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บทคัดยอ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย              
ราชภัฏนครปฐม และเพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ประชากรในการศึกษาคือพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จํานวน 55  คน เปนการศึกษาวิจัย 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานฯ ประกอบดวยปจจัย 5 ดาน 
คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะหัวหนางาน และ 
คาตอบแทน/สวัสดิการ  ซ่ึงมีสภาพการปฏิบัติงานดังน้ี ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พนักงานฯ ตองการใหสํานักงาน
คณบดีอยูช้ัน 1 เพื่อความสะดวกในการใหบริการและหาไดงาย มีการแบงภาระงานอยางชัดเจน  มีสถานที่เก็บเอกสาร                 
มีบรรยากาศปลอดโปรง หองปฏิบัติการทางวิทยาศาสตรมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยางรอบดาน มีการจัดอบรม 
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ผูบริหารและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอ
กันเพราะผูบริหารมีความเปนกันเอง  มีเพียงบางหนวยงานที่พนักงานไมกลาพูดคุยเน่ืองจากมองไมออกวาผูบริหารเปนอยางไร 
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับพนักงานสวนใหญมีความรักสามัคคีกันดี  มีบางกลุมที่มีปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล  
ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานน้ัน ภาระงานที่พนักงานปฏิบัติอยูสวนใหญตรงกับความรูความสามารถและสามารถพัฒนา
งานได ดานลักษณะหัวหนางานผูบริหารสวนใหญรับฟงความคิดเห็นของพนักงานฯ และใหอํานาจในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานโดยคอยกํากับดูแลใหงานออกมาตามเปาหมายที่กําหนดไว เน่ืองจากพนักงาน มีประสบการณและความชํานาญ              
ในการปฏิบัติงานในหนาที่ มีบางหนวยงานที่ผูบริหารยังเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจเทาน้ัน เน่ืองจากเห็นวาพนักงาน                  
มีศักยภาพไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน สําหรับดานคาตอบแทน /สวัสดิการ เงินเดือนที่พนักงานไดรับมีความเหมาะสมกับ 
ภาระงานและความรับผิดชอบของพนักงาน แตพนักงานมีความคาดหวังวาจะไดปรับเงินเดือนขึ้นอีกตามภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น 
รวมถึงการมีสวัสดิการที่เหมาะสมและตอบสนองกับความตองการของพนักงาน 
 
คําสําคัญ:  ปจจัยในการพัฒนางาน, พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

 
Abstract 

 
This qualitative research aimed to study factors in job development and to examine working 

conditions of supporting staff in Nakhon Pathom Rajabhat University.  The research population was 55 
staff of Nakhon Pathom Rajabhat University. The research results showed that there were five factors in 
job development of NPRU supporting staff. They were working environment, interpersonal relation, work 
progress, characteristics of supervisors, and remuneration and welfare. First, in working environment 
aspect, the staff suggested that the dean offices should be on the first floor for easy access services. The 
work load should be clearly assigned. The document storage room should have good ventilation. The 
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laboratories  should be ready to use with safety operation in all aspects. Security training should be 
regularly provided. Second, as for interpersonal relation, the relationship between the administrators 
and the staff was good due to the administrators’ amiability. Only in some units the staff dared not talk 
with the supervisor because they were not acquainted with him/her. Most of the staff had harmonious 
relationship with each other. With some groups of personal conflicts. Third, for work progress, overall the 
work load matched with the staff’s competence and development ability. Forth, regarding 
characteristics of supervisors, most of the administrators listened to the staff’s opinions, gave them 
power to make decision and supervised the work to meet set standard, because most of the staff had 
work skills and experiences. In some unit, however, the decision making power was only for the 
administrator because she believed that the staff was not competence enough. Fifth, regarding 
remuneration and welfare, the staff salary was suitable for the work load and responsibility. 
Nevertheless, the staff expected for salary increase in relevant to additional work load. The welfare 
should be suitable for and in accordance with the need of the staff. 

 
Keywords: factor in job development, university supporting staff 
 
1. บทนํา 

 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่นและสังคมไทย  เปนแหลงความรูของ

ปวงชน มุงจัดการศึกษาเพื่อการพัฒนาคนใหสมบูรณ  มีคุณคาดานการจัดการภูมิปญญา และเทคโนโลยีที่เหมาะสม มุงสราง
องคความรูเพื่อพัฒนาทองถิ่นและปวงชน ซ่ึงในการดําเนินการตาง ๆ ใหเปนไปตามเปาหมายที่มหาวิทยาลัยฯ กําหนดไวน้ัน
ทรัพยากรมนุษยเปนหน่ึงในปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จขององคกรเปนอยางมาก พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  
(เจาหนาที่บริหารงานทั่วไปและงานเทคนิคตาง ๆ)  มีหนาที่ใหบริการในทุกดาน ซ่ึงในปจจุบันลักษณะการเรียนการสอนเนน
ผูเรียนเปนศูนยกลาง ตัวผูเรียนตองดําเนินการดานตาง ๆ ตามที่มหาวิทยาลัยฯ กําหนดดวยตนเอง โดยมีเจาหนาที่ใหบริการ
ตามระเบียบและขอกําหนดของมหาวิทยาลัยฯ  พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนเปนสวนสําคัญที่เช่ือมประสานระหวาง
การบริหารกับคณาจารยและนักศึกษาใหกาวเดินไปในทิศทางเดียวกัน  และชวยแบงเบาภาระงานของผูบริหารและคณาจารย
อยางมาก  ทั้งยังเปนการผอนภาระใหกับนักศึกษาที่สามารถแสวงหาวิชาความรูจากแหลงวิชาการในมหาวิทยาลัยฯ ไดอยาง
คลองตัว จากที่ไดกลาวมาขางตน ถือไดวาพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน    มีความสําคัญไมนอยไปกวาบุคลากรประเภท
อ่ืนไมวาจะเปนผูบริหารหรือคณาจารย ปจจุบัน (พ.ศ.2557) ปจจัยตาง ๆ รอบตัวมีการเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัยทั้งดาน
สภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี  ตลอดจนส่ือตาง ๆ เขามามีบทบาทในการปฏิบัติงานมากขึ้น ทําใหพนักงานฯ 
ตองพัฒนาตนเองเพื่อใหทันกับโลกปจจุบัน  ดังน้ันผูวิจัยจึงศึกษาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  และสภาพการดําเนินงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  เพื่อเปนขอมูล
สําหรับผูบริหารในการกําหนดนโยบายและการวางแผนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น 

 
2. วัตถุประสงคของงานวิจัย 
 
 2.1  เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 2.2  เพื่อศึกษาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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3. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

     3.1 พนักงานมหาวิทยาลัย 
 

 ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมวาดวยการบริหารบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ .2555  ใหความหมายของ
พนักงานมหาวิทยาลัยไววา พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางใหทํางานในมหาวิทยาลัย 
โดยไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดินหรือเงินรายไดของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ียังแบงพนักงาน
มหาวิทยาลัยออกเปน 2  ประเภท  ไดแก  
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่สอนและวิจัยเปนภารกิจหลัก
ซ่ึงปฏิบัติหนาที่ในลักษณะประจํา 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่ในลักษณะของหนวยงาน
เพื่อสนับสนุนงานวิชาการของมหาวิทยาลัย 
 พนักงานมหาวิทยาลัยตองมีคุณสมบัติทั่วไปและไมมีลักษณะตองหามเชนเดียวกับขาราชการตามที่กําหนดไวใน
กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลตามขอบังคับน้ี 
คณะกรรมการอาจเพิ่มเติมหรือยกเวนคุณสมบัติได  พนักงานมหาวิทยาลัยตองมีบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถและมี
คุณธรรมจริยธรรมเหมาะสมตอการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยซ่ึงประชากรในการวิจัยครั้งน้ีมีดวยกัน 4   ตําแหนงงาน คือ 
บริหารงานทั่วไป  นักวิทยาการคอมพิวเตอร นักวิทยาศาสตร และนักวิชาการศึกษา รายละเอียดลักษณะงานโดยทั่วไปตามที่
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) กําหนดมาตรฐานตําแหนงงานไวดังน้ี  
 บริหารงานทั่วไป สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานบริหารจัดการภายในสํานักงานและการ
บริหารงานทั่วไป ซ่ึงมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติตามแตจะไดรับคําส่ังโดยไมจํากัดขอบเขตหนาที่ เชน การศึกษาวิเคราะห
เก่ียวกับขอมูล สถิติการรายงาน ชวยวางแผนและติดตามงาน การติดตอนัดหมาย  จัดงานรับรองและงานพิธีตาง ๆ เตรียม
เรื่องและเตรียมการประชุม จดบันทึก และเรียบเรียงรายงานการประชุมทางวิชาการ  และรายงานอ่ืน ๆ  ทําเรื่องติดตอกับ
หนวยงานและบุคคลตาง ๆ  ทั้งในประเทศและตางประเทศ  ติดตามผลและรายงานผลการปฏิบัติงานตามมติที่ประชุมหรือผล
การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  หรือมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติเก่ียวกับการควบคุม  และบริหารงานหลายดาน เชน งานสารบรรณ  
งานบริหารทรัพยากรบุคคล งานจัดระบบงาน งานบริหารงบประมาณ งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานบริหารอาคาร
สถานที่ งานบริหารการศึกษา งานกิจการนิสิตนักศึกษา งานเอกสาร งานประชาสัมพันธ งานระเบียบแบบแผน งานรวบรวม
ขอมูลสถิติ งานสัญญา เปนตน  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
 นักวิทยาศาสตร สายงานน้ี คลุมตําแหนงงานตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานวิเคราะห วิจัย และทดสอบทางวิทยาศาสตร
และทางเทคโนโลยี  ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการทดสอบ วิเคราะหและวิจัยทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสาขา            
ตาง ๆ เชนการวิเคราะหวัตถุดิบ แรธาตุ อาหาร และผลิตภัณฑ  การวิจัยทรัพยากรธรรมชาติเกษตรกรรม การวิจัยเรื่องการ
ถนอมอาหาร เปนตน เพื่อพัฒนาองคความรู เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีใหม ๆ หรือเพื่อใชประโยชนในวงการอุตสาหกรรม
และเกษตรกรรม และเผยแพรความรูสูประชาชน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ ซ่ึงตําแหนงตาง ๆ เหลาน้ีมีลักษณะงานที่
จําเปนตองใชผูมีความรูความชํานาญในวิชาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
  นักวิชาการศึกษา สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิชาการศึกษา ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ
เก่ียวกับการศึกษาวิเคราะหสังเคราะห วิจัยและพัฒนาหลักสูตรโปรแกรมการสอนกระบวนการสอนและวิธีการสอนทุกระดับ
การศึกษาที่อยูในความควบคุมของสถาบันอุดมศึกษา การวัดผลและประเมินผลการศึกษา การพัฒนานิสิตนักศึกษา การ
บริการและสวัสดิการนักศึกษา การใหบริการทางวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การประกันคุณภาพ  การปรับปรุง
มาตรฐานของสถานศึกษา การจัดการความรู การจัดและควบคุมพิพิธภัณฑการศึกษา  การบริการและสงเสริมการศึกษาโดยใช
เทคโนโลยีทางการศึกษา การจัดเก็บและการวิเคราะหขอมูลสถิติทางการศึกษา การวางแผนการศึกษา การวิจัยทางการศึกษา 
การสงเสริมและเผยแพรการศึกษา  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ                                                                                                                                                    
  นักวิทยาการคอมพิวเตอร สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิทยาการคอมพิวเตอรซ่ึงมีลักษณะ
งานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการศึกษา วิเคราะห กําหนดคุณลักษณะของเครื่อง จัดระบบติดตั้ง เช่ืองโยงระบบเครื่องคอมพิวเตอร 
ศึกษา วิเคราะห ออกแบบเก่ียวกับชุดคําส่ังระบบ ชุดคําส่ังประยุกต รวมถึงการเขียนคูมืออธิบายการใชคําส่ังตาง ๆ  กําหนด
คุณลักษณะ  ติดตั้งและใชเครื่องมือและชุดคําส่ังส่ือสาร การจัดและบริหารระบบสารสนเทศ ใหคําปรึกษา  แนะนํา  อบรม 
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เก่ียวกับวิทยาการคอมพิวเตอรดานตาง ๆ แกบุคคลหรือหนวยงานที่เก่ียวของ ติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีใหม ๆ และ
ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ   
 

 3.2 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน   
 ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  ไดแก  สภาพภูมิอากาศ  และสภาพแวดลอมในถิ่นฐานที่อยู  ลวนมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพของบุคคล  ตามแนวของมิลิเกน (Milliken) เชน นักเรียน นักศึกษาที่อยูในเมือง  รวมถึงนักเรียน  นักศึกษาจากชนบท
ที่ยายถิ่นเขามาเรียนในเมือง  จะพบกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เปนบริการขั้นพื้นฐาน   เชน  นํ้า  ไฟ  ถนน  โทรศัพท  ดีกวา
นักเรียน นักศึกษาที่อยูในชนบท รวมทั้งบริการอ่ืน ๆ ที่เปนเครื่องอํานวยความสะดวก  ถึงแมวานักเรียน  นักศึกษาที่อยูในเมือง
จะเสียเปรียบนักเรียน นักศึกษาที่อยูในชนบทอยูบาง  เชน  ที่อยูคับแคบ  มีมลพิษตาง ๆ  พืชผักไมไดสดเหมือนอยูในชนบทแต
เขาก็ชอบที่จะอยูในเมืองมากกวาอยูในชนบท  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพเชิง
บวก  ไดแก  สภาพภูมิอากาศที่ดี  สภาพแวดลอมในถิ่นที่อยู  บรรยากาศ  และการจราจรที่ดี  จะสงผลตอคุณภาพชีวิตและ
พฤติกรรม   ที่ดีของมนุษย  ปจจัยพื้นฐานส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษยจําแนกได   3   ประเภท  
ไดแก  มลพิษจากเสียง  มลพิษจากอากาศ  มลพิษจากสารเคมี   
 ปจจัยส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษยมีหลายปจจัยดวยกัน เชน กลุมเพื่อน มนุษยเปนสัตวสังคมจึงตอง
อยูในสังคมรวมกลุมหรือสถาบันเดียวกัน บุคคลจะโดดเดี่ยวโดยขาดเพื่อนไมได จึงมีการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้น  ซ่ึง
มนุษย-สัมพันธเปนทั้งศาสตรและศิลปในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล  หรือระหวางกลุม โดยใชแรงจูงใจ
กระตุนใหเกิดความรวมมือรวมใจในการอยูรวมกัน  หรือรวมมือรวมใจในการปฏิบัติหนาที่การงานใหสําเร็จดวยดีและมีความสุข 
นอกจากน้ีความสัมพันธเปนการสนองตอบความตองการของมนุษยตามทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของ อัมราแฮม มาสโลว 
(Abraham Maslow) คือ สนองความตองการในดานรางกาย  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย ความตองการความรักและ
สังคม  ความตองการเกียรติยศและศักดิ์ศรี   และความตองการความสําเร็จ เพื่อตอบสนองความตองการความสําเร็จ โดยใช
มาตรการสนองความตองการของมนุษยเปนแรงจูงใจกระตุนใหมนุษยมีความหวัง และไดรับความพึงพอใจ และยังใชมนุษยสัมพันธ
ในการสรางความสําเร็จทางดานครอบครัว สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองไดดวย  [1] 

 

 3.3  การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร   เพราะจะทําใหบุคลากรในหนวยงานไดพัฒนา
ตนเองใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความม่ันใจในตนเองพรอมที่จะปฏิบัติงานใหหนวยงาน  ซ่ึงจะสงผลตอ
ความสําเร็จของหนวยงานตามที่นักวิชาการหลายคนไดใหทัศนะเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนาบุคลากร คือ 
กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู  ทักษะและความสามารถของบุคคลในสังคมใดสังคมหน่ึง หรือในองคการใดองคการหน่ึง  
การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  [2]   

 

 3.4 สวัสดิการและผลประโยชน  
 สวัสดิการและผลประโยชนวา หมายถึง คาตอบแทนที่องคการจัดใหแกผูปฏิบัติงานนอกเหนือจากคาจางเงินเดือน 
เปนคาตอบแทนที่องคการจัดใหเพื่อสนับสนุนใหมีการทํางานดีขึ้นหรือเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน
กับองคการเปนส่ิงที่ไมไดจายไปตามคาของงานแตจายเพราะเปนสมาชิกของหนวยงาน เชน เปนพนักงาน ลูกจางจะเบิกได
เทากันตามสิทธิไมวาจะตําแหนงระดับอะไร เชน  คาเบี้ยเล้ียง คารักษาพยาบาล คาเลาเรียน เปนตน [3] 

 

 3.5 แรงจูงใจ  
 การจูงใจ (Motivation) วา หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทาง  และการใช
ความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือเปนสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรม             
ตาง ๆ  อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึง  ความตั้งใจ เต็มใจ  ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง 
รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจ
สูงสุด [4] 
 

3.6 ความตองการข้ันพื้นฐาน 
 ทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของ Abraham Maslow ถือไดวาเปนทฤษฎีพื้นฐานที่สุดเม่ือกลาวถึงเรื่องแรงจูงใจ 
Maslow คาดคะเนวา ความตองการพื้นฐานของมนุษยทุกคนเปนเหมือนกันหมดแมวาจะอยูในวัฒนธรรมที่แตกตางกัน แต
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ความตองการเหลาน้ันยังคงเหมือนเดิม ซ่ึงความตองการของบุคคลสามารถเรียงลําดับขั้นจากต่ําไปสูง ดังน้ี 1) ความตองการ
ทางดานรางกาย (Physiological Needs) 2) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) 3) ความตองการทางสังคม  
(Social Needs) 4) ความตองการไดรับการนับถือ (Esteem Needs) 5) ความตองการพัฒนาศักยภาพตนเองตามความเปน
จริง (Self-Actualization Needs) [5] 
 

 3.7 หลักการบริหารจัดการ 
  Management อาจแปลไดวา การจัดการ หรือการบริหารก็ไดโดยใหความหมายของการจัดการวาเปนกระบวนการ
ที่ออกแบบสําหรับบุคคลเพื่อการทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ   หรือเปน
กระบวนการของการมุงไปสูเปาหมายขององคการจากการทํางานรวมกัน   โดยใชบุคคลและทรัพยากร   หรือเปนกระบวนการ
ออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมซ่ึงบุคคลทํางานรวมกันในกลุมเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ [6] 
 

 3.8 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  ธนวัฒน จอมประเสริฐ (2554) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยเพื่อการพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นในประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปไดวาปญหาที่พบสวนใหญบุคลากรปฏิบัติงานไม
ตรงกับสาขาที่จบการศึกษามา ทําใหการปฏิบัติหนาที่ไมบรรลุผลหรือเปาหมายเทาที่ควร  นอกจากน้ียังขาดความรูความเขาใจ
ในกฎหมาย ระเบียบตาง ๆ  ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ประเด็นในการกําหนดงานพบวาองคการพัฒนาและบริหารตัวเมืองยัง
ไมมีการแจกแจงลักษณะงานของแตละตําแหนงอยางชัดเจ   ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรทั้งหมดขององคการพัฒนาและบริหารตัว
เมืองมีการโยกยายมาจากหนวยงานอ่ืน  แลวนํามาจัดสรรลงในตําแหนงตาง ๆ  ซ่ึงหากพิจารณา  จากผลการทบทวนตําแหนง
ของแตละหนวยงานจะพบวาสวนใหญเปนตําแหนงทางวิชาการ ซ่ึงตําแหนงน้ีปฏิบัติงานไดหลากหลายและมีทุกหนวยงาน  การ
ปฏิบัติงานเปนไปตามหัวหนาหนวยงานส่ังการหรือผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปเปนผูส่ังการ  สวนกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร
น้ันมีการดําเนินงาน 4 กิจกรรม ไดแก การประชุม การมอบหมายงาน การฝกอบรมและการศึกษาดูงาน เปนตน [7] 
  สมบูรณ  ศรีสมานุวัตร (2553)  ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองคกร   โดยนําเอาแนวทางของ
สมรรถนะ (Competency) มาใชเปนเครื่องมือในการระบุถึงความรูความสามารถและอุปนิสัยใจคอของพนักงานเพื่อให
เหมาะสมกับตําแหนงงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาความรู
ความสามารถของพนักงานในบริษัท โดยนํามาประยุกตใชงานในการออกแบบหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาของสมรรถนะของ
พนักงานใหอยูในระดับมาตรฐานตามที่บริษัทไดคาดหวังไวในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานน้ันไดนําเทคโนโลยีเว็บ    
(Web Technology)  เขามาประยุกตใชงานเพื่อเพิ่มโอกาสการเรียนรูใหกับพนักงานในองคกรไดอยางทั่วถึง [8] 
 
 

4. วิธีการดําเนินการวิจัย  
 

 4.1 ประเภทของงานวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
เปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

 

  4.2 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี   ไดแก  พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหนาที่เก่ียวกับงานสนับสนุน
วิช าการ ประจํ าคณะ   5  คณะ  คื อ  คณะวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี   คณะวิทยาการจั ดการ   คณะครุ ศาสตร 
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  และคณะพยาบาลศาสตร  จํานวน  55 คน   

 

 4.3 วิธีการดําเนินงานวิจัย  
 ใชวิธีการเก็บขอมูล 2  ลักษณะ  คือ  1) การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร  (Documentary Research)  โดยการ
รวบรวมเอกสารขอมูลตาง ๆ  ที่เก่ียวของ บทความทางวิชาการ รวมทั้งรายงานการวิจัยตาง ๆ  ทั้งในประเทศและตางประเทศ
เพื่อนํามาใชเปนฐานขอมูลเบื้องตน และนํามาวิเคราะหนําเสนอปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัย                
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 2)  การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม (Field Research) โดยการสัมภาษณและ              
การสังเกตแบบมีสวนรวมในสํานักงานคณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร                   
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คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  และคณะพยาบาลศาสตร   ซ่ึงเปนที่ปฏิบัติงานหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 

 

 4.4 การตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูล 
 ผูวิจัยไดนํารางแนวสัมภาษณที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดที่ไดจากการศึกษาเอกสารวิชาการและบทความตาง ๆ  ให
ผูเช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหาของแบบสัมภาษณ Content Validity ตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูลดวย
วิธีการสามเสา  (Triangulation)   

 

 4.5 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามจากการสัมภาษณมาเรียบเรียง   จัดลําดับเหตุการณเพื่อพรรณนา
วิเคราะห ในกรณีที่ขอมูลสวนใดบกพรอง ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลเพิ่มเติมในระหวางที่ทําวิจัย เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองเปน
จริง 
 
5.  ผลการดําเนินงานวิจัย 
 

 5.1 ปจจัยในการพัฒนา  
 ผลการศึกษาพบวาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนประกอบดวยปจจัย  5  ดาน  ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปน้ี   
 

  5.1.1 ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน   
 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เอ้ือตอการพัฒนางานควรมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน อาคาร

สถานที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  สะดวกตอการติดตอขอรับบริการ  การบริหารจัดการพื้นที่เหมาะสมกับภาระงาน   มีการ
จัดแบงสวนพื้นที่ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  แสง  เสียง  และอุณหภูมิควรมีความเหมาะสมไมมากเกินไป  หรือนอยเกินไป 
อากาศถายเทไดสะดวก  อุปกรณเครื่องมือตาง ๆ  มีเพียงพอ   มีความทันสมัยเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  และมีความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน 
 

  5.1.2 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ความสัมพันธระหวางบุคคลในการติดตอประสานงานหรือการปฏิบัติงานรวมกัน  ไมวาจะเปนกิริยา  หรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  มีความเขาใจกัน  ตองการความรัก ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากคนอ่ืน  การไดรับ
การเล่ือนขั้น การไดรับตําแหนงที่สูง รวมถึงมีความสนิทสนมสามารถปรึกษาหารือใหความชวยเหลือกันไดทั้งเรื่องสวนตัวและ
เรื่องงาน   
 

  5.1.3 ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
  การไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือตําแหนงงานสูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ความตองการพัฒนาศักยภาพตนเองตามความเปนจริง เชน  การอบรมสัมมนา  การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอ  เม่ือ
ไดรับการพัฒนาตามที่ตองการและตรงตามเปาหมายขององคกร  ทําใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงาน   และมี
ความตองการที่จะพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น 
 

  5.1.4 ลักษณะหัวหนางาน  
  ผูบังคับบัญชาที่ดีควรมีคุณธรรม จริยธรรม ยุติธรรม ไมมีการแบงพรรคพวกใหความเสมอภาคกับพนักงานทุกคน  
มีความเปนกันเอง มีความเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา ยกยองชมเชย ใหความไววางใจ และใหกําลังใจ  ยินดีเม่ือผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ 
 

  5.1.5 ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ  
  มีผลตอบแทนที่เกิดจากงานที่ทําสําเร็จ การใหเงินโบนัสพิเศษ และการใหรางวัลที่ไมเก่ียวกับเงิน  ในรูปแบบ
ของรางวัลของที่ระลึก หรือโลประกาศเกียรติคุณ สภาพการทํางานที่ปลอดภัย   เงินสงเคราะห  คาจาง โบนัส สวัสดิการตาง ๆ  
มีประกันชีวิตและประกันสุขภาพ รวมถึงความม่ันคงในอาชีพ  
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 5.2 สภาพการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   สรุป
ผลไดดังน้ี   
 

  5.2.1 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
  สภาพแวดลอมโดยรวมมีความเหมาะสมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน สํานักงานคณบดีของแตละคณะสวนใหญอยูช้ัน 
1 หาไดงาย สะดวก เหมาะสมกับการติดตอขอรับบริการ แสงสวาง  อุณหภูมิ  มีความเหมาะสม  หองปฏิบัติงานมีความสะอาด
เปนระเบียบ  จัดเก็บเอกสารอยางเปนระบบ  ในสวนของหองปฏิบัติการทางวิทยาศาสตร  ยังมีบางหองตองการแสงสวางที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงานเน่ืองจากเปนงานเฉพาะทาง  เครื่องมือและอุปกรณสนับสนุนการปฏิบัติงานสวนใหญมีความ
เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอการปฏิบัติงานมีเพียงบางรายการที่ตองการเพิ่มเติมเน่ืองจากมีจํานวนนักศึกษาเพิ่มมากขึ้น 
แตยังมีเครื่องมือและอุปกรณบางอยางไมทันสมัยและไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  นอกจากน้ีพนักงานและผูบริหารบางสวนมี
ความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยฯ  ควรจางพนักงานรักษาความปลอดภัยที่มาจากบริษัทรักษาความปลอดภัยโดยตรง  เพราะ
พนักงานรักษาความปลอดภัยของบริษัทไดรับการฝกอบรมและฝกทักษะเพื่อปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยโดยตรงทําใหมีทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติหนาที่ไดดี 
 

  5.2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ความสัมพันธระหวางพนักงานกับพนักงาน  และพนักงานกับผูบริหารสวนมากมีความเปนกันเองพูดคุยกันได
เกือบทุกเรื่อง เม่ือตองปฏิบัติงานรวมกันจะชวยเหลือเก้ือกูลกัน  พนักงานสวนใหญคิดวาปฏิบัติงานอยูในองคกรเดียวกันการมี
นํ้าใจใหกันเปนส่ิงดี มีการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรูงานของแตละฝายในสวนที่ปฏิบัติงานในสายงานเดียวกัน
ทําใหงานมีความคลองตัวไมสะดุด   สามารถขับเคล่ือนไปไดเม่ือมีพนักงานลาหยุด  พนักงานบางคนมีความสนิทสนมสวนตัว
เน่ืองจากปฏิบัติงานดวยกันมานานจึงมีการพบปะสังสรรคกันนอกเวลางานบาง     ในกลุมพนักงานที่ไมสนิทกันมากจะเขารวม
กิจกรรมของมหาวิทยาลัยฯ เปนครั้งคราว   
  สําหรับหนวยงานที่ขาดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน     สาเหตุหลักมาจากพนักงานบางกลุมมีปญหาความ
ขัดแยงระหวางบุคคลไมมีการพูดคุยหรือขอคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานจะพยายามแกปญหาน้ันเอง  ถาแกปญหาเองไมได
จะเขาพบผูบริหารเพื่อขอคําแนะนําเปนรายบุคคลไมมีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น   พนักงานไมมี
ความสนิทสนมกับผูบริหารจะปฏิบัติงานตามหนาที่   พนักงานบางคนไมเคยพบผูบริหารเพื่อขอคําปรึกษาเลย   เน่ืองจากงาน  
ที่ปฏิบัติอยูไมไดเปนงานที่เก่ียวของกับผูบริหารโดยตรง นอกจากน้ีหนวยงานที่มีพนักงานเขามาปฏิบัติงานใหมไมรูจักใครทําให
ไมกลาพูดคุยรูจักแตเพื่อนรวมงานในหนวยงานของตนเองเทาน้ัน   เวลาที่ตองติดตอประสานงานกับหนวยงานอ่ืนทําใหความ
คลองตัวในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหนวยงานไมคอยคลองตัวเทาที่ควร   
 

  5.2.3 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
  ตําแหนงงานรวมถึงภาระงานที่พนักงานปฏิบัติอยูสามารถพัฒนาได  แตมหาวิทยาลัยฯ   ตองเปดโอกาสและให
การสนับสนุน ในเรื่องของการไปอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน รวมถึงใหทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาโทยังไมทั่วถึง  พนักงาน
สวนใหญมีตําแหนงงานและภาระงานตรงกับความรูความสามารถของพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางไมติดขัด     มีพนักงาน
เพียงสวนนอยที่ตําแหนงงานไมตรงกับความรูความสามารถหรือสาขาวิชาที่เรียนจบมาแตไมเปนปญหาในการปฏิบัติงาน
เน่ืองจากสามารถเรียนรูงานได   พนักงานบางคนปฏิบัติงานมานานทําใหเกิดทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น  พนักงานฯ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินเพื่อตอสัญญาจางนอยมาก  บางคนไมเคยอานสัญญาจางเลยที่ผาน
มาปฏิบัติตามหนวยงานที่รับผิดชอบ (ฝายนิติกรกําหนดมาใหในการตอสัญญาแจงมาเทาน้ัน) ไมไดศึกษาขอมูลหรือเน้ือหาใน
สัญญาจาง   นอกจากน้ีพนักงานสวนใหญไมไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงานจะทราบผลตอนไดรับขั้นเงินเดือนวาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานรอบที่ผานมาไดคะแนนผลการประเมินเทาไหร  แตไมทราบที่มาของคะแนน พนักงานอยากทราบผล
การประเมินวาตนเองมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานอยางไรมีสวนไหนของการปฏิบัติงานที่ตองปรับปรุงแกไขเพื่อใหงานดีขึ้น 
เสริมความม่ันคงใหกับตนเองในการปฏิบัติงานและสงผลใหคะแนนในการประเมินครั้งตอไปดีขึ้น   พนักงานเริ่มกระตือรือรน
และใสใจในตนเองมากขึ้น และคิดวาการมีความรูความเขาใจในการตอสัญญาจาง   ทําใหมีความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน  
ในมหาวิทยาลัยฯ  และรูแนวทางในการปฏิบัติตนเพื่อใหไดรับการตอสัญญาจางในรอบถัดไป   ซ่ึงมีบางหนวยงานที่มีการนําผล
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การประเมินสงคืนพนักงานเปนรายบุคคลเพื่อแจงใหทราบผลการประเมินและขอบกพรองในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง
พัฒนางานใหเปนไปตามเกณฑที่กําหนด  
 

  5.2.4 ลักษณะหัวหนางาน  
  ผูบริหารสวนใหญเปดโอกาสใหพนักงานปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานได
แตขึ้นอยูกับเรื่องและเหตุผลในเรื่องน้ัน  บางครั้งผูบริหารตัดสินใจแกปญหาน้ันเอง  เม่ือพิจารณาแลววาพนักงานไมสามารถ
แกปญหาได  ผูบริหารสวนใหญรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเน่ืองจากพนักงานเปนผูปฏิบัติงานโดยตรง  พนักงานบางคน
ปฏิบัติงานมานาน มีความแมนยํา มีความชัดเจนในเรื่องของระเบียบตาง ๆ และมีประสบการณในการปฏิบัติงานมานาน  ทําให
ผูบริหารใหอํานาจในการตัดสินใจและปฏิบัติงานอยางอิสระ  โดยเฉพาะงานที่พนักงานปฏิบัติเปนประจํา  แตผูบริหารยังคง
กํากับดูแลชวยเหลือใหงานดําเนินไปอยางลุลวงและมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามยังคงมีผูบริหารบางคนไมใหอิสระและอํานาจ
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  ตองผานความเห็นชอบและรอคําส่ังจากผูบริหารอยางเดียววาจะใหปฏิบัติอยางไร   และตอง
ปฏิบัติตามขั้นตอนและกระบวนการที่กําหนดไวเทาน้ัน  นอกจากน้ีในการตัดสินใจหรือแกปญหาบางครั้งใชความสนิทสนม
สวนตัวในการแกไขปญหาหรือสงเสริมในหนาที่การงานเปนกรณีพิเศษกับพนักงานบางคนเทาน้ัน  สงผลใหพนักงานบางคนมี
ความนอยใจและหมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

  5.2.5 คาตอบแทน/สวัสดิการ 
  เงินเดือนที่พนักงานไดรับ  มีความเหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบของพนักงานแตละตําแหนง
แตกตางกันไป แตพนักงานคาดหวังวาจะไดปรับเงินเดือนขึ้นอีกตามภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น   เน่ืองจากปจจุบันมหาวิทยาลัยฯ      
มีนักศึกษาและอาจารยเพิ่มขึ้นจํานวนมากทําใหภาระงานเพิ่มขึ้น  และจากสถานการณเศรษฐกิจของประเทศไทยในปจจุบัน 
(พ.ศ.2557)  สินคาอุปโภคและบริโภคตาง ๆ  ในการดํารงชีวิตมีอัตราสูงขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหพนักงานสวนใหญมีปญหา
คาใชจายมากกวารายไดที่ไดรับ มีภาระที่ตองจายหลายอยาง พนักงานจึงมีความคาดหวังกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนและคิดวา
การเพิ่มขึ้นของเงินเดือนซ่ึงเปนรายไดหลักจะทําใหคุณภาพชีวิตดีขึ้นสงผลใหมีกําลังใจและความพรอมในการปฏิบัติงานและ
พัฒนางาน   นอกจากเงินเดือนเงินโบนัสประจําปยังเปนแรงจูงใจหน่ึงในการปฏิบัติงานและพัฒนางานของพนักงาน            
ซ่ึงพนักงานคิดวาโบนัสเปนเหมือนรางวัลจากการปฏิบัติงานตลอดป  เปนการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  นอกจาก
โบนัสที่พนักงานคิดวาเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลว  ยังมีสวัสดิการตาง ๆ  ที่มหาวิทยาลัยฯ  จัดใหพนักงาน   เชน  
โครงการกองทุนสํารองเล้ียงชีพ   โครงการเงินกูสวัสดิการตาง ๆ  บานพักในมหาวิทยาลัยฯ  การตรวจสุขภาพประจําป  
พนักงานคิดวาสวัสดิการตาง ๆ เหลาน้ีมีสวนชวยลดภาระเรื่องคาใชจายไดมากแตตอบสนองพนักงานเพียงบางกลุมเทาน้ันไม
ทั่วถึง พนักงานบางสวนมีความตองการที่แตกตางออกไป เชน รถรับสงพนักงานตามจุดตาง ๆ รถรับสงบุตรจากมหาวิทยาลัยฯ 
ไปโรงเรียน รวมถึงการกําหนดใหมีชุดฟอรมในการปฏิบัติงานจะชวยใหลดภาระคาใชจายเรื่องการแตงกายไดมากและทําใหดู
เปนระเบียบเรียบรอย   
 
6. ขอเสนอแนะจากการทําวิจัย 
  
 6.1  บริหารจัดการพื้นที่ในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับภาระงานใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกัน 
 6.2  ควรมีการจัดประชุมช้ีแจงเง่ือนไขในการตอสัญญาจางรวมถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานแตละครั้ง  
 6.3 จัดสวัสดิการใหพนักงานมีหลายรูปแบบและตอบสนองความตองการของพนักงานอยางแทจริงและทั่วถึง เชน 
เครื่องแบบ การประกันชีวิต  คารักษาพยาบาลคนในครอบครัว 
 6.4 มีการสํารวจความตองการของพนักงานสายสนับสนุนในประเด็นของการอบรม สัมมนา หัวขอ เน้ือหา รวมถึง
ความจําเปนในการจัดกิจกรรมดังกลาว   
 6.5 กําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในการฝกอบรมดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพัฒนางานใหกับพนักงานเพื่อ
ประสิทธิภาพของงานและความเขมแข็งขององคกร 
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