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บทคัดย่อ  

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อพรรณนาสภาพปัญหาการจัดการในการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 2) เพื่อระบุความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ และ 3) เพ่ือเป็นการนำเสนอแนวทางการจัดการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

ในมหาวิทยาลัยของรัฐ รูปแบบการวิจัยเป็น การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แนวคิดหรือทฤษฎีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกรอบการวิจัย พื้นที่วิจัย คือ จังหวัดนครปฐม กลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ คือ 

บุคลากรของมหาวิทยาลัยของรัฐที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 20 คน ใช้ วิธี

คัดเลอืกแบบเกณฑ์คุณลักษณะ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 1 ชนิด คือ แบบสัมภาษณ์ วิเคราะห์ข้อมูลโดย

ใช้ การวิเคราะห์แก่นสาระ ผลการวิจัยพบว่า  

1. ปัญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดข้อมูลเพื่อการรวบรวมความต้องการด้านการฝึกอบรม  

ดา้นการศึกษา และดา้นการพัฒนา 

2. บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการพัฒนาศักยภาพด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา  

และดา้นการพัฒนา 

3. แนวทางในการพัฒนาบุคลากร คือ การนำเทคโนโลยีมาใช้ในการรวบรวมข้อมูลด้านความ

ต้องการในดา้นการฝกึอบรม ดา้นการศึกษา และดา้นการพัฒนา 

องค์ความรู้จะเป็นประโยชน์หรือนำไปใช้ 1. เพ่ือเป็นข้อมูลสำหรับมหาวิทยาลัยของรัฐในการสร้าง

นโยบายการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 2. เพ่ือเป็นแนวทางการดำเนินงานสำหรับองค์กรที่เกี่ยวข้องใน

การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 
 

คำสำคัญ: นวัตกรรมการจัดการ; การพัฒนา; บุคลากรสายสนับสนุน; มหาวิทยาลัยของรัฐ 
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Abstract  

This article aims to accomplish the following objectives: 1) To acknowledge the existing 

challenges in managing and developing support staff personnel within state universities. 2) To identify 

the developmental needs of support staff personnel in state universities, including proficiency in English 

language for work and technology utilization. 3) To propose management approaches for the 

development of support staff personnel in state universities. The research methodology employed is 

qualitative research, utilizing the framework of human resource development theory. The research is 

conducted within the province of Nakhon Pathom. The study focuses on a sample group of 20 individuals 

who are key sources of information, consisting of support staff personnel from state universities involved 

in personnel development. The participant selection process is based on characteristic criteria. The 

primary research tool employed is interviews. Data analysis employs content analysis. The research 

findings reveal: 

1. Evaluate the management issues in developing support staff personnel within state 

universities. 

2. Identify the developmental needs of support staff personnel in state universities. 

3. Present management guidelines for the development of support staff personnel in state 

universities. 

The knowledge gained from this study can serve the following purposes: 1. As data for state 

universities to formulate policies for the development of support staff personnel. 2. As guidelines for 

relevant organizational units involved in the development of support staff personnel. 

 

Keywords: Innovation Management; Development; Supporting Staff; State Universities 

 

บทนำ  

บุคลากรถอืเป็นทรัพยากรสำคัญขององค์การ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ทำงาน

ให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ล้วนต้องอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ดังนั้น

ทรัพยากรมนุษย์ต้องได้รับการพัฒนาความรู ้ ทักษะ ความสามารถที ่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  

และพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานให้เกิดความเช่ียวชาญและต่อเน่ือง จะส่งผลให้องค์การมคีวามสามารถ

ในการแข่งขันและทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะความเจริญของเทคโนโลยีต่าง ๆ  ตลอดจนเทคนิคในการ

ทำงานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ คนที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ในสมัยหนึ่ง ก็อาจ

กลายเป็นคนที่หย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหน่ึงก็ได ้ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่มีความรู้เหมาะสมกับ

ตำแหน่งหน้าที ่อยู ่เสมอ ไม่ว่าเทคโนโลยีหรือหน้าที่ความรับผิดชอบจะได้เปลี ่ยนแปลงไป ซึ ่งเรียก



76 | วารสารวิชาการ การจัดการภาครัฐและเอกชน ปีที ่6 ฉบับที ่1 มกราคม-เมษายน 2567 

คุณลักษณะที ่ เหมาะสมว่าสมรรถนะ (Competency) องค์การใดที ่ม ีทรัพยากรมนุษย์ที ่ม ีคุณภาพ 

มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับการปฏิบัตงิาน และสามารถพัฒนาสมรรถนะให้ไดผ้ลงานที่โดดเด่น ย่อมทำให้

องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ ทำให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี

ความสำคัญกับการจัดการองค์การ  

จากสถานการณ์ปัจจุบัน ส่งผลให้นวัตกรรมการจัดการในองค์การเป็นกระบวนการสำคัญที่ช่วย

ส่งเสริมความสำเร็จและความเติบโตที่ยั่งยืน โดยการนำเอานวัตกรรมมาปรับใช้สามารถสร้างแรงบันดาล

ใจและกระตุน้การพัฒนาขององค์การได้อย่างมากมาย การบรหิารจัดการนวัตกรรมเน้นไปที่การใช้แนวคิด

และการกระทำในทางเชิงนวัตกรรม และการถ่ายทอดความรู้ให้กับสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งส่งผลให้กล

ยุทธ์และการวางแผนการดำเนินงานเปลี ่ยนแปลงตามบริบทและสถานการณ์ที ่แตกต่างกัน การนำ

นวัตกรรมเข้ามาในองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้องค์การเติบโตและเปลี่ยนแปลงเพ่ือทำให้เกิดความสำเร็จ

อย่างย่ังยืน องค์การที่นำนวัตกรรมมาปรับใช้จะมีการกำหนดกลยุทธ์และเทคนิคการดำเนินการที่แตกต่าง

กัน โดยการวางแผนเพื่อนำนวัตกรรมมาใช้จะต้องปรับเปลี่ยนและพัฒนาต่อยอดตามความเหมาะสมของ

สถานการณ์และเวลา การสร้างความเข้าใจและความรู้ในการจัดการนวัตกรรมจึงเป็นสิ่งสำคัญ การเรียนรู้

และติดตามความก้าวหน้าของนวัตกรรมจะตอ้งถูกบริหารจัดการอย่างมีประสทิธิภาพ เพ่ือสร้างบุคคลแห่ง

การเรียนรู้และนักนวัตกรรมภายในองค์การ เมื่อมีการวางแผนและจัดการนวัตกรรมอย่างเหมาะสม  

จะส่งผลให้องค์การมีความสามารถในการปรับตัวต่อสภาวะเปลี่ยนแปลงของตลาดและสภาพแวดล้อม 

นอกจากน้ี การบรหิารจัดการองค์การดว้ยความมุ่งมั่นสู่นวัตกรรมจะส่งผลให้ผลการดำเนินงานมีคุณภาพ

และสร้างความเป็นธรรมชาติสู ่การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (พีระศิลป์ บุญทอง, 2561) จึงเป็นการจัดการ

นวัตกรรมที่ยั่งยืน การจัดการนวัตกรรม เป็นแนวทางที่มีความสำคัญต่อองค์การที่มีความเสี่ยงที ่มีภัย

คุกคามจากภายนอก ผู้นำองค์การและสมาชิกในองค์การ จะต้องปรับวิธีคิดในการดำเนินงานด้วยการ

จ ัดระบบบริหารจ ัดการ ท ี ่นำเอานว ัตกรรมเข ้ามาร ่วมดำเน ินงานอย่างม ี ข ั ้นตอนที ่ต ่อเน ื ่อง 

เป็นกระบวนการพัฒนาเชิงระบบจนเป็นวัฒนธรรมองค์การ Humphrey (2014) กระบวนการการจัดการ

เริ่มต้นที่บุคคลภายในองค์การเป็นเส้นทางสู่ความสำเร็จในการพัฒนาและการนำเข้านวัตกรรมเพื่อสร้าง

ความเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนในการดำเนินกิจกรรมขององค์การ การที่บุคคลภายในองค์การเป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู้เป็นจุดเริ่มต้นที่สำคัญในกระบวนการนี้ การสร้างบุคคลแห่งการเรียนรู้หมายถึงการสร้างพื้นที่

และสภาวะที่ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาของบุคคล นั่นคือการสร้างแวดวงที่สนับสนุนการสร้าง

ความรู้และทักษะใหม่ การสนับสนุนให้บุคคลมีทักษะในการพิจารณาและตัดสินใจที่มีความเหมาะสม เช่น 

การสนับสนุนการอบรมและการฝึกอบรม การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างบุคคลภายในองค์การ 

และการสร้างสภาพแวดวงที่เผยแพร่ความคิดและนวัตกรรมในระดับองค์การทั้งหมด การจัดการพัฒนา

และการนำเข้านวัตกรรมเกิดขึน้จากการรับรู้ความสำคัญของการปรับตัวและพัฒนาเพ่ือทำให้องค์การเป็น

ผู้นำในการใช้นวัตกรรม เริ่มจากการสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาวะที่

แตกต่าง และรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงในตลาดและความต้องการของลูกค้า การนำเข้านวัตกรรมมาใช้ใน
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องค์การเกิดจากการเลอืกและปรับใช้แนวคิดและแนวทางใหม่ในกระบวนการทำงาน ความสามารถในการ

รับรู้แนวคิดใหม่และการทำความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่จำเป็นเป็นสิ่งสำคัญ การนำเข้านวัตกรรมให้

เกิดผลสำเร็จต้องเริ่มจากการประเมินและปรับทิศทางองค์การให้เหมาะสมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น ด้วยการเน้นการเรียนรู้และการพัฒนาบุคคลภายในองค์การ การที่องค์การเริ่มจัดการพัฒนาและ

นำเข้านวัตกรรมจะเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองและเป็นที่ย่ังยืน เน่ืองจากความเข้าใจและการนำเอาความรู้ในการ

ปรับตัวและปรับเปลี่ยนองค์การจะเป็นตัวกำหนดทิศทางในการดำเนินงานอันมีประสทิธิภาพและเช่ือมโยง

กับความสำเร็จในอนาคต 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง นวัตกรรมการจัดการเพื่อพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ เพ่ือค้นหาวิธกีาร และแนวทางเพ่ือใช้ในการจัดการบุคลากร

สายสนับสนุน เพ่ือช่วยขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพ่ือพรรณนาสภาพปัญหาการจัดการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. เพ่ือระบุความตอ้งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3. เพื่อเป็นการนำเสนอแนวทางการจัดการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

จากทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดของ Leonard Nadler ถือเป็นกระบวนการที่

สำคัญในการจัดการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม การศึกษา และพัฒนา ซึ่งในการดำเนินการพัฒนาบุคลากร

ของ Leonard Nadler จำเป็นต้องมีการจัดชุดของกิจกรรมอย่างเป็นระบบที่นำมาดำเนินการภายในช่วงเวลา

หนึ่งที่ได้กำหนดไว้ โดยกิจกรรมเหล่านี้มีเป้าหมายในการเพิ่มพูนความรู้และทักษะของบุคลากร เพื่อให้

พร้อมที่จะทำงานให้เกิดผลสำเร็จในองค์การ นอกจากนี้ยังเป็นการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และ

เสริมสร้างทีมงานที่มีความเข้าใจแล้ว ยังสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ กิจกรรมดังกล่าวน้ี

ได้ออกแบบไว้เพื ่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การและประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมขององค์การ โดยการดำเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับ

การพัฒนาบุคลากรน้ัน Leonard Nadler  ได้อธิบายว่า การพัฒนาบุคลากรประกอบไปด้วย 3 กิจกรรมหลัก 

คือ การพัฒนาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม การพัฒนาบุคลากรดว้ยการศึกษา และการพัฒนาบุคลากรด้วย

การพัฒนาการตนเอง (Nadler and Wiggs, 1989)  

จากผลทบทวนงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรของ (ชนะยุทธ เกตุอยู ่, 2559) 

ได้ทำการศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชงิพุทธตามแนวทางของพระสังฆพัฒนาในจังหวัด
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เพชรบูณ์ ผลการวิจัยพบว่า การประยุกต์แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเหมาะสมมี 3 

องค์ประกอบได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ที่สามารถบูรณาการนำไปสู่การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี (สุทธญาณ์ โอบอ้อม, 2557) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรขององค์การปกครองส่วนท้องถิ ่นตามแนวพระพุทธศาสนา ผลการศึกษาพบว่า 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ในด้านการฝึกอบรมนั้น มีการฝึกอบรม

หลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานในสายงานที่ตนปฏิบัตอิยู่ ซึ่งไดรั้บการสนับสนุน ช่วยเหลอืดา้นงบประมาณ

การฝึกอบรมจากองค์กรอย่างเพียงพอ ซึ่งมีการฝึกอบรมหลักสูตร การใช้เทคโนโลยี เทคนิค วิทยาการ

สมัยใหม่ ที่จะประยุกต์ใช้ให้เกิดความก้าวหน้าขององค์กรฝึกอบรมหลักสูตรที่ทันสมัย องค์ความรู้ใหม ่ๆ 

สามารถนำมาปรับใช้กับการปฏิบัติงานได้ โดยเน้นการเสริมสร้างทักษะความชำนาญในการปฏิบัติงานและ

ฝึกอบรมแบบเน้นการปรับเปลี ่ยนพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรมในการ

ปฏิบัติงานฝึกอบรมกับผู้เชี่ยวชาญหรือผู้มีประสบการณ์เฉพาะด้านฝึกอบรมเองภายในองค์กรฝึกอบรม

ในขณะปฏิบัติงานจริงฝึกอบรมหลักสูตรอื่น แม้ว่าจะไม่อยู่ในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู่ก็ตาม อีกทั้ง 

จากผลทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรของ (Maneth, 2004) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ 

การพัฒนาบุคลากรที ่  Kansas Community College โดยศึกษาจากวิทยาลัยจำนวน 16 แห่ง พบว่า 

การปฏิบัติงานที่ทำกันมาในวิทยาลัย คือ การศึกษาด้านวิชาชีพที่เกี่ยวข้องได้แก่ การอบรมนอกสถานที่

ทำงาน การอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการสอน การเยี่ยมเยียนสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  และการปฐมนิเทศนั้น 

ในการปฏิบัตหิน้าที่ที่ได้รับการประเมินผลมากที่สุด คือ การทัศนศึกษาดา้นวิชาชีพ การอบรมนอกสถานที่ 

การแสดงผลงาน การอบรมด้านเทคนิคการสอนและฝึกอบรม และ (Clark, 1997) ได้ศึกษาทางเลอืกวิธีการ

จัดการอบรมส่งเสริมครูประจำการ โดยการสอบถามจากครูใหญ่โรงเรียน โอคลา โฮมา พบว่า วิธีการ

ฝึกอบรมส่งเสริมครูประจำการที่มีประสิทธิภาพนั้น วัตถุประสงค์และขอบเขตจะต้องมีความสัมพันธ์กัน

อย่างเหมาะสม โดยแนะนำการวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจำการควรเริ่มต้นจากความต้องการของ

ครู วิธีการฝึกอบรม ที่จะจัดส่งเสริมให้กับครูประจำการะต้องกำหนดเป้าหมายเฉพาะ และมีการวางแผน

ประเมินผลอย่างมีประสทิธิภาพ 

ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรม ทำให้เห็นความน่าสนใจของการพัฒนาบุคลากรต้องเริ่มจาก

ความตอ้งการของตนเอง โดยผู้บริหารต้องให้ความสำคัญ สนับสนุนอย่างจรงิจังและต้องจัดทำแผนพัฒนา

อย่างต่อเน่ือง มีการติดตามผล และนำผลที่ไดม้าปรับปรุงพัฒนาใช้ต่อไป 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด ทฤษฎีของ 

Leonard Nadler โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวธิีวิจัย 

การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ

จะต้องเป็นผู้ที ่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดังนี้ กลุ่มที่ 1 ระดับผู้บริหาร ประกอบด้วย รองอธิการบดี คณบดี 

ผู้อำนวยการ กลุ่มที่ 2 ระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วย หัวหน้างาน บุคลากร นักวิชาการศึกษา เจ้าหน้าที่

บรหิารงานทั่วไป และกลุ่มที่ 3 นักศึกษา ประกอบดว้ย นักศึกษาปรญิญาตรี นักศึกษาปรญิญาโท นักศึกษา

ปริญญาเอก จำนวนทั้งหมด 20 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณ์โดยสร้างแบบสัมภาษณ์

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง

โครงสร้าง มีขอ้คำถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 1) สภาพปัญหาการจัดการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 

2) ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน และ 3) นวัตกรรมการจัดการเพ่ือพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ดำเนนิการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยโดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 

คน นำแบบสัมภาษณ์ที่ได้รับคำแนะนำจากผู้เชี ่ยวชาญมาแก้ไขปรับปรุง จากนั้นนำมาจัดทำเป็นแบบ

การพัฒนา

บุคลากรสาย

สนับสนุน 

การพัฒนา 

ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 

- ระบบประเมิน 

- การอบรม 

- การศึกษาต่อ 

ในระดับที่สูงขึน้ 

 

ความตอ้งการ

พัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากร 

แนวทางการจัดการในการพัฒนาบคุลากร 
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สัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ การรวบรวมข้อมูลใช้วิธกีารการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-deth interview) ระหว่างวันที่ 

1 พฤษภาคม ถึง 31 กรกฎาคม 2566 และนำข้อมูลมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis )เพื่อสร้าง

ข้อสรุป และบรรยายเชิงพรรณนา 

 

ผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า การจัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ ในรูปแบบของนวัตกรรมการจัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ประกอบด้วย 3 ระบบ คือ 

ระบบการฝกึอบรม ระบบการศึกษา และระบบพัฒนา โดยมีปัญหาใน 3 ประเด็น ได้แก่ 

1.1 การขาดระบบรวบรวมข้อมูลความต้องการพัฒนาของบุคลากรและขาดระบบการให้

คำแนะนำเพ่ือการพัฒนาสำหรับบุคลากร  ซึ่งอาจส่งผลเสยีต่อประสทิธิภาพการทำงาน อาจจะขาดทักษะ

และความสามารถที่จำเป็นในการทำงานและการปรับตัวให้เข้ากับความต้องการขององค์กรที่เปลี่ยนแปลง

ไป การมีระบบที่ครอบคลุมในการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ในการสร้าง

ระบบสำหรับการให้คำแนะนำเพ่ือการพัฒนาถือเป็นสิ่งสำคัญ ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับการให้บุคลากรเข้าถึงที่

ปรึกษา หรือผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่สามารถให้คำแนะนำและการสนับสนุนในการเติบโตทางอาชีพได้ 

นอกจากนี้ยังอาจเกี่ยวข้องกับการสร้างแผนการพัฒนารายบุคคลโดยกำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

เฉพาะสำหรับบุคลากรแต่ละคน พร้อมด้วยขั้นตอนที่จำเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 

1.2 การขาดระบบเสมอืนจริง  ในการสนับสนุนกระบวนการ Coaching และ On the Job Training 

ประการแรก หากไม่มรีะบบเสมอืนจริง กระบวนการฝึกสอนและการฝึกอบรมอาจขาดโครงสร้างและความ

สม่ำเสมอ ระบบเสมือนจริงสามารถเป็นแพลตฟอร์มแบบรวมศูนย์ที่ผู ้สอนและผู้เข้ารับการฝึกอบรม

สามารถเข้าถึงเอกสาร ติดตามความคืบหน้า และสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประการที่สอง หากไม่มี

ระบบเสมือนจริง การให้โอกาสการฝึกสอนและการฝึกอบรมระยะไกลอาจเป็นเรื่องยาก ในโลกปัจจุบัน  

ที่การทำงานระยะไกลและการสื่อสารเสมือนจริงกลายเป็นเร่ืองปกติมากขึ้น การมีระบบเสมือนจริงช่วยให้

ผู้สอนและผู้เรียนสามารถเข้าถึงไดก้ว้างขึน้ และให้การสนับสนุนโดยไม่คำนงึถึงที่ต้ังทางภูมิศาสตร์  

1.3 การขาดระบบวิเคราะห์หลักสูตรสำหรับศึกษาต่อของบุคลากร อาจส่งผลกระทบ ประการ

แรก หากไม่มรีะบบที่เหมาะสม การประเมินความตอ้งการและข้อกำหนดของบุคคลที่ต้องการการศึกษาต่อ

จะกลายเป็นเรื่องที่ยากลำบาก ซึ่งอาจส่งผลให้หลักสูตรไม่ตรงกันซึ่งไม่สามารถแก้ไขช่องว่างทักษะหรือ

เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ การขาดความสอดคล้องระหว่างหลักสูตรและความต้องการของผู้เรยีน

อาจทำให้เสียเวลา ทรัพยากร และความพยายาม นอกจากนี้ หากไม่มีระบบการวิเคราะห์หลักสูตร  

การติดตามความก้าวหน้าและผลลัพธ์ของการศึกษาก็จะกลายเป็นเรื่องยาก โปรแกรม กระบวนการ

ประเมินและผลตอบรับกลายเป็นเรื่องยุ่งยาก ทำให้ยากต่อการระบุดา้นที่ต้องปรับปรุงหรือวัดประสทิธิภาพ

ของโปรแกรม โดยสรุป การไม่มีระบบการวิเคราะห์หลักสูตรสำหรับการศึกษาเพิ่มเติมของบุคลากรอาจ

นำไปสู่การขาดความสอดคล้องระหว่างโปรแกรมการศึกษาและความต้องการของแต่ละบุคคล ความ



Journal of Academic for Public and Private Management  Vol. 6 No. 1 January-April 2024  | 81 

ยากลำบากในการติดตาม ความคืบหน้าและผลลัพธ์ และการรวมเนือ้หาที่ล้าสมัย จำเป็นอย่างย่ิงที่จะต้อง

มีระบบที่แข็งแกร่งเพ่ือให้แน่ใจว่าการศึกษาเพ่ิมเติมที่มีประสทิธิผล ตรงประเด็น และเป็นประโยชน์สำหรับ

ผู้เรยีนทุกคน  

วัตถุประสงค์ที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน สามารถ

แยกรายข้อได้ ดังน้ี  

2.1 ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนในดา้นการฝึกอบรม เป็นกระบวนการ

ที่มีความสำคัญและต้องมีการวางแผนและจัดการอย่างดเีพ่ือให้ตรงกับความต้องการและสภาพการทำงาน

ขององค์กร ความต้องการในการพัฒนาในด้านการฝึกอบรมสามารถแบ่งออกเป็นหลายด้านตามความ

ต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์กรและบุคลากรได้คือ การพัฒนาความรู้และทักษะในการใช้เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ การอบรมเพื่อเพ่ิมทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน การส่งเสริมทักษะในการปรับตัว

และเรียนรู้ในเทคโนโลยีใหม่ และการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการใช้เทคโนโลยี  

การพัฒนาด้านเทคโนโลยีนี้จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจและปรับตัวต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

และเพ่ิมประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี  

2.2 ความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนในด้านการศึกษาต่อของบุคลากร 

มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสาขาวิชาและความสนใจของบุคลากรเพื่อให้ทุนการศึกษาที่เหมาะสมและ

สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์กร นวัตกรรมการใช้แอปพลเิคชันวิเคราะห์สาขาของการให้ทุนอาจช่วยใน

การตัดสินใจและให้คำแนะนำเรื่องการสนับสนุนทุนการศึกษาของบุคลากร  

2.3 ความต้องการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนในด้านการพัฒนา เพื ่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ควรมีการวางแผนและการดำเนินการอย่างระมัดระวัง 

เพ่ือให้สามารถให้ผลลัพธ์ที่ต้องการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสทิธิผล  

จากการวิเคราะห์ความต้องการ การกำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และการวางแผนการ

ดำเนนิการที่เหมาะสม ความรับผิดชอบในการดำเนนิการและความต้ังใจในการปรับปรุงเป็นสิ่งสำคัญที่ช่วย

ให้การพัฒนานี้มีความสำเร็จและมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น องค์กรและบุคลากรที่มีความ

พร้อมที่จะปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

วัตถุประสงค์ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่าควรเสนอแนวทางนวัตกรรมในรูปแบบของ นวัตกรรมการ

จัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน โดยในระบบหลักจะประกอบด้วยระบบย่อย 3 ระบบ คือ ระบบ

การฝึกอบรม ระบบการศึกษา และ ระบบการพัฒนา โดยมีรายละเอียดดังนี้  

3.1 ระบบหลัก การจัดการเพื ่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ในระบบหลัก ผู ้ว ิจัยนำเสนอ

นวัตกรรมระบบรวบรวมข้อมูลความต้องการการพัฒนาและระบบวิเคราะห์ขอ้มูล Big Data โดยนวัตกรรม

ดังกล่าวจะทำหน้าที่ในการรวบรวมข้อมูลความต้องการพัฒนาทุก ๆ ด้านจากความต้องการของทุกภาค

สว่นดังน้ี 

1. ความตอ้งการสว่นบุคคลในการพัฒนาของบุคลากร 
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2. ความตอ้งการในการพัฒนาบุคลากรภายใต้บังคับบัญชาของผู้บรหิารองค์กร 

3. ความตอ้งการในการพัฒนาบุคลากรที่เป็นผูร่้วมงานของบุคลากรในองค์กรเดยีวกัน 

4. ความตอ้งการในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่ทำงานร่วมประสานกัน 

เมื่อได้ขอ้มูลแล้ว ระบบจะทำการวิเคราะห์ขอ้มูล และให้คำแนะนำแนวทางในการพัฒนาในแต่

ละระบบยอ่ย อันได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

3.2 ระบบย่อย การฝึกอบรม จากผลการศึกษาพบว่า องค์กรมีการฝึกอบรมใน 4 ลักษณะ คือ 

1. การสอนงาน (Coaching) 

2. การฝึกอบรมในขณะทำงาน (On the Job Training) 

3. การจัดประชุมสัมมนา (Seminar) 

4. การจัดดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 

ทั้งนี้ ผู ้วิจัยนำเสนอนวัตกรรมระบบเสมือนจริงการสอนงานและการฝึกอบรมในขณะทำงาน  

โดยการใช้ระบบ Monitor โดยพี่เลี้ยงเป็นผู้ Monitor ผู้ถูกฝึกงาน โดยพี่เลี้ยงยังคงสามารถปฏิบัติงานของ

ตนเองไปด้วยได้ และไม่ต้องย้ายสถานที่ไปอยู่ในสถานที่เดียวกับผู้ถูกฝึกงาน เนื่องจาก  ข้อจำกัดของ

ภาระกิจของพี่เลี้ยงซึ่งต้องปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง และต้องสอนงานและฝึกอบรมในขณะทำงานไปด้วย 

และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้ที่ถูกฝึกงาน ให้สามารถลองปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองอย่าง

เต็มที่ ทั้งน้ี หากในขณะปฏิบัติงาน ผู้ถูกฝกึงานต้องปฏิบัติงานร่วมกับพ่ีเลี้ยง อาจเกิดความไม่อิสระในการ

ปฏิบัติงาน และไม่กล้าลงมือปฏิบัติจริง แต่หากผู้ถูกฝึกงานสามารถปฏิบัติงานได้เองอิสระ โดยอยู่ภายใต้

การดูแลผ่านระบบเสมือนจริงของพ่ีเลี้ยง จะทำให้เกิดความอิสระและมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน

มากขึ้น และหากมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น ระบบเสมือนจริงจะช่วยให้พี่เลี้ยงสามารถให้คำแนะนำแก้ไขปัญหา

ได้ ณ เวลาขณะนัน้ทันที 

ในส่วนของการจัดประชุมสัมมนา ในปัจจุบัน องค์กรได้นำวิธีการสัมมนาออนไลน์มาใช้ในการ

ปฏิบัติแล้ว แต่ในส่วนของการดูงานนอกสถานที่ การไปเยี่ยมชมสถานที่ด้วยตนเอง เป็นวิธีที่จะเรียนรู้ได้ดี

ที่สุด  

3.3 ระบบยอ่ย การศึกษา 

จากผลการศึกษาพบว่า องค์กรมีทุนสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร แต่มีปัญหาในเรื่องของ

สาขาวิชาในการให้ทุน ไมต่รงตามความสนใจของบุคลากร และไมส่อดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์กร ทั้งน้ี 

ผู้วิจัย ขอนำเสนอนวัตกรรมในการนำแอปพลเิคชันวิเคราะห์สาขาของการให้ทุนที่เหมาะสมกับความสนใจ

และเป้าหมายขององค์กร มาใช้ในการวิเคราะห์และให้คำแนะนำในการสนับสนุนทุนให้กับบุคคลากร 

3.4 ระบบยอ่ย การพัฒนา จากผลการศึกษาพบว่า องค์กรมีการพัฒนาใน 4 ลักษณะคือ 

1. การดำเนนิการโปรแกรมพ่ีเลี้ยง 

2. การสนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

3. สนับสนุนการเพ่ิมคุณค่าในงาน 
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4. การดำเนนิการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล 

ทั้งนี้ จากผลการศึกษาไม่พบปัญหาใด เพราะองค์กรมีวิธีที่มีการสนับสนุนและสร้างพัฒนาการใน

บรบิทองค์กร องค์กรมีการใช้ระบบออนไลน์อยูแ่ล้วในการปฏิบัตงิาน  ทั้งนีห้ากเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

จะมีการ Monitor หน้าจอเพ่ือทำการแกไ้ขงานไดใ้นทันที 

 

การอภิปรายผล 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่าปัญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดข้อมูลเพื่อการ

รวบรวมความต้องการด้านการฝึกอบรม ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการพัฒนา ปัญหาที่กล่าวมาเกี่ยวกับการ

พัฒนาบุคลากรนั้นเป็นปัญหาที่สำคัญและมีผลกระทบต่อการดำเนินกิจกรรมและการเติบโตขององค์การ 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Glisson and Durick, (1998, pp.61-81) ที่พบว่า ดา้นการฝกึอบรม ข้าราชการที่

เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์แต่ละด้านไม่เท่ากัน จึงเป็น

ข้อจำกัดที่จะพัฒนา แต่ละคนให้มีประสิทธิผลในด้านต่าง ๆ ดว้ยวิธเีดยีวกันให้ผลที่เท่ากัน ด้านการศึกษา 

การให้โอกาสทางการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ไม่ทั่วถึง เน่ืองจากงบประมาณมีจำกัด และด้านการพัฒนา

บุคลากรบางส่วนไม่ค่อยให้ความสนใจเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพราะเห็นว่าเสียเวลาในการ

ปฏิบัตงิาน  

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนทั้ง 3 

ดา้น 

1. ดา้นการฝกึอบรม มีความตอ้งการพัฒนาความรู้และทักษะในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ การอบรม

เพื่อเพิ่มทักษะในการใช้งานเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงาน การส่งเสริมทักษะในการปรับตัวและเรียนรู้ใน

เทคโนโลยีใหม่ และการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการใช้เทคโนโลยี การพัฒนาด้าน

เทคโนโลยีนี้จะช่วยให้บุคลากรเข้าใจและปรับตัวต่อเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที ่เกี ่ยวข้องกับเทคโนโลยี สอดคล้องกับ เศกสรรค์ คงคชวัน (2556) 

ได้กล่าวถึง การฝึกอบรมบุคลากรในการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็น

ระบบ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยมุ่งเน้นให้เกิดความรู ้(Knowledge) ความ

เข้าใจ (Understanding) ในการปฏิบัติงาน ให้มีทัศนคติ (Attitude) ที่ดีต่องาน และองค์กรตลอดจนให้เกิด

ทักษะ (Skill) ความชำนาญในการปฏิบัตงิานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  

2. ดา้นการศึกษา มีความตอ้งการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนในด้านการศึกษาต่อของ

บุคลากร มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสาขาวิชาและความสนใจของบุคลากรเพื ่อให้ทุนการศึกษาที่

เหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับคำล่าวของ (ก่องเกียรติ รักษ์ธรรม, 

เพ็ญศรี เศรษฐวงศ์ และสมบูรณ์ สุริยวงศ์, 2556) ที่กล่าวว่า การศึกษาต่อเป็นความจำเป็นที่ต้องพัฒนา

ตนเอง เนื่องจาก การศึกษาหลักสูตรที่ตรงกับสาขาเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์สามารถนำมา

ถ่ายทอดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มหาวิทยาลัยจึงควรกำหนดนโยบายส่งเสริมการศึกษาต่อแก่บุคลากรของ
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มหาวิทยาลัยอย่างชัดเจน เพื่อให้ยึดถือเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง โดยมหาวิทยาลัยสนับสนุน

งบประมาณในการศึกษาต่อทั้งหลักสูตร  

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนในด้านการพัฒนา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ควรมีการวางแผนและการดำเนินการอย่างระมัดระวัง เพื่อให้สามารถให้

ผลลัพธ์ที่ต้องการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและมีประสทิธิผล ซึ่งสอดคล้องกับความหมายการพัฒนาบุคคล

ของ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปที่นักวิชาการส่วนใหญ่เห็นตรงกัน 

หมาถึง การจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่กำหนดเพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรมสีมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัตหิน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นผลดีอันเป็นผลต่อการเจริญเติบโต

ก้าวหน้าของบุคลากรและองค์กร (พนัส หันนาคินทร์, 2542) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

การเพ่ิมความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอย่างในการทำงานและจะต้องกระทำเป็นการต่อเน่ือง

อย่างไม่มีวันจบสิ้น ทั้งนี้ ก็เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที ่

(สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2541 กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการดำเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความรูค้วามสามารถ มีทักษะในการทำงานดีขึน้ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทำงาน อันจะเป็น

ผลให้การปฏิบัตงิานมปีระสิทธิภาพดย่ิีงขึ้น 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 3 พบว่า แนวทางการจัดการในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย

สนับสนุน ประกอบดว้ยระบบ 3 ดา้น คือ ระบบดา้นการฝกึอบรม ระบบดา้นการศึกษา และระบบด้านการ

พัฒนา โดยระบบรวบรวมข ้อมูลความต้องการการพัฒนาและระบบวิเคราะห์ข ้อมูล Big Data 

โดยนวัตกรรมดังกล่าวจะทำหน้าที่ในการรวบรวมข้อมูลความต้องการพัฒนาทุก ๆ ดา้นจากความต้องการ

ของทุกภาคส่วน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (มาริษา อนันทราวัน และโชติ บดีรัฐ, 2564) กล่าวว่า 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล

สงคราม ควรดำเนนิการสนับสนุนทุนการศึกษาและการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากร

สายสนับสนุน และมีการสำรวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับ

บุคลากรสายสนับสนุนสามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง และการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้

ระบบพี่เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ ทั้ งนี้ยังสามารถนำไปใชเ้ป็น

แนวทางในการวิเคราะห์ และกำหนดแนวทางต่าง ๆ ในการจัดทำแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อ

ยกระดับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนให้มีประสทิธิภาพย่ิงขึ้นต่อไปในอนาคต 

 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

นวัตกรรมการจัดการเพื่อพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ มีข้อค้นพบสำคัญ

ของแนวทางนวัตกรรมการจัดการเพ่ือพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ ประกอบดว้ย 3 

ดา้น ดังน้ี 
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ภาพที่ 2 แนวทางนวัตกรรมการจัดการเพ่ือพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 

1. การฝึกอบรม องค์กรมีการฝึกอบรมใน 4 ลักษณะ คือ การสอนงาน (Coaching) การฝึกอบรม

ในขณะทำงาน (On the Job Training) การจัดประชุมสัมมนา (Seminar) การจัดดูงานนอกสถานที่ (Site 

Visit) 

ทั้งนี้ ผู ้วิจัยนำเสนอนวัตกรรมระบบเสมือนจริงการสอนงานและการฝึกอบรมในขณะทำงาน  

โดยการใช้ระบบ Monitor โดยพี่เลี้ยงเป็นผู้ Monitor ผู้ถูกฝึกงาน โดยพี่เลี้ยงยังคงสามารถปฏิบัติงานของ

ตนเองไปด้วยได้ และไม่ต้องย้ายสถานที่ไปอยู่ในสถานที่เดียวกับผู้ถูกฝึกงาน เนื่องจาก  ข้อจำกัดของ

ภาระกิจของพี่เลี้ยงซึ่งต้องปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง และต้องสอนงานและฝึกอบรมในขณะทำงานไปด้วย 

และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผู้ที่ถูกฝึกงาน ให้สามารถลองปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองอย่าง

เต็มที่ ทั้งน้ี หากในขณะปฏิบัติงาน ผู้ถูกฝกึงานต้องปฏิบัติงานร่วมกับพี่เลี้ยง อาจเกิดความไม่อิสระในการ

ปฏิบัติงาน และไม่กล้าลงมือปฏิบัติจริง แต่หากผู้ถูกฝึกงานสามารถปฏิบัติงานได้เองอิสระ โดยอยู่ภายใต้

การดูแลผ่านระบบเสมือนจริงของพ่ีเลี้ยง จะทำให้เกิดความอิสระและมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน

มากขึ้น และหากมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น ระบบเสมือนจริงจะช่วยให้พี่เลี้ยงสามารถให้คำแนะนำแก้ไขปัญหา

ได้ ณ เวลาขณะนัน้ทันที 

ในส่วนของการจัดประชุมสัมมนา ในปัจจุบัน องค์กรได้นำวิธีการสัมมนาออนไลน์มาใช้ในการ

ปฏิบัติแล้ว แต่ในส่วนของการดูงานนอกสถานที่ การไปเยี่ยมชมสถานที่ด้วยตนเอง เป็นวิธีที่จะเรียนรู้ได้ดี

ที่สุด  

แนวทางนวัตกรรมการ
จัดการเพ่ือพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุน

ในมหาวิทยาลัยของรัฐ

การฝึกอบรม

การศึกษาการพัฒนา
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2. การศึกษา องค์กรมีทุนสนับสนุนการศึกษาต่อของบุคลากร แตม่ีปัญหาในเร่ืองของสาขาวิชาใน

การให้ทุน ไม่ตรงตามความสนใจของบุคลากร และไม่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้ ผู ้วิจัย  

ขอนำเสนอนวัตกรรมในการนำแอปพลิเคชันวิเคราะห์สาขาของการให้ทุนที่เหมาะสมกับความสนใจและ

เป้าหมายขององค์กร มาใช้ในการวิเคราะห์และให้คำแนะนำในการสนับสนุนทุนให้กับบุคลากร 

3. การพัฒนา องค์กรมีการพัฒนาใน 4 ลักษณะคือ การดำเนนิการโปรแกรมพ่ีเลี้ยง การสนับสนุน

การเรียนรู้ด้วยตนเอง สนับสนุนการเพ่ิมคุณค่าในงาน และการดำเนนิการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล ทั้งน้ี 

จากผลการศึกษาไม่พบปัญหาใด เพราะองค์กรมีวิธีที่มีการสนับสนุนและสร้างพัฒนาการในบริบทองค์กร 

องค์กรมีการใช้ระบบออนไลน์อยู่แล้วในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้หากเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมีการ 

Monitor หน้าจอเพ่ือทำการแกไ้ขงานไดใ้นทันที 

 

สรุป 

ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ระบบทั้งหมดนี้ช่วยให้มหาวิทยาลัยของรัฐสามารถจัดการและพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนให้เข้ากับความต้องการและเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเตรียม

ความพร้อมให้กับองค์กรในการเผชิญกับสถานการณ์และความเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ดีขึ้น ระบบนี้ยัง

สนับสนุนการพัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากรในทุกดา้นของงานของมหาวิทยาลัยของรัฐ ทำให้องค์กร

เติบโตและประสบความสำเร็จในการให้บริการและปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้นไดเ้ช่นกัน เพ่ือรวมผลที่ทำให้

มหาวิทยาลัยมีความสมบูรณ์ในการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามเป้าหมายขอ ง

มหาวิทยาลัยและสังคมวิชาการในอนาคตข้างหน้า 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

1) องค์กรสามารถนำผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการพัฒนานวัตกรรมระบบเป็นระบบที่มุ่งเน้น

การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในองค์กร โดยระบบนี้ใช้การรวบรวมข้อมูลความต้องการและ

การพัฒนาบุคลากรจากหลายแหล่งต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้บริหารและทีมผู้ดูแลระบบสามารถทำการวิเคราะห์และ

ให้คำแนะนำที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

2) นักวิจัยหรือนักวิชาการสามารถนำองค์ความรู้จากการวิจัยไปต่อยอดในการศึกษาหรือวิจัย 

3) องค์กรที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนสามารถนำผลวิจัยไปใช้ในการ

วิเคราะห์และวางแผนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนให้มีคุณภาพ 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

สำหรับการทำงานวิจ ัยนี ้ได ้ข้อค้นพบ ควรมุ ่งหวังที ่จะศึกษาและทำความเข้าใจเกี ่ยวกับ

กระบวนการพัฒนางานที่เกิดขึน้ในแต่ละตำแหน่งงาน โดยเน้นในการสร้างการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับงานและ
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คนในระดับที่มีความสอดคล้อง ซึ่งจะทำให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สำหรับประเด็นในการวิจัยครั้ง

ต่อไปควรทำวิจัยในประเด็นเกี่ยวกับ การศึกษาแนวทางและกระบวนการทำงาน ศึกษาและวิเคราะห์

กระบวนการทำงานในแต่ละตำแหน่ง เพื่อทราบถึงวิธีการทำงานปัจจุบัน และจะสามารถระบุประเด็นที่

ต้องการพัฒนาได้อย่างชัดเจน และการระบุความต้องการพัฒนา จากการศึกษาและการวิเคราะห์

กระบวนการทำงาน ควรระบุความตอ้งการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับงานและการทำงาน เช่น การเพ่ิมความเร็ว 

การลดขั้นตอนการทำงาน หรือการปรับปรุงกระบวนการและหาแนวทางแก้ไขไดต้รงประเด็น 
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