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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุน และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง และ 2) ความต้องการพัฒนา
ศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 22 คน โดยวิธีเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่มีค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์เฉลี่ยรวมแต่ละข้อเกิน 0.5 ขึ้นไป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ อัตราส่วนร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา 1) มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และมีความต้องการต่อ
หน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง อยู่ในระดับ มาก 2) เพศชายและเพศหญิง ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ  
40 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และมีความต้องการ 
ต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง อยู่ในระดับ มาก กลุ่มงานแผนงาน มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง 
อยู่ในระดับ มากที่สุด และมีความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง อยู่ในระดับ มาก และกลุ่มงาน
บริหารทั่วไป งานวิชาการ งานปฏิบัติการ มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และมีความต้องการต่อหน่วยงาน 
ในการพัฒนาศักยภาพตนเอง อยู่ในระดับ มาก ทั้งนี้ ผลการวิจัยนี้ได้ใช้ส าหรับการวางแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้
สอดคล้องกับนโยบายและวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน และตอบสนองความต้องการของบุคลากรเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ในการ
ปฏิบัติงานที่ดีข้ึน และบรรลุเป้าหมายตามแผนทีก่ าหนด 

 
ค าส าคัญ: ความต้องการพัฒนาตนเอง บุคลากรสายสนับสนุน วางแผนพัฒนาบุคลากร 

 
  



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัสวนดุสิต 

 

144 |  

Abstract:  
This research was survey research with the aim to study 1) the self-development needs of 

support personnel and the organizational development needs for self-development, and 2) the self-
development needs of support personnel and the organizational development needs for self-
development, classified by personal status. Purposive sampling was used to select 22 support 
personnel of the School of Information and Communication Technology at the University of Phayao. 
The tool used in the research was questionnaire that had an average correlation index between the 
question and the overall objective of more than 0.5. The statistics used for data analysis were 
percentage, mean, and standard deviation. The research found that 1) support personnel of the 
School of Information Technology and Communication, University of Phayao had a high level of self-
development needs and organizational development needs for self-development, 2) male and 
female employees between the ages of 30-40 and those aged 40 and above with a bachelor's and 
master's degree had a high level of self-development needs and organizational development needs 
for self-development, while the program planning group had the highest level of self-development 
needs and organizational development needs for self-development at the high level. In addition, the 
general administrative group, academic group, and operational group also had a high level of self-
development needs and organizational development needs for self-development. This research 
result was used to plan human resource development that aligns with the organization's policies and 
vision and meets the needs of employees to achieve better work performance and meet the set 
goals. 
 
Keywords: Self-improvement, Support Personnel, Personnel Development Plan 
 
บทน า 

ในการบริหารองค์กร บุคลากรถือเป็นทรัพยากรส าคัญที่สุดในการบริหารงาน ซึ่งการด าเนินงานจะบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ ขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคลากร ทั้งนี้ บุคลากรจะต้องมีความรู้ 
ความสามารถ และต้องมีสมรรถนะที่เป็นไปตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์กร มีทัศนคติและพฤติกรรม  
การท างานที่ส่งผลประโยชน์ต่อองค์กร ดังนั้น  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกองค์กรต้องให้
ความส าคัญเป็นอันดับแรก เนื่องจาก การที่องค์กรมีบุคลากรที่มีความพร้อมในการปฏิบัติงานทั้งในด้านทักษะ  
การปฏิบัติงาน ความรู้ และสมรรถนะที่จ าเป็นที่เกี่ยวข้องย่อมมีผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ปฏิบัติของบุคลากร 
และส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์กรให้เติบโตอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และที่ส าคัญ การเตรียมความพร้อมให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ในอนาคตเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก เพราะจาก
สถานการณ์ปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของฝุ่นละออง PM 2.5 และการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 
(Covid-19) ในประเทศไทย ยังมียอดผู้ติดเชื้อสะสมอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี 2563 จนถึงปัจจุบัน ซึ่งท าให้แต่ละองค์กร 
มีความจ าเป็นต้องจัดให้มีรูปแบบการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไปจากเดิมที่ให้บุคลากรปฏิบัติงาน ณ ที่ท างานเท่านั้น 
เปลี่ยนเป็นการปฏิบัติงานในรูปแบบ Work From Home หรือ Hybrid Working ซึ่งเปรียบเสมือนเป็นตัวเร่งให้ 
แต่ละองค์กรต้องมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของตนเองให้มีทักษะในการปฏิบัติงานที่สอดรับกับสถานการณ์  
ที่เปลี่ยนแปลงไปมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านทักษะในการใช้งานคอมพิวเตอร์ การใช้งานระบบเครือข่าย และแอปพลิเคชัน
ต่าง ๆ การประยุกต์รูปแบบวิธีการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป เป็นต้น และปัจจุบันแต่ละองค์กรล้วนให้ความส าคัญต่อการ
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พัฒนาบุคลากรในทุกระดับ เนื่องจาก การพัฒนาบุคลากรถือเป็นกระบวนการและวิธีการหนึ่งที่จะเสริมสร้าง   
และสามารถเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ
และวิธีการท างานที่ดีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา แบ่งบุคลากรออกเป็น 2 ประเภท คือ บุคลากร
สายวิชาการ มีหน้าที่สอน วิจัย บริการวิชาการ และท านุบ ารุงศิลปะวัฒนธรรม และบุคลากรสายสนับสนุน  
มีหน้าที่ให้บริการ และอ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ ประสานงานการจัดการเรียนการสอน การสนับสนุนการ
ด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย บุคลากรสายสนับสนุนจึงถือเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในการช่วยผลักดัน  และขับเคลื่อน
องค์กร ซึ่งคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารได้มุ่งเน้น และสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนมีการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อการผลักดันให้บุคลากรก้าวเข้าสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น เพ่ือเป็นต้นแบบที่ดีงามในการด ารงชีวิต สร้างสรรค์ผลงาน และเป็นการเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น 

ปัจจุบัน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์เพ่ือการ
พัฒนาคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565-2569 ซึ่งได้จัดท าขึ้น
เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
13 ประกาศราชกิจจานุเบกษา เรื่อง ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี 
เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2562 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 มาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 2561 
แผนอุดมศึกษาระยะยาว 20 ปี พ.ศ. 2561–2580 นโยบายและยุทธศาสตร์การอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม พ.ศ. 2563–2570 แผนพัฒนาดิจิตอลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2561–2580 นโยบายไทยแลนด์ 4.0 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา (พ.ศ. 2565–2569) ประกอบกับแผนพัฒนาบุคลากรคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ปีงบประมาณ 2565–2569 อยู่ในระหว่างการจัดท าและการรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของผู้วิจัย ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานบุคคล ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญ
และมีความสนใจที่จะศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรและการพัฒนาตนเองของบุคลากร อีกทั้ง ยังสามารถใช้ผลการวิจัยเพ่ือช่วยผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องในการ
วิเคราะห์และวางแผนการพัฒนาบุคลากรได้ 
 
วัตถุประสงค ์

1. เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพ
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ หรือภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์กรต้องปฏิบัติ ขึ้นอยู่กับนโยบายของ  
แต่ละองค์กร แต่ในระยะเริ ่มแรกที ่มีการพัฒนาบุคลากรนั ้น มีแนวคิดเกี ่ยวกับเรื ่องนี ้ที ่แตกต่างตรงกันข้าม  
2 แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550 อ้างอิงใน ส าเนียง องสุพันธ์กุล และคณะ, 2557) คือ 1) แนวคิดแบบ
ดั้งเดิมเป็นแนวคิดที่มีมาดั้งเดิมว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่ งที่ไม่จ าเป็นส าหรับองค์กร และมิใช่เป็นหน้าที่องค์กร 
ที่จะต้องจัดการให้มีการพัฒนาบุคลากรแต่อย่างใด องค์กรมีหน้าที่เฉพาะเพียงแต่บังคับบัญชาควบคุมให้พนักงาน
แต่ละคนปฏิบัติตามหน้าที่ หรือค าสั่ง หรือตามที่ได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคคลต้องการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ
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ของตนจะต้องดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยล าพัง นอกจากนี้แนวคิดแบบไม่เชื ่อว่าการพัฒนาบุคลากรก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรคุ้มกับเวลา และค่าใช้จ่ายที่ต้องสูญเสียไป ในทางตรงกันข้ามกับแนวคิดเชื่อว่าหากองค์กร
สามารถได ้บุคคลที ่ม ีความสามารถแต่แรกเข ้ามาอยู ่ก ับองค์กร บ ุคคลนั ้ นย่อมจะสามารถปฏิบ ัต ิหน้าที่ได ้
ทุกอย่างตลอดไป โดยไม่จ าเป็นต้องเข้ารับการพัฒนาฝึกอบรมใด ๆ ดังนั้น องค์กรที่มีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุ่งเน้นที่การ
สรรหา และการคัดเลือกบุคลากรให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่จะด าเนินการ พัฒนาบุคลากรของ
ตน และ 2) แนวความคิดแบบสมัยใหม่เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงกันข้ามกับแนวความคิดแรก กล่าวคือ เป็นแนวคิด 
ที่เชื่อว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ที่ส าคัญ และจ าเป็นที่องค์กรทุกองค์กรต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอถึงแม้ว่า
จะต้องสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานแต่องค์กรจะได้ประโยชน์มากกว่ามีเหตุที่สนับสนุนความเชื่อ
เช่นนี้อย่างน้อย 2 ประการ คือ 1) ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีระบบการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรที่ดี และสามารถ 
ได้ผู้ที่มีความรู้ และความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่ก็มิได้เป็นหลักประกันได้ว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายได้ในทันที และตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนาปรับปรุงตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งอื่นย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับการ
พัฒนาเป็นอย่างดีเสียก่อน 2) เนื่องจากในปัจจุบันได้มีการคิดค้น และน าเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการ
บริหารด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา และอย่างแพร่หลาย จึงจ าเป็นที่บุคคลทุกคนจะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความคิดทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอถึงจะไม่เสียเปรียบ หรือล้าหลังกว่าผู้อ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กร
ที ่ต ้องด าเนินงานแข่งขันกับผู ้อื ่น ย่อมมีความจ าเป็นอย่างยิ ่งที ่จะต้องพัฒนาบุคลากรของตนเองให้มีความรู ้ 
ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ เพื่อความอยู่รอด และความเจริญก้าวหน้าขององค์กร ประกอบกับ Nadler & 
Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การให้สูงขึ้น ซึ่งขอบเขตของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และจุดเน้น ประกอบด้วย 3 เรื ่อง คือ 1) การฝึกอบรม 2) การให้การศึกษา  
3) การพัฒนา  

สรุปได้ว่าความส าคัญ และความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กร เพราะท าให้
บุคคลได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงานปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยี
และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การงาน ทั้งยังท าให้
หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิ่มขึ้น และลดความสิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วความสามารถ  และความประพฤติ
ของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทาที่องค์กรต้องการ  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากรของคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ ่งการก าหนดกรอบประเด็นการศึกษาและการคัดเลือกตัวแปร 
ได้ถูกก าหนดมาจากผู้บริหารของหน่วยงานเพ่ือให้เป็นไปตามบริบทและโครงสร้างการบริหารงาน ทั้งนี้ ขอบเขตของ
แผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน ประกอบด้วย ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน ด้านการศึกษาต่อ ด้านการอบรม/
สัมมนา/ดูงาน ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น และด้านการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เท่านั้น 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ 
บุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 22 คน 
กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ บุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 22 คน เพื่อให้สอดคล้องและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยอยู่บน
พ้ืนฐานของวัตถุประสงค์ของการวิจัย และน ามาประยุกต์ใช้ในการออกแบบแบบสอบถาม ทั้งนี้ แบบสอบถามนี้ได้ผ่าน
การตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ด้วยการ
หาค่าดัชนีของความสอดคล้องกัน ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence หรือ 
IOC) และมีผลการตรวจสอบมีค่าเฉลี่ยรวมในแต่ละข้อเกิน 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าข้อค าถามที่ได้นั้นมีความเที่ยงตรง  
เชิงเนื้อหา ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา 
สายงาน และต าแหน่งงาน (ทั้งนี้ ในการสรุปและอภิปรายผล จะไม่น าข้อมูลต าแหน่งงานมาใช้ เนื่องจาก บางต าแหน่ง
งานมีผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเพียงคนเดียว จึงไม่เหมาะสมหากน าข้อมูลดังกล่าวมาเผยแพร่) 

ตอนที่  2 ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านทักษะ 
การปฏิบัติงาน ด้านการศึกษาต่อ ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน/ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น 

ตอนที่ 3 ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านการศึกษา ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ  
ในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่  4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากร  
สายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-end 
Questionnaire) 
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การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถาม จ านวน 22 ชุด ให้กับบุคลากรสายสนับสนุน 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 สัปดาห์ 
จากนั้นน าข้อมูลทีได้มาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าทางสถิติ และเครื่องมือทางสถิติที่ใช้เพ่ืออธิบายข้อมูล ได้แก่ อัตราส่วนร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือวัดความต้องการพัฒนา
ศักยภาพตนเอง และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองตามปัจจัยส่วนบุคคล 

การน าเสนอผลการวิจัย เพ่ือให้ผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้องใช้ข้อมูลผลการวิจัยส าหรับการวางแผนพัฒนา
บุคลากร เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน และตอบสนองความต้องการของบุคลากร รวมถึง
เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนและบรรลุเป้าหมายตามแผนที่ก าหนด 
 
ผลการศึกษา 
 
ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ  

ชาย 
หญิง 

 
7 
15 

 
31.82 
68.18 

ช่วงอาย ุ
30-40 ปี 

40 ปีขึ้นไป 

 
15 
7 

 
68.18 
31.82 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

 
13 
9 

 
59.09 
40.91 

กลุ่มงาน 
งานบริหารทั่วไป 

งานวิชาการ 
งานแผนงาน 

งานปฏิบัติการ 

 
6 
6 
6 
4 

 
27.27 
27.27 
27.27 
18.19 

ต าแหน่งงาน 
นักวิทยาศาสตร ์

นักประชาสัมพันธ์ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร ์
นักวิการโสตทัศนศึกษา 

 
1 
1 
1 
1 

 
4.54 
4.54 
4.54 
4.54 

นักวิชาการพัสด ุ
นักวิชาการเงินและบญัชี 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักวิชาการศึกษา 

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 
คร ู

1 
1 
1 
6 
6 
3 

4.54 
4.54 
4.54 
27.27 
27.27 
13.68 

 
จากตารางที่ 1 ลักษณะสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและ  

การสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 22 คน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.18 ซึ่งมากกว่าเพศชาย ที่มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 31.82 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยู่ในช่วงอายุ 30-40 ปี 
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มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 68.18 ซึ่งมากว่าอยู่ในช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป ที่มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 31.82 
บุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 59.09 ซึ่งมากกว่าระดับ
การศึกษาปริญญาโท ที่มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 40.91 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยู่ในกลุ่มงานบริหารทั่วไป  
งานวิชาการ งานแผนงาน มีจ านวนบุคลากรงานละ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 ต่องาน ซึ่งมากกว่าบุคลากรสาย
สนับสนุนที่อยู่ในงานปฏิบัติการ ที่มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 18.19 บุคลากรสายสนับสนุนที่อยู่ในต าแหน่ง
นักวิทยาศาสตร์ นักประชาสัมพันธ์ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ นักวิชาการโสตทัศนศึกษา นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการเงิน
และบัญชี นักวิเคราะห์นโยบายและแผน มีจ านวนบุคลากรต าแหน่งละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4. 54 ต่อต าแหน่ง ซึ่ง
มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่อยู่ในต าแหน่งนักวิชาการศึกษา เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ที่มีจ านวนต าแหน่งละ 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.27 ต่อต าแหน่ง 
 
ตารางท่ี 2 ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง  

ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน x̅ S.D. ระดับ 
1. การวิเคราะห์ และการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงาน 
   อย่างเป็นระบบ 

4.23 0.69 มากที่สุด 

2. การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์และภาษาอังกฤษส าหรับปฏิบัติงาน 
   ที่มีประสิทธิภาพ 

4.00 0.76 มาก 

3. การสื่อสารระหว่างบุคคล และการน าเสนออย่างมีประสิทธิภาพ 4.14 0.71 มาก 
รวม 4.12 0.71 มาก 

ด้านการศึกษาต่อ x̅ S.D. ระดับ 
1. การศึกษาต่อในหลักสูตรทีเ่กี่ยวข้องโดยตรงกับงานท่ีรับผิดชอบ 3.55 0.96 มาก 
2. การศึกษาต่อในหลักสูตรทีไ่ม่เกีย่วข้องโดยตรงกับงานท่ีรับผิดชอบ  
   แต่สามารถน าความรูม้าปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

3.59 0.85 มาก 

3. การศึกษาต่อในหลักสูตรทีต่นเองสนใจเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะ 
   ของตนเอง แม้ไม่เกี่ยวข้องกับงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

3.59 0.80 มาก 

รวม 3.58 0.86 มาก 
ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน x̅ S.D. ระดับ 

1. การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานท่ีปฏิบตั ิ 4.27 0.70 มากที่สุด 
2. การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อท่ีไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงาน 
   ที่รับผิดชอบ แต่สามารถน าความรู้มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

4.18 0.59 มาก 

3. การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อท่ีตนเองสนใจเพื่อเพิ่มพูนความรู ้
   และทักษะของตนเองแม้ไมเ่กี่ยวข้องกับงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

4.00 0.69 มาก 

รวม 4.15 0.66 มาก 
ด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น x̅ S.D. ระดับ 

1. การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน ส าหรับการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 3.95 0.84 มาก 
2. การจัดท าผลงานวิเคราะห์หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ส าหรับการ 
   ขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

3.95 0.79 มาก 

3. การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อท่ีเกี่ยวข้องกับการขอก าหนด 
   ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

3.95 0.72 มาก 

รวม 3.95 0.77 มาก 
ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง x̅ S.D. ระดับ 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองในภาพรวม 3.95 0.79 มาก 
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จากตารางที่ 2 ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.95, S.D.=0.79) ด้าน
ทักษะในการปฏิบัติงาน ภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.12, S.D.=0.71) รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ การวิเคราะห์ และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=4.23, S.D.=0.69) รายการที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ การสื่อสารระหว่างบุคคล และการน าเสนออย่างมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.14, S.D.=0.71) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์และภาษาอังกฤษ ส าหรับปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.00, S.D.=0.76) ด้านการศึกษาต่อ ภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.58, S.D.=0.86) รายการ 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และเท่ากัน แต่แตกต่างกันที่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ การศึกษาต่อในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะของตนเองแม้ไม่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบโดยตรง อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ
(x̅=3.59, S.D.=0.80) และการศึกษาต่อในหลักสูตรที่ไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่รับผิดชอบ แต่สามารถน าความรู้มา
ปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.59, S.D. =0.85) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ การศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่รับผิดชอบ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.55, 
S.D.=0.96) ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน ภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.15, S.D.=0.66) รายการ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=4.27, S.D.=0.70) รายการที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อที่ไม่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับงานที่รับผิดชอบ แต่สามารถน าความรู้มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.18, S.D.=0.59) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อที่ตนเองสนใจเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ และทักษะของตนเองแม้ไม่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบโดยตรง อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.00, 
S.D.=0.69) ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น ภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.95, S.D.=0.77) ซ่ึง
ทั้ง 3 รายการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน แต่แตกต่างกันที่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คือ การอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อ 
ที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.95, S.D.=0.72) การจัดท า
ผลงานวิเคราะห์หรือสังเคราะห์ หรืองานวิจัย ส าหรับการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.95, S.D.=0.79) การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน ส าหรับการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=3.95, S.D.=0.84) 
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ตารางท่ี 3 ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง  
ด้านการศึกษาต่อ x̅ S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อในทุกระดับการศึกษา 3.86 0.70 มาก 
2. หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อแบบเต็มเวลา/ใช้เวลาบางส่วน 3.64 1.00 มาก 
3. หน่วยงานก าหนดนโยบายในการสนับสนุนให้มีการศึกษาต่ออย่าง
ชัดเจน 

3.86 0.83 มาก 

รวม 3.79 0.87 มาก 
ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน x̅ S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการเข้าร่วมอบรม/สัมมนา/ดงูาน  
   อย่างเพียงพอ 

3.77 0.87 มาก 

2. หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการอบรม/สัมมนา/ดูงาน  
    ณ ต่างประเทศ 

3.55 1.18 มาก 

3. หน่วยงานสนับสนุนให้สามารถอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อท่ีตนเอง 
   สนใจเพื่อเพิ่มพูนความรู้ของตนเอง แม้ไม่เกี่ยวข้องกับงานท่ีรับผดิชอบ 
   โดยตรง แตส่ามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได ้

4.14 0.89 มาก 

รวม 3.82 1.01 มาก 
ด้านการขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้น x̅ S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานจัดกิจกรรรมการอบรมเพื่อให้ความรู้ที่เกีย่วข้องกับการ 
   ขอก าหนดต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

4.14 0.99 มาก 

2. หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการจัดท าผลงานวิชาการ 4.23 0.81 มากที่สุด 
3. หน่วยงานจัดให้มีที่ปรึกษา/ผู้เชีย่วชาญ ในการให้ค าแนะน า ช้ีแนะ  
   หรือช่วยให้ค าปรึกษาเมื่อเกดิปญัหา 

4.00 0.98 มาก 

รวม 4.12 0.92 มาก 
ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง x̅ S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานเปิดโอกาสใหม้ีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นในการ 
    จัดท านโยบายของหน่วยงาน 

4.09 0.81 มาก 

2. หน่วยงานสร้างขวัญและก าลังใจต่อผู้ปฏิบตัิงานเมื่องานประสบ 
    ผลส าเร็จ 

4.14 0.83 มาก 

3. หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม 3.91 0.81 มาก 
รวม 4.05 0.81 มาก 

ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง x̅ S.D. ระดับ 
ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองในภาพรวม 3.94 0.91 มาก 

  
ตารางที่ 3 ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.94, 
S.D.=0.91) ด้านการศึกษาต่อ ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ มาก (x̅=3.79, S.D.=0.87) ซึ่งรายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
และเท่ากัน แต่แตกต่างกันที่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานคือ หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อในทุกระดับการศึกษา อยู่ใน
ระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.86, S.D.=0.70) และหน่วยงานก าหนดนโยบายในการสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อ
อย่างชัดเจน อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.86, S.D.=0.83) รายการที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมาคือ หน่วยงาน
สนับสนุนให้ศึกษาต่อแบบเต็มเวลา/ใช้เวลาบางส่วน อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.64, S.D.=1.00) ด้านการ
อบรม/สัมมนา/ดูงาน ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.82, S.D.=1.01) รายการที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ หน่วยงานสนับสนุนให้สามารถอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อที่ตนเองสนใจเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ของตนเอง  
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แม้ไม่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบโดยตรง แต่สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=4.14, S.D.=0.89) รายการที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการเข้าร่วมอบรม/
สัมมนา/ดูงาน อย่างเพียงพอ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.77, S.D.=0.87) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด
คือ หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการอบรม/สัมมนา/ดูงาน ณ ต่างประเทศอยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.55, S.D.=1.18) ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ(x̅=4.12, 
S.D.=0.92) รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการจัดท าผลงานวิชาการ อยู่ในระดับ มาก
ที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.23, S.D.=0.81) รายการที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ หน่วยงานจัดกิจกรรรมการอบรมเพ่ือให้
ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.14, 
S.D.=0.99) และรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ หน่วยงานจัดให้มีที่ปรึกษา/ผู้เชี่ยวชาญ ในการให้ค าแนะน า ชี้แนะ หรือ
ช่วยให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหา อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.00, S.D.=0.98) ด้านการการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.05, S.D.=0.81) รายการที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ หน่วยงานสร้างขวัญ และก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงานเมื่องานประสบผลส าเร็จ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.14, S.D.=0.83) รายการที่มีค่าเฉลี่ยรองลงมา คือ หน่วยงานเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน
การจัดท านโยบายของหน่วยงาน อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.09, S.D.=0.81) และรายการที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ หน่วยงานพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมอยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.05, S.D.=0.81)  
 
ตารางท่ี 4 ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

สถานภาพส่วนบุคคล ด้านทักษะ
ในการ

ปฏิบัติงาน 

ด้าน
การศึกษาต่อ 

ด้านการ
อบรม/
สัมมนา/ 
ดูงาน 

ด้านการ 
ขอก าหนด
ต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น 

รวม 

x̅ S.D. x̅ S.D. x̅ S.D. x̅ S.D. x̅ S.D. ระดับ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
4.14 
4.00 

 
0.79 
0.68 

 
3.67 
3.53 

 
1.20 
1.03 

 
4.29 
4.29 

 
0.64 
0.67 

 
4.05 
3.91 

 
0.80 
0.80 

 
4.04 
3.91 

 
0.90 
0.73 

 
มาก 
มาก 

ช่วงอาย ุ
30-40 ปี 
40 ปีขึ้นไป 

 
4.29 
3.76 

 
0.66 
0.70 

 
3.84 
3.00 

 
0.72 
0.84 

 
4.20 
4.05 

 
0.66 
0.67 

 
4.07 
3.71 

 
0.81 
0.64 

 
4.10 
3.63 

 
0.73 
0.80 

 
มาก 
มาก 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

 
4.13 
4.11 

 
0.66 
0.80 

 
3.36 
3.89 

 
0.67 
1.01 

 
4.18 
4.11 

 
0.76 
0.51 

 
4.03 
3.85 

 
4.03 
0.72 

 
3.92 
3.99 

 
0.79 
0.78 

 
มาก 
มาก 

กลุ่มงาน 
งานบริหารทั่วไป 
งานวิชาการ 
งานแผนงาน 
งานปฏิบัติการ 

 
4.11 
4.06 
4.28 
4.00 

 
0.76 
0.80 
0.57 
0.74 

 
3.50 
3.56 
3.89 
3.25 

 
0.51 
1.04 
0.83 
0.97 

 
4.17 
4.22 
4.28 
3.83 

 
0.62 
0.73 
0.67 
0.58 

 
3.83 
3.94 
4.39 
3.50 

 
0.92 
0.80 
0.50 
0.52 

 
3.90 
3.94 
4.21 
3.65 

 
0.75 
0.87 
0.67 
0.76 

 
มาก 
มาก 
มาก
ที่สุด 
มาก 

 
จากตารางที่ 4 ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ภาพรวม พบว่า เพศชายและเพศหญิง อยู่ในระดับ มาก 
โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.04, S.D.=0.90) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.91, S.D.=0.73) ช่วงอายุ  
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30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.10, S.D.=0.73) 
และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.63, S.D.=0.80) ระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษา
ปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก โดยระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.92, S.D.=0.79) และระดับ
การศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.99, S.D.=0.78) กลุ่มงานที่มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุด
คือ งานแผนงาน อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.21, S.D.=0.67) รองลงมาตามล าดับ อยู่ในระดับมาก 
คือ งานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.94, S.D.=0.87) งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.90, S.D.=0.75) และ
งานปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.65, S.D.=0.76) ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน เพศชายและเพศหญิง อยู่ในระดับ 
มาก โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.14, S.D.=0.79) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.00, S.D.=0.68) ช่วง
อายุ 30-40 ปี อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.29, S.D.=0.66) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.76, S.D.=0.70) ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก 
โดยระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.13, S.D.=0.66) และระดับการศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.11, S.D.=0.80) กลุ่มงานที่มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุด คือ งานแผนงานอยู่ในระดับ มากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.28, S.D.=0.57) รองลงมาตามล าดับ อยู่ในระดับ มาก คือ งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.11, S.D.=0.76) งานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.06, S.D.=0.80) และงานปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.00, S.D.=0.74) ด้านการศึกษาต่อ เพศชาย และเพศหญิง อยู่ในระดับ มาก โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.67, S.D.=1.20) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.53, S.D.=1.03) ช่วงอายุ 30-40 ปี อยู่ในระดับ มาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.84, S.D.=0.72) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.00, 
S.D.=0.84) ระดับการศึกษาปริญญาตรี อยู่ในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.36, S.D.=0.67) และระดับ
การศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.89, S.D.=1.01) กลุ่มงานที่มีความต้องการพัฒนา
ศักยภาพตนเองสูงที่สุดตามล าดับ อยู่ในระดับ มาก คือ งานแผนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.89, S.D.=0.83) งาน
วิชาการ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.56, S.D.=1.04) งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.50, S.D.=0.51) และงาน
ปฏิบัติการ อยู่ในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.25, S.D.=0.97) ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน เพศชาย และ
เพศหญิง อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากันแต่แตกต่างกันที่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยเพศชาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.29, S.D.=0.64) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.29, S.D.=0.67) ช่วงอายุ 30-40 ปี และ ช่วงอายุ 40 ปีขึ้น
ไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.20, S.D.=0.66) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=4.05, S.D.=0.67) ระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก โดยระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.18, S.D.=0.76) และระดับการศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.11, S.D.=0.51) กลุ่มงานที่มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุดตามล าดับ อยู่ในระดับ มากที่สุด คือ 
งานแผนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.28, S.D.=0.67) งานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.22, S.D.=0.73) งานบริหารทั่วไป 
อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.17, S.D.=0.62) และงานปฏิบัติการ อยู่ในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.83, S.D.=0.58) ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น เพศชายและเพศหญิง อยู่ในระดับ มาก โดยเพศชายมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.05, S.D.=0.80) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.91, S.D.=0.80) ช่วงอายุ 30-40 ปี และ 
ช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.07, S.D.=0.81) และช่วงอายุ 40 
ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.71, S.D.=0.64) ระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก 
โดยระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.03, S.D.=0.81) และระดับการศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.85, S.D.=0.72) กลุ่มงานที่มีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุดคือ งานแผนงาน อยู่ในระดับ มากที่สุด 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.39, S.D.=0.50) รองลงมาตามล าดับ อยู่ในระดับ มาก คือ งานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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(x̅=3.94, S.D.=0.80) งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.83, S.D.=0.92) และงานปฏิบัติการ อยู่ในระดับ ปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.50, S.D.=0.52) 
 
ตารางท่ี 5 ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

สถานภาพ 
ส่วนบุคคล 

ด้าน
การศึกษาต่อ 

ด้านการ
อบรม/
สัมมนา/ 
ดูงาน 

ด้านการขอ
ก าหนด

ต าแหน่งท่ี
สูงขึ้น 

ด้านการสร้าง
ขวัญและ

ก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 

x̅ S.D. x̅ S.D. x̅ S.D. x̅ S.D. x̅ S.D. ระดับ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
3.90 
3.73 

 
1.00 
0.81 

 
3.90 
3.78 

 
1.00 
1.02 

 
4.62 
3.89 

 
0.59 
0.95 

 
4.33 
3.91 

 
0.58 
0.87 

 
4.19 
3.83 

 
0.86 
0.91 

 
มาก 
มาก 

ช่วงอาย ุ
30-40 ปี 
40 ปีขึ้นไป 

 
3.82 
3.71 

 
0.98 
0.56 

 
3.98 
3.48 

 
1.06 
1.03 

 
4.24 
3.68 

 
0.88 
0.96 

 
4.07 
4.00 

 
0.84 
0.77 

 
4.03 
3.76 

 
0.92 
0.86 

 
มาก 
มาก 

            
ระดับการศึกษา 

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

 
3.79 
3.78 

 
0.89 
0.85 

 
3.72 
3.96 

 
1.10 
0.85 

 
3.87 
4.48 

 
1.00 
0.64 

 
3.92 
4.22 

 
0.93 
0.58 

 
3.83 
4.11 

 
0.98 
0.78 

 
มาก 
มาก 

กลุ่มงาน 
งานบริหารทั่วไป 
งานวิชาการ 
งานแผนงาน 
งานปฏิบัติการ 

 
3.89 
3.83 
3.78 
3.58 

 
0.90 
0.71 
0.81 
1.16 

 
3.94 
3.56 
3.83 
4.00 

 
1.00 
0.98 
1.15 
0.85 

 
3.89 
4.11 
4.22 
4.33 

 
0.90 
0.76 
1.00 
1.07 

 
3.94 
4.06 
3.89 
4.42 

 
0.87 
0.64 
0.83 
0.90 

 
3.92 
3.89 
4.01 
4.08 

 
0.90 
0.80 
0.95 
1.03 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
จากตารางที่ 5 ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน  

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ภาพรวม พบว่า เพศชาย
และเพศหญิง อยู่ในระดับ มาก โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.19, S.D.=0.86) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.83, S.D.=0.91) ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=4.03, S.D.=0.92) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.76, S.D.=0.86) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีและระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก โดยระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.83, 
S.D.=0.98) และระดับการศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.11, S.D.=0.78) กลุ่มงานที่มีความต้องการต่อ
หน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุดตามล าดับ อยู่ในระดับ มาก คือ งานปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.08, S.D.=1.03) งานแผนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.01, S.D.=0.95) งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.92, S.D.=0.90) และงานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.89, S.D.=0.80) ด้านการศึกษาต่อ เพศชายและเพศ
หญิง อยู่ในระดับ มาก โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.90, S.D.=1.00) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.73, 
S.D.=0.81) ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.82, S.D.=0.98) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.71, S.D.=0.56) ระดับการศึกษาปริญญาตรี
และระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก โดยระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.79, 
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S.D.=0.89) และระดับการศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.78, S.D.=0.85) กลุ่มงานที่มีความต้องการต่อ
หน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุดตามล าดับ อยู่ในระดับ มาก คือ งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.89, S.D.=0.90) งานวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.83, S.D.=0.71) งานแผนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.78, 
S.D.=0.81) และงานปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.58, S.D.=1.16) ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน เพศชายและ
เพศหญิง อยู่ในระดับ มาก โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.90, S.D.=1.00) และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.78, S.D.=1.02) ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=3.98, S.D.=1.06) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.48, S.D.=1.03) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีและระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มาก โดยระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.72, 
S.D.=1.10) และระดับการศึกษาปริญญาโทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.96, S.D.=0.85) กลุ่มงานที่มีความต้องการ 
ต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุดตามล าดับ อยู่ในระดับ มาก คือ งานปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.00, S.D.=0.85) งานบริหารทั่วไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3. 94, S.D.=1.00) งานแผนงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(𝑥̅=3.83, S.D.=1.15) และงานวิชาการ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.56, S.D.=0.98) ด้านการขอก าหนด
ต าแหน่งที่สูงขึ้น เพศชาย อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.62, S.D.=0.59) และเพศหญิง อยู่ในระดับ มาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.89, S.D.=0.95) ช่วงอายุ 30-40 ปี อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.24, 
S.D.=0.88) ช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.68, S.D.=0.96) ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.87, S.D.=1.00) และระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.48, S.D.=0.64) กลุ่มงานงานที่มีความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองที่สูงสุด
ตามล าดับ อยู่ในระดับ มากที่สุด คือ งานปฏิบัติการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.33, S.D.=1.07) งานแผนงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ (x̅=4.22, S.D.=1.00) งานวิชาการ อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.11, S.D.=0.76) และงานบริหาร
ทั่วไป อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.89, S.D.=0.90) ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพศชาย อยู่ใน
ระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.33, S.D.=0.58) และเพศหญิง อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.91, 
S.D.=0.87) ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป อยู่ในระดับ มาก โดยช่วงอายุ 30-40 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=4.07, S.D.=0.84) และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.00, S.D.=0.77) ระดับการศึกษาปริญญาตรี  
อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.92, S.D.=0.93) และระดับการศึกษาปริญญาโท อยู่ในระดับ มากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.22, S.D.=0.58) กลุ่มงานที่มีความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเองสูงที่สุด 
คือ งานปฏิบัติการ อยู่ในระดับ มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.42, S.D.=0.90) รองลงมาตามล าดับคือ งานวิชาการ 
อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=4.06, S.D.=0.64) งานบริหารทั่วไป อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
(x̅=3.94, S.D.=0.87) และงานแผนงาน อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (x̅=3.89, S.D.=0.83) 
 
อภิปรายผล 

1. ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง  
ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง โดยรวม อยู่ในระดับ มาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุนิษา กลึงพงษ์, สุวพร  
ตั้งสมวรพงษ์ และอรรณพ โพธิสุข (2556) วิจัยเรื ่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายปฏิบัติการ  
คณะพิณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ซึ่งผลการวิจัย พบว่า บุคลากรมีความต้องการพัฒนา
ตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน มีระดับความต้องการ
มากที่สุด และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การอบรม/สัมมนา/ดูงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานที่ปฏิบัติ มีระดับ
ความต้องการมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย
พะเยา ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองในด้านการเพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและวิธีการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
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ซึ่งในการไปเข้าร่วมอบรม/สัมมนา/ดูงานจะช่วยให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ และสามารถน าใช้ในการปฏิบัติงานได้ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ บุญส่ง ลีละชาต (2559) วิจัยเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
คณะแพทยศาสตร์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  ซึ่ งผลการวิจัย พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ  
คณะแพทยศาสตร์ ด้านการฝึกอบรม และการศึกษาดูงานมีความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง อยู่ในระดับ มาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภัสสร พลาบดีวัฒน, อาภรณ์ ดีนาน และนุจรี ไชยมงคล (2560) วิจัยเรื่อง ปัญหา และ
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งผลการวิจัย พบว่า บุคลากร  
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา มีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านการฝึกอบรมมากที่สุด เนื่องจากการ
ฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความรู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น มีระดับความต้องการมากที่สุด และหากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความต้องการ
ให้หน่วยงานสนับสนุนงบประมาณในการจัดท าผลงานวิชาการมีระดับความต้องการมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าบุคลากร
สายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองใน
ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งเป็นการพัฒนาวิชาชีพโดยตรงของผู้ปฏิบัติงาน และยังสามารถท าให้บุคลากร 
มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ ที่ส าคัญการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้นนั้น จะต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้าน
เอกสารต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก เช่น การจัดท าเอกสารประเมินค่างาน การจัดท าคู่มือปฏิบัติงาน การศึกษาวิจัย และการ
ตีพิมพ์เผยแพร่ผลงาน ดังนั้นบุคลากรสายสนับสนุน คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา จึง
มีความต้องการต่อหน่วยงานในด้านการสนับสนุนงบประมาณในการจัดท าผลงานทางวิชาการ เพ่ือช่วยลดค่าใช้จ่าย 
ในการด าเนินการที่เกี่ยวข้อง สอดคล้องกับงานวิจัยของปริฉัตร สระทองฮ่วม (2560) วิจัยเรื่อง การพัฒนาตนเองของ
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่งผลการวิจัย พบว่า ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มี
ความต้องการเข้าสู่ต าแหน่ง หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้า และท าผลงานเพ่ือขอปรับต าแหน่ง  
ให้สูงขึ้นกว่าในระดับที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ และสอดคล้องกับงานวิจัยของเกียรติษฎา ภูมิเพ็ง (2564) วิจัยเรื่อง 
การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งผลการวิจัย พบว่า มหาวิทยาลัยให้การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรผลิตผลงานวิชาการ  
ที่เก่ียวข้องกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ ซึ่งการท างานวิจัยสถาบันเป็นการแก้ไขปัญหาตามหลักวิชาที่ใช้องค์ความรู้ด้าน
การวิจัย สถิติเพ่ือการวิจัย ซึ่งเป็นที่ยอมรับและมีความน่าเชื่อถือ 

2. ความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเอง และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง จ าแนก
ตามสถานภาพส่วนบุคคล ความต้องการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล โดยรวม พบว่า เพศชาย และ
เพศหญิง ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโทมีระดับความต้องการ
ที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งอยู่ในระดับ มาก กลุ่มงานแผนงานมีระดับความต้องการอยู่ในระดับ มากที่สุด และกลุ่มงานบริหารทั่วไป 
งานวิชาการ งานปฏิบัติการ มีระดับความต้องการอยู่ในระดับ มาก  

   ความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล โดยรวม พบว่า เพศชาย 
และเพศหญิง ช่วงอายุ 30-40 ปี และช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท กลุ่มงาน
ปฏิบัติการ งานแผนงาน งานบริหารทั่วไป งานวิชาการ มีระดับความต้องการที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งอยู่ในระดับ มาก  

  แสดงให้เห็นว่าถึงแม้จะมีความแตกต่างที่สถานภาพส่วนบุคคล แต่การรับรู้ข้อมูล และความต้องการในการ
พัฒนาศักยภาพตนเอง และความต้องการต่อหน่วยงานในการพัฒนาศักยภาพตนเอง เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
เนื่องจากหน่วยงานมีการก าหนดนโยบาย และแผนพัฒนาบุคลากรไว้อย่างชัดเจน และมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร  
ที่จ าเป็นต้องรู้ให้บุคลากรทราบอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น สถานภาพส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจึงไม่มีผลต่อการพัฒนา
ศักยภาพตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญส่ง ลีละชาต (2559) วิจัยเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซึ่งผลการวิจัย พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
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ของคณะแพทยศาสตร์ที่มีเพศ อายุการท างาน ระดับการศึกษา สังกัดงาน ต าแหน่งงาน ต่างกัน มีความต้องการพัฒนา
ตนเองในภาพรวมที่ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของธีรวดี ยิ่งมี และมงคลชัย โพล้งศิริ (2562) วิจัยเรื่อง 
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซึ ่งผลการวิจัย 
พบว่า สถานภาพที่มีความแตกต่างกัน ด้านเพศ อายุงาน ระดับการศึกษา สังกัดงาน ต าแหน่งงาน มีผลต่อความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองที่ไม่แตกต่างกัน  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
1. ด้านทักษะในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนได้มีโอกาสคิด   

และน าเสนอวิธีการท างานหรือแนวทางแก้ปัญหางานที่ เกิดขึ้นด้วยตัวเอง เพ่ือเป็นการเสริมทักษะส่วนตัว  
และช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ในการบริหารงานของผู้บริหารได้ 

2. ด้านการศึกษาต่อเนื่องจากมหาวิทยาลัยพะเยา ไม่มีนโยบายในการปรับฐานเงินเดือนตามวุฒิการศึกษาของ
บุคลากรสายสนับสนุน ดังนั้นการเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนได้ศึกษาในหลักสูตรที่ตนเองสนใจ จึงไม่ได้มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน และยังส่งผลดีต่อการสร้างองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้  

3. ด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน เนื่องจากปัจจุบันหน่วยงานมีงบประมาณในการสนับสนุนให้บุคลากร 
สายสนับสนุนพัฒนาศักยภาพตนเองในด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน เพียงคนละ 5,000 บาท ซึ่งงบประมาณดังกล่าวนี้
ไม่เพียงพอต่อการพัฒนาศักยภาพตนเอง ดังนั้นหน่วยงานจึงควรพิจารณาเพ่ิมงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน ในด้านการอบรม/สัมมนา/ดูงาน มากขึ้น 

4. ด้านการขอก าหนดต าแหน่งที่ เนื่องจากปัจจุบัน มหาวิทยาลัยพะเยาได้ออกข้อบังคับ ประกาศ 
ที่เก่ียวข้องกับการขอต าแหน่งที่สูงขึ้งของบุคลากรสายสนับสนุน ในปี พ.ศ. 2564 จึงท าให้บุคลากรสายสนับสนุนทุกคน
มีความสนใจ และให้ความส าคัญในการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ดังนั้นผู้บริหารควรมี
การผลักดัน และสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนได้เข้าร่วม หรือจัดกิจกรรมอบรม/สัมมนา/ดูงาน ในหัวข้อ 
ที่เก่ียวข้องกับการข้อต าแหน่งที่สูงขึ้นอ่างต่อเนื่อง  

5. ด้านการสร้างขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานผู้บริหารควรมีการสร้างขวัญ และก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงาน
เมื่องานประสบผลส าเร็จ และควรมีการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาปัญหา อุปสรรค หรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน  

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยพะเยา 
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