้ว่่า รููปแบบการพััฒนาบุุคลากร

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููงสามารถนำไปประยุุกต์์ใช้้ให้้เกิิด

ประโยชน์์ในการพััฒนาบุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ เพื่่�อให้้บุุคลากรสาย

สนับัสนุุนเป็็นบุุคลากรที่่�มีศัักยภาพสููง สอดคล้้องกัับ

หลักัการการบริิหารงานทรััพยากรบุุคคลในศตวรรษ

ที่่� 21 แนวคิิดของ Drucker (2001) ที่่�กล่่าวว่่า 

ศตวรรษที่่� 21 จำเป็็นต้้องเตรีียมความพร้้อมให้้กัับ

บุุคลากรเพื่่�อรัับมืือต่่อการเปลี่่�ยนแปลงของสภาพ

แวดล้้อมทั้้�งภายนอกและภายในองค์์กร ปััจจััย

สำคััญที่่�สุุดที่่�ผู้้�บริิหารจำเป็็นต้้องสร้้างขึ้้�นมา เพื่่�อ

สนัับสนุุนการปฏิิบััติิงาน คืือ การเพิ่่�มผลิิตภาพของ

งานและแรงงานที่่�ใช้้ความรู้้�ความสามารถในการ

ปฏิิบััติิงานและถืือว่่าเป็็นทรััพย์์สิินที่่�มีค่่ามากที่่�สุด

ขององค์์กร 

6. ข้้อเสนอแนะ

	 6.1 	ข้้อเสนอแนะในการนำผลการวิิจััย 

ไปใช้้

		  6.1.1 ผู้้�บริิหารมหาวิิทยาลััยในกำกัับ

ของรััฐสามารถนำรููปแบบการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศัักยภาพสููงนำไปใช้้เป็็นแนวทางในการกำหนด

กลยุุทธ์์ และนโยบายการพััฒนาบุุคลากรสาย

สนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ เพื่่�อให้้

บุุคลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รััฐได้มี้ีคุณุลักัษณะสอดคล้อ้งกับัการดำเนินิการของ

มหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐมากขึ้้�นโดยกำหนด

กระบวนการและขั้้�นตอนอย่่างละเอีียดเพื่่�อสามารถ

ปรัับให้้เข้้ากัับบริิบทของมหาวิิทยาลััยในกำกัับของ

รััฐแต่่ละแห่่ง

		  6.1.2 นำรููปแบบการพััฒนาบุุคลากร

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐให้้มีี

ศักัยภาพสููงไปพััฒนาเป็็นหลัักสููตรหรืือกิิจกรรมการ

ฝึึกอบรม เพื่่�อใช้้ในการพััฒนาสำหรัับกลุ่่�มบุุคลากร

สายสนับัสนุนุในมหาวิิทยาลัยัในกำกัับของรััฐให้เ้ป็น็

บุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพสููงของมหาวิิทยาลััยต่่อไป

		  6.1.3 บุุคลากรสายสนัับสนุุนใน

มหาวิทิยาลัยัในกำกับัของรัฐัสามารถนำข้อ้มููลไปใช้้

ในการพัฒันาตนเองให้เ้ป็น็บุคุลากรที่่�มีศีักัยภาพสูงู

6.2  ข้อ้เสนอแนะสำหรับัการทำวิจิัยัครั้้�งต่อ่ไป

		  6.2.1 การวิิจััยครั้้�งนี้้�เป็็นการพััฒนา

บุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รััฐให้้มีีศัักยภาพสููง ทั้้�งนี้้�ยัังไม่่ได้้มีีการนำรููปแบบ 

ดัังกล่่าวไปทดลองใช้้จริิงในการพััฒนาบุุคลากร 

สายสนัับสนุุนในมหาวิิทยาลััยในกำกัับของรััฐ และ

ประเมิินผลหลัังจากการนำรููปแบบการพััฒนา

บุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รััฐไปใช้้ว่า่สามารถพััฒนาบุคุลากรสายสนัับสนุนุให้้

มีีศัักยภาพสููงขึ้้�นได้้จริิง

		  6 .2 .2  ศึึกษารููปแบบการพััฒนา

บุคุลากรสายสนับัสนุนุในมหาวิทิยาลัยัในกำกับัของ

รััฐในบริิบทที่่�เฉพาะเจาะจงตามกลุ่่�มตำแหน่่งงานใน

บริิบทของมหาวิิทยาลััยแต่่ละแห่่ง 
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7. กิิตติิกรรมประกาศ

การวิิจััยครั้้�งนี้้�สำเร็็จสมบููรณ์์ได้้ด้้วยความ

กรุณุาอย่่างยิ่่�งจากรองศาสตราจารย์์ ดร.วัันชััย ปาน

จัันทร์์ ผู้้�ช่วยศาสตราจารย์์ ดร.อรไท ชั้้�วเจริิญ และ

รองศาสตราจารย์์ ดร.นวลละออ แสงสุุข คณะ

กรรมการที่่�ปรึึกษาดุุษฎีีนิิพนธ์์ที่่�ได้้สละเวลากรุุณา

ให้ข้้อ้เสนอแนะที่่�มีคุณุค่่าในการปรัับปรุุงเพื่่�อให้้เกิิด

ประโยชน์และความสมบููรณ์์  ผู้้�วิ ิ จััยขอกราบ

ขอบพระคุุณอย่่างยิ่่�ง
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