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บทคัดยอ 
 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย              
ราชภัฏนครปฐม และเพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ประชากรในการศึกษาคือพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จํานวน 55  คน เปนการศึกษาวิจัย 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานฯ ประกอบดวยปจจัย 5 ดาน 
คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะหัวหนางาน และ 
คาตอบแทน/สวัสดิการ  ซ่ึงมีสภาพการปฏิบัติงานดังน้ี ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พนักงานฯ ตองการใหสํานักงาน
คณบดีอยูช้ัน 1 เพื่อความสะดวกในการใหบริการและหาไดงาย มีการแบงภาระงานอยางชัดเจน  มีสถานที่เก็บเอกสาร                 
มีบรรยากาศปลอดโปรง หองปฏิบัติการทางวิทยาศาสตรมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยางรอบดาน มีการจัดอบรม 
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ผูบริหารและพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอ
กันเพราะผูบริหารมีความเปนกันเอง  มีเพียงบางหนวยงานที่พนักงานไมกลาพูดคุยเน่ืองจากมองไมออกวาผูบริหารเปนอยางไร 
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับพนักงานสวนใหญมีความรักสามัคคีกันดี  มีบางกลุมที่มีปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล  
ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานน้ัน ภาระงานที่พนักงานปฏิบัติอยูสวนใหญตรงกับความรูความสามารถและสามารถพัฒนา
งานได ดานลักษณะหัวหนางานผูบริหารสวนใหญรับฟงความคิดเห็นของพนักงานฯ และใหอํานาจในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานโดยคอยกํากับดูแลใหงานออกมาตามเปาหมายที่กําหนดไว เน่ืองจากพนักงาน มีประสบการณและความชํานาญ              
ในการปฏิบัติงานในหนาที่ มีบางหนวยงานที่ผูบริหารยังเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจเทาน้ัน เน่ืองจากเห็นวาพนักงาน                  
มีศักยภาพไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน สําหรับดานคาตอบแทน /สวัสดิการ เงินเดือนที่พนักงานไดรับมีความเหมาะสมกับ 
ภาระงานและความรับผิดชอบของพนักงาน แตพนักงานมีความคาดหวังวาจะไดปรับเงินเดือนขึ้นอีกตามภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น 
รวมถึงการมีสวัสดิการที่เหมาะสมและตอบสนองกับความตองการของพนักงาน 
 
คําสําคัญ:  ปจจัยในการพัฒนางาน, 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  เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่นและสังคมไทย  เปนแหลงความรูของ

ปวงชน มุงจัดการศึกษาเพื่อการพัฒนาคนใหสมบูรณ  มีคุณคาดานการจัดการภูมิปญญา และเทคโนโลยีที่เหมาะสม มุงสราง
องคความรูเพื่อพัฒนาทองถิ่นและปวงชน ซ่ึงในการดําเนินการตาง ๆ ใหเปนไปตามเปาหมายที่มหาวิทยาลัยฯ กําหนดไวน้ัน
ทรัพยากรมนุษยเปนหน่ึงในปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จขององคกรเปนอยางมาก พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  
(เจาหนาที่บริหารงานทั่วไปและงานเทคนิคตาง ๆ)  มีหนาที่ใหบริการในทุกดาน ซ่ึงในปจจุบันลักษณะการเรียนการสอนเนน
ผูเรียนเปนศูนยกลาง ตัวผูเรียนตองดําเนินการดานตาง ๆ ตามที่มหาวิทยาลัยฯ กําหนดดวยตนเอง โดยมีเจาหนาที่ใหบริการ
ตามระเบียบและขอกําหนดของมหาวิทยาลัยฯ  พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนเปนสวนสําคัญที่เช่ือมประสานระหวาง
การบริหารกับคณาจารยและนักศึกษาใหกาวเดินไปในทิศทางเดียวกัน  และชวยแบงเบาภาระงานของผูบริหารและคณาจารย
อยางมาก  ทั้งยังเปนการผอนภาระใหกับนักศึกษาที่สามารถแสวงหาวิชาความรูจากแหลงวิชาการในมหาวิทยาลัยฯ ไดอยาง
คลองตัว จากที่ไดกลาวมาขางตน ถือไดวาพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน    มีความสําคัญไมนอยไปกวาบุคลากรประเภท
อ่ืนไมวาจะเปนผูบริหารหรือคณาจารย ปจจุบัน (พ.ศ.2557) ปจจัยตาง ๆ รอบตัวมีการเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัยทั้งดาน
สภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี  ตลอดจนส่ือตาง ๆ เขามามีบทบาทในการปฏิบัติงานมากขึ้น ทําใหพนักงานฯ 
ตองพัฒนาตนเองเพื่อใหทันกับโลกปจจุบัน  ดังน้ันผูวิจัยจึงศึกษาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  และสภาพการดําเนินงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  เพื่อเปนขอมูล
สําหรับผูบริหารในการกําหนดนโยบายและการวางแผนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดียิ่งขึ้น 

 
2. วัตถุประสงคของงานวิจัย 
 
 2.1  เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 2.2  เพื่อศึกษาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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3. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

     3.1 พนักงานมหาวิทยาลัย 
 

 ขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมวาดวยการบริหารบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ .2555  ใหความหมายของ
พนักงานมหาวิทยาลัยไววา พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางใหทํางานในมหาวิทยาลัย 
โดยไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดินหรือเงินรายไดของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ียังแบงพนักงาน
มหาวิทยาลัยออกเปน 2  ประเภท  ไดแก  
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่สอนและวิจัยเปนภารกิจหลัก
ซ่ึงปฏิบัติหนาที่ในลักษณะประจํา 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติหนาที่ในลักษณะของหนวยงาน
เพื่อสนับสนุนงานวิชาการของมหาวิทยาลัย 
 พนักงานมหาวิทยาลัยตองมีคุณสมบัติทั่วไปและไมมีลักษณะตองหามเชนเดียวกับขาราชการตามที่กําหนดไวใน
กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลตามขอบังคับน้ี 
คณะกรรมการอาจเพิ่มเติมหรือยกเวนคุณสมบัติได  พนักงานมหาวิทยาลัยตองมีบุคลิกภาพ ความรู ความสามารถและมี
คุณธรรมจริยธรรมเหมาะสมตอการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยซ่ึงประชากรในการวิจัยครั้งน้ีมีดวยกัน 4   ตําแหนงงาน คือ 
บริหารงานทั่วไป  นักวิทยาการคอมพิวเตอร นักวิทยาศาสตร และนักวิชาการศึกษา รายละเอียดลักษณะงานโดยทั่วไปตามที่
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) กําหนดมาตรฐานตําแหนงงานไวดังน้ี  
 บริหารงานทั่วไป สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานบริหารจัดการภายในสํานักงานและการ
บริหารงานทั่วไป ซ่ึงมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติตามแตจะไดรับคําส่ังโดยไมจํากัดขอบเขตหนาที่ เชน การศึกษาวิเคราะห
เก่ียวกับขอมูล สถิติการรายงาน ชวยวางแผนและติดตามงาน การติดตอนัดหมาย  จัดงานรับรองและงานพิธีตาง ๆ เตรียม
เรื่องและเตรียมการประชุม จดบันทึก และเรียบเรียงรายงานการประชุมทางวิชาการ  และรายงานอ่ืน ๆ  ทําเรื่องติดตอกับ
หนวยงานและบุคคลตาง ๆ  ทั้งในประเทศและตางประเทศ  ติดตามผลและรายงานผลการปฏิบัติงานตามมติที่ประชุมหรือผล
การปฏิบัติงานตามคําส่ัง  หรือมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติเก่ียวกับการควบคุม  และบริหารงานหลายดาน เชน งานสารบรรณ  
งานบริหารทรัพยากรบุคคล งานจัดระบบงาน งานบริหารงบประมาณ งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานบริหารอาคาร
สถานที่ งานบริหารการศึกษา งานกิจการนิสิตนักศึกษา งานเอกสาร งานประชาสัมพันธ งานระเบียบแบบแผน งานรวบรวม
ขอมูลสถิติ งานสัญญา เปนตน  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ 
 นักวิทยาศาสตร สายงานน้ี คลุมตําแหนงงานตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานวิเคราะห วิจัย และทดสอบทางวิทยาศาสตร
และทางเทคโนโลยี  ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการทดสอบ วิเคราะหและวิจัยทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสาขา            
ตาง ๆ เชนการวิเคราะหวัตถุดิบ แรธาตุ อาหาร และผลิตภัณฑ  การวิจัยทรัพยากรธรรมชาติเกษตรกรรม การวิจัยเรื่องการ
ถนอมอาหาร เปนตน เพื่อพัฒนาองคความรู เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีใหม ๆ หรือเพื่อใชประโยชนในวงการอุตสาหกรรม
และเกษตรกรรม และเผยแพรความรูสูประชาชน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ ซ่ึงตําแหนงตาง ๆ เหลาน้ีมีลักษณะงานที่
จําเปนตองใชผูมีความรูความชํานาญในวิชาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
  นักวิชาการศึกษา สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิชาการศึกษา ซ่ึงมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ
เก่ียวกับการศึกษาวิเคราะหสังเคราะห วิจัยและพัฒนาหลักสูตรโปรแกรมการสอนกระบวนการสอนและวิธีการสอนทุกระดับ
การศึกษาที่อยูในความควบคุมของสถาบันอุดมศึกษา การวัดผลและประเมินผลการศึกษา การพัฒนานิสิตนักศึกษา การ
บริการและสวัสดิการนักศึกษา การใหบริการทางวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การประกันคุณภาพ  การปรับปรุง
มาตรฐานของสถานศึกษา การจัดการความรู การจัดและควบคุมพิพิธภัณฑการศึกษา  การบริการและสงเสริมการศึกษาโดยใช
เทคโนโลยีทางการศึกษา การจัดเก็บและการวิเคราะหขอมูลสถิติทางการศึกษา การวางแผนการศึกษา การวิจัยทางการศึกษา 
การสงเสริมและเผยแพรการศึกษา  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ                                                                                                                                                    
  นักวิทยาการคอมพิวเตอร สายงานน้ีคลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิทยาการคอมพิวเตอรซ่ึงมีลักษณะ
งานที่ปฏิบัติเก่ียวกับการศึกษา วิเคราะห กําหนดคุณลักษณะของเครื่อง จัดระบบติดตั้ง เช่ืองโยงระบบเครื่องคอมพิวเตอร 
ศึกษา วิเคราะห ออกแบบเก่ียวกับชุดคําส่ังระบบ ชุดคําส่ังประยุกต รวมถึงการเขียนคูมืออธิบายการใชคําส่ังตาง ๆ  กําหนด
คุณลักษณะ  ติดตั้งและใชเครื่องมือและชุดคําส่ังส่ือสาร การจัดและบริหารระบบสารสนเทศ ใหคําปรึกษา  แนะนํา  อบรม 
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เก่ียวกับวิทยาการคอมพิวเตอรดานตาง ๆ แกบุคคลหรือหนวยงานที่เก่ียวของ ติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยีใหม ๆ และ
ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เก่ียวของ   
 

 3.2 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน   
 ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  ไดแก  สภาพภูมิอากาศ  และสภาพแวดลอมในถิ่นฐานที่อยู  ลวนมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพของบุคคล  ตามแนวของมิลิเกน (Milliken) เชน นักเรียน นักศึกษาที่อยูในเมือง  รวมถึงนักเรียน  นักศึกษาจากชนบท
ที่ยายถิ่นเขามาเรียนในเมือง  จะพบกับส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เปนบริการขั้นพื้นฐาน   เชน  นํ้า  ไฟ  ถนน  โทรศัพท  ดีกวา
นักเรียน นักศึกษาที่อยูในชนบท รวมทั้งบริการอ่ืน ๆ ที่เปนเครื่องอํานวยความสะดวก  ถึงแมวานักเรียน  นักศึกษาที่อยูในเมือง
จะเสียเปรียบนักเรียน นักศึกษาที่อยูในชนบทอยูบาง  เชน  ที่อยูคับแคบ  มีมลพิษตาง ๆ  พืชผักไมไดสดเหมือนอยูในชนบทแต
เขาก็ชอบที่จะอยูในเมืองมากกวาอยูในชนบท  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพเชิง
บวก  ไดแก  สภาพภูมิอากาศที่ดี  สภาพแวดลอมในถิ่นที่อยู  บรรยากาศ  และการจราจรที่ดี  จะสงผลตอคุณภาพชีวิตและ
พฤติกรรม   ที่ดีของมนุษย  ปจจัยพื้นฐานส่ิงแวดลอมทางกายภาพที่เก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษยจําแนกได   3   ประเภท  
ไดแก  มลพิษจากเสียง  มลพิษจากอากาศ  มลพิษจากสารเคมี   
 ปจจัยส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษยมีหลายปจจัยดวยกัน เชน กลุมเพื่อน มนุษยเปนสัตวสังคมจึงตอง
อยูในสังคมรวมกลุมหรือสถาบันเดียวกัน บุคคลจะโดดเดี่ยวโดยขาดเพื่อนไมได จึงมีการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้น  ซ่ึง
มนุษย-สัมพันธเปนทั้งศาสตรและศิลปในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล  หรือระหวางกลุม โดยใชแรงจูงใจ
กระตุนใหเกิดความรวมมือรวมใจในการอยูรวมกัน  หรือรวมมือรวมใจในการปฏิบัติหนาที่การงานใหสําเร็จดวยดีและมีความสุข 
นอกจากน้ีความสัมพันธเปนการสนองตอบความตองการของมนุษยตามทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของ อัมราแฮม มาสโลว 
(Abraham Maslow) คือ สนองความตองการในดานรางกาย  ความตองการความม่ันคงปลอดภัย ความตองการความรักและ
สังคม  ความตองการเกียรติยศและศักดิ์ศรี   และความตองการความสําเร็จ เพื่อตอบสนองความตองการความสําเร็จ โดยใช
มาตรการสนองความตองการของมนุษยเปนแรงจูงใจกระตุนใหมนุษยมีความหวัง และไดรับความพึงพอใจ และยังใชมนุษยสัมพันธ
ในการสรางความสําเร็จทางดานครอบครัว สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองไดดวย  [1] 

 

 3.3  การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงจําเปนตอการปฏิบัติงานของบุคลากร   เพราะจะทําใหบุคลากรในหนวยงานไดพัฒนา
ตนเองใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความม่ันใจในตนเองพรอมที่จะปฏิบัติงานใหหนวยงาน  ซ่ึงจะสงผลตอ
ความสําเร็จของหนวยงานตามที่นักวิชาการหลายคนไดใหทัศนะเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรไววา การพัฒนาบุคลากร คือ 
กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู  ทักษะและความสามารถของบุคคลในสังคมใดสังคมหน่ึง หรือในองคการใดองคการหน่ึง  
การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมใน 3 เรื่อง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  [2]   

 

 3.4 สวัสดิการและผลประโยชน  
 สวัสดิการและผลประโยชนวา หมายถึง คาตอบแทนที่องคการจัดใหแกผูปฏิบัติงานนอกเหนือจากคาจางเงินเดือน 
เปนคาตอบแทนที่องคการจัดใหเพื่อสนับสนุนใหมีการทํางานดีขึ้นหรือเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน
กับองคการเปนส่ิงที่ไมไดจายไปตามคาของงานแตจายเพราะเปนสมาชิกของหนวยงาน เชน เปนพนักงาน ลูกจางจะเบิกได
เทากันตามสิทธิไมวาจะตําแหนงระดับอะไร เชน  คาเบี้ยเล้ียง คารักษาพยาบาล คาเลาเรียน เปนตน [3] 

 

 3.5 แรงจูงใจ  
 การจูงใจ (Motivation) วา หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทาง  และการใช
ความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือเปนสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรม             
ตาง ๆ  อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึง  ความตั้งใจ เต็มใจ  ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง 
รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุมเทในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจ
สูงสุด [4] 
 

3.6 ความตองการข้ันพื้นฐาน 
 ทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของ Abraham Maslow ถือไดวาเปนทฤษฎีพื้นฐานที่สุดเม่ือกลาวถึงเรื่องแรงจูงใจ 
Maslow คาดคะเนวา ความตองการพื้นฐานของมนุษยทุกคนเปนเหมือนกันหมดแมวาจะอยูในวัฒนธรรมที่แตกตางกัน แต
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ความตองการเหลาน้ันยังคงเหมือนเดิม ซ่ึงความตองการของบุคคลสามารถเรียงลําดับขั้นจากต่ําไปสูง ดังน้ี 1) ความตองการ
ทางดานรางกาย (Physiological Needs) 2) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) 3) ความตองการทางสังคม  
(Social Needs) 4) ความตองการไดรับการนับถือ (Esteem Needs) 5) ความตองการพัฒนาศักยภาพตนเองตามความเปน
จริง (Self-Actualization Needs) [5] 
 

 3.7 หลักการบริหารจัดการ 
  Management อาจแปลไดวา การจัดการ หรือการบริหารก็ไดโดยใหความหมายของการจัดการวาเปนกระบวนการ
ที่ออกแบบสําหรับบุคคลเพื่อการทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ   หรือเปน
กระบวนการของการมุงไปสูเปาหมายขององคการจากการทํางานรวมกัน   โดยใชบุคคลและทรัพยากร   หรือเปนกระบวนการ
ออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมซ่ึงบุคคลทํางานรวมกันในกลุมเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ [6] 
 

 3.8 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  ธนวัฒน จอมประเสริฐ (2554) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยเพื่อการพัฒนาองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นในประเทศไทยและสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สรุปไดวาปญหาที่พบสวนใหญบุคลากรปฏิบัติงานไม
ตรงกับสาขาที่จบการศึกษามา ทําใหการปฏิบัติหนาที่ไมบรรลุผลหรือเปาหมายเทาที่ควร  นอกจากน้ียังขาดความรูความเขาใจ
ในกฎหมาย ระเบียบตาง ๆ  ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ประเด็นในการกําหนดงานพบวาองคการพัฒนาและบริหารตัวเมืองยัง
ไมมีการแจกแจงลักษณะงานของแตละตําแหนงอยางชัดเจ   ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรทั้งหมดขององคการพัฒนาและบริหารตัว
เมืองมีการโยกยายมาจากหนวยงานอ่ืน  แลวนํามาจัดสรรลงในตําแหนงตาง ๆ  ซ่ึงหากพิจารณา  จากผลการทบทวนตําแหนง
ของแตละหนวยงานจะพบวาสวนใหญเปนตําแหนงทางวิชาการ ซ่ึงตําแหนงน้ีปฏิบัติงานไดหลากหลายและมีทุกหนวยงาน  การ
ปฏิบัติงานเปนไปตามหัวหนาหนวยงานส่ังการหรือผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปเปนผูส่ังการ  สวนกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร
น้ันมีการดําเนินงาน 4 กิจกรรม ไดแก การประชุม การมอบหมายงาน การฝกอบรมและการศึกษาดูงาน เปนตน [7] 
  สมบูรณ  ศรีสมานุวัตร (2553)  ไดศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองคกร   โดยนําเอาแนวทางของ
สมรรถนะ (Competency) มาใชเปนเครื่องมือในการระบุถึงความรูความสามารถและอุปนิสัยใจคอของพนักงานเพื่อให
เหมาะสมกับตําแหนงงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาความรู
ความสามารถของพนักงานในบริษัท โดยนํามาประยุกตใชงานในการออกแบบหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาของสมรรถนะของ
พนักงานใหอยูในระดับมาตรฐานตามที่บริษัทไดคาดหวังไวในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานน้ันไดนําเทคโนโลยีเว็บ    
(Web Technology)  เขามาประยุกตใชงานเพื่อเพิ่มโอกาสการเรียนรูใหกับพนักงานในองคกรไดอยางทั่วถึง [8] 
 
 

4. วิธีการดําเนินการวิจัย  
 

 4.1 ประเภทของงานวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
เปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

 

  4.2 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี   ไดแก  พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหนาที่เก่ียวกับงานสนับสนุน
วิช าการ ประจํ าคณะ   5  คณะ  คื อ  คณะวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี   คณะวิทยาการจั ดการ   คณะครุ ศาสตร 
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  และคณะพยาบาลศาสตร  จํานวน  55 คน   

 

 4.3 วิธีการดําเนินงานวิจัย  
 ใชวิธีการเก็บขอมูล 2  ลักษณะ  คือ  1) การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร  (Documentary Research)  โดยการ
รวบรวมเอกสารขอมูลตาง ๆ  ที่เก่ียวของ บทความทางวิชาการ รวมทั้งรายงานการวิจัยตาง ๆ  ทั้งในประเทศและตางประเทศ
เพื่อนํามาใชเปนฐานขอมูลเบื้องตน และนํามาวิเคราะหนําเสนอปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัย                
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 2)  การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม (Field Research) โดยการสัมภาษณและ              
การสังเกตแบบมีสวนรวมในสํานักงานคณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะวิทยาการจัดการ คณะครุศาสตร                   
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คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  และคณะพยาบาลศาสตร   ซ่ึงเปนที่ปฏิบัติงานหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 

 

 4.4 การตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูล 
 ผูวิจัยไดนํารางแนวสัมภาษณที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิดที่ไดจากการศึกษาเอกสารวิชาการและบทความตาง ๆ  ให
ผูเช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหาของแบบสัมภาษณ Content Validity ตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูลดวย
วิธีการสามเสา  (Triangulation)   

 

 4.5 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากการเก็บขอมูลภาคสนามจากการสัมภาษณมาเรียบเรียง   จัดลําดับเหตุการณเพื่อพรรณนา
วิเคราะห ในกรณีที่ขอมูลสวนใดบกพรอง ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลเพิ่มเติมในระหวางที่ทําวิจัย เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองเปน
จริง 
 
5.  ผลการดําเนินงานวิจัย 
 

 5.1 ปจจัยในการพัฒนา  
 ผลการศึกษาพบวาปจจัยในการพัฒนางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนประกอบดวยปจจัย  5  ดาน  ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปน้ี   
 

  5.1.1 ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน   
 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เอ้ือตอการพัฒนางานควรมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน อาคาร

สถานที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  สะดวกตอการติดตอขอรับบริการ  การบริหารจัดการพื้นที่เหมาะสมกับภาระงาน   มีการ
จัดแบงสวนพื้นที่ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  แสง  เสียง  และอุณหภูมิควรมีความเหมาะสมไมมากเกินไป  หรือนอยเกินไป 
อากาศถายเทไดสะดวก  อุปกรณเครื่องมือตาง ๆ  มีเพียงพอ   มีความทันสมัยเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  และมีความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน 
 

  5.1.2 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ความสัมพันธระหวางบุคคลในการติดตอประสานงานหรือการปฏิบัติงานรวมกัน  ไมวาจะเปนกิริยา  หรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  มีความเขาใจกัน  ตองการความรัก ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากคนอ่ืน  การไดรับ
การเล่ือนขั้น การไดรับตําแหนงที่สูง รวมถึงมีความสนิทสนมสามารถปรึกษาหารือใหความชวยเหลือกันไดทั้งเรื่องสวนตัวและ
เรื่องงาน   
 

  5.1.3 ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
  การไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือตําแหนงงานสูงขึ้น รวมทั้งโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ความตองการพัฒนาศักยภาพตนเองตามความเปนจริง เชน  การอบรมสัมมนา  การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอ  เม่ือ
ไดรับการพัฒนาตามที่ตองการและตรงตามเปาหมายขององคกร  ทําใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในหนาที่การงาน   และมี
ความตองการที่จะพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น 
 

  5.1.4 ลักษณะหัวหนางาน  
  ผูบังคับบัญชาที่ดีควรมีคุณธรรม จริยธรรม ยุติธรรม ไมมีการแบงพรรคพวกใหความเสมอภาคกับพนักงานทุกคน  
มีความเปนกันเอง มีความเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา ยกยองชมเชย ใหความไววางใจ และใหกําลังใจ  ยินดีเม่ือผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงบรรลุผลสําเร็จ 
 

  5.1.5 ดานคาตอบแทน/สวัสดิการ  
  มีผลตอบแทนที่เกิดจากงานที่ทําสําเร็จ การใหเงินโบนัสพิเศษ และการใหรางวัลที่ไมเก่ียวกับเงิน  ในรูปแบบ
ของรางวัลของที่ระลึก หรือโลประกาศเกียรติคุณ สภาพการทํางานที่ปลอดภัย   เงินสงเคราะห  คาจาง โบนัส สวัสดิการตาง ๆ  
มีประกันชีวิตและประกันสุขภาพ รวมถึงความม่ันคงในอาชีพ  
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 5.2 สภาพการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   สรุป
ผลไดดังน้ี   
 

  5.2.1 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
  สภาพแวดลอมโดยรวมมีความเหมาะสมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน สํานักงานคณบดีของแตละคณะสวนใหญอยูช้ัน 
1 หาไดงาย สะดวก เหมาะสมกับการติดตอขอรับบริการ แสงสวาง  อุณหภูมิ  มีความเหมาะสม  หองปฏิบัติงานมีความสะอาด
เปนระเบียบ  จัดเก็บเอกสารอยางเปนระบบ  ในสวนของหองปฏิบัติการทางวิทยาศาสตร  ยังมีบางหองตองการแสงสวางที่
เพียงพอตอการปฏิบัติงานเน่ืองจากเปนงานเฉพาะทาง  เครื่องมือและอุปกรณสนับสนุนการปฏิบัติงานสวนใหญมีความ
เหมาะสม ทันสมัย และเพียงพอตอการปฏิบัติงานมีเพียงบางรายการที่ตองการเพิ่มเติมเน่ืองจากมีจํานวนนักศึกษาเพิ่มมากขึ้น 
แตยังมีเครื่องมือและอุปกรณบางอยางไมทันสมัยและไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  นอกจากน้ีพนักงานและผูบริหารบางสวนมี
ความคิดเห็นวามหาวิทยาลัยฯ  ควรจางพนักงานรักษาความปลอดภัยที่มาจากบริษัทรักษาความปลอดภัยโดยตรง  เพราะ
พนักงานรักษาความปลอดภัยของบริษัทไดรับการฝกอบรมและฝกทักษะเพื่อปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานรักษาความ
ปลอดภัยโดยตรงทําใหมีทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติหนาที่ไดดี 
 

  5.2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ความสัมพันธระหวางพนักงานกับพนักงาน  และพนักงานกับผูบริหารสวนมากมีความเปนกันเองพูดคุยกันได
เกือบทุกเรื่อง เม่ือตองปฏิบัติงานรวมกันจะชวยเหลือเก้ือกูลกัน  พนักงานสวนใหญคิดวาปฏิบัติงานอยูในองคกรเดียวกันการมี
นํ้าใจใหกันเปนส่ิงดี มีการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรูงานของแตละฝายในสวนที่ปฏิบัติงานในสายงานเดียวกัน
ทําใหงานมีความคลองตัวไมสะดุด   สามารถขับเคล่ือนไปไดเม่ือมีพนักงานลาหยุด  พนักงานบางคนมีความสนิทสนมสวนตัว
เน่ืองจากปฏิบัติงานดวยกันมานานจึงมีการพบปะสังสรรคกันนอกเวลางานบาง     ในกลุมพนักงานที่ไมสนิทกันมากจะเขารวม
กิจกรรมของมหาวิทยาลัยฯ เปนครั้งคราว   
  สําหรับหนวยงานที่ขาดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน     สาเหตุหลักมาจากพนักงานบางกลุมมีปญหาความ
ขัดแยงระหวางบุคคลไมมีการพูดคุยหรือขอคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานจะพยายามแกปญหาน้ันเอง  ถาแกปญหาเองไมได
จะเขาพบผูบริหารเพื่อขอคําแนะนําเปนรายบุคคลไมมีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น   พนักงานไมมี
ความสนิทสนมกับผูบริหารจะปฏิบัติงานตามหนาที่   พนักงานบางคนไมเคยพบผูบริหารเพื่อขอคําปรึกษาเลย   เน่ืองจากงาน  
ที่ปฏิบัติอยูไมไดเปนงานที่เก่ียวของกับผูบริหารโดยตรง นอกจากน้ีหนวยงานที่มีพนักงานเขามาปฏิบัติงานใหมไมรูจักใครทําให
ไมกลาพูดคุยรูจักแตเพื่อนรวมงานในหนวยงานของตนเองเทาน้ัน   เวลาที่ตองติดตอประสานงานกับหนวยงานอ่ืนทําใหความ
คลองตัวในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหนวยงานไมคอยคลองตัวเทาที่ควร   
 

  5.2.3 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
  ตําแหนงงานรวมถึงภาระงานที่พนักงานปฏิบัติอยูสามารถพัฒนาได  แตมหาวิทยาลัยฯ   ตองเปดโอกาสและให
การสนับสนุน ในเรื่องของการไปอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน รวมถึงใหทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาโทยังไมทั่วถึง  พนักงาน
สวนใหญมีตําแหนงงานและภาระงานตรงกับความรูความสามารถของพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางไมติดขัด     มีพนักงาน
เพียงสวนนอยที่ตําแหนงงานไมตรงกับความรูความสามารถหรือสาขาวิชาที่เรียนจบมาแตไมเปนปญหาในการปฏิบัติงาน
เน่ืองจากสามารถเรียนรูงานได   พนักงานบางคนปฏิบัติงานมานานทําใหเกิดทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น  พนักงานฯ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินเพื่อตอสัญญาจางนอยมาก  บางคนไมเคยอานสัญญาจางเลยที่ผาน
มาปฏิบัติตามหนวยงานที่รับผิดชอบ (ฝายนิติกรกําหนดมาใหในการตอสัญญาแจงมาเทาน้ัน) ไมไดศึกษาขอมูลหรือเน้ือหาใน
สัญญาจาง   นอกจากน้ีพนักงานสวนใหญไมไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงานจะทราบผลตอนไดรับขั้นเงินเดือนวาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานรอบที่ผานมาไดคะแนนผลการประเมินเทาไหร  แตไมทราบที่มาของคะแนน พนักงานอยากทราบผล
การประเมินวาตนเองมีขอบกพรองในการปฏิบัติงานอยางไรมีสวนไหนของการปฏิบัติงานที่ตองปรับปรุงแกไขเพื่อใหงานดีขึ้น 
เสริมความม่ันคงใหกับตนเองในการปฏิบัติงานและสงผลใหคะแนนในการประเมินครั้งตอไปดีขึ้น   พนักงานเริ่มกระตือรือรน
และใสใจในตนเองมากขึ้น และคิดวาการมีความรูความเขาใจในการตอสัญญาจาง   ทําใหมีความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงาน  
ในมหาวิทยาลัยฯ  และรูแนวทางในการปฏิบัติตนเพื่อใหไดรับการตอสัญญาจางในรอบถัดไป   ซ่ึงมีบางหนวยงานที่มีการนําผล
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การประเมินสงคืนพนักงานเปนรายบุคคลเพื่อแจงใหทราบผลการประเมินและขอบกพรองในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง
พัฒนางานใหเปนไปตามเกณฑที่กําหนด  
 

  5.2.4 ลักษณะหัวหนางาน  
  ผูบริหารสวนใหญเปดโอกาสใหพนักงานปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงานได
แตขึ้นอยูกับเรื่องและเหตุผลในเรื่องน้ัน  บางครั้งผูบริหารตัดสินใจแกปญหาน้ันเอง  เม่ือพิจารณาแลววาพนักงานไมสามารถ
แกปญหาได  ผูบริหารสวนใหญรับฟงความคิดเห็นของพนักงานเน่ืองจากพนักงานเปนผูปฏิบัติงานโดยตรง  พนักงานบางคน
ปฏิบัติงานมานาน มีความแมนยํา มีความชัดเจนในเรื่องของระเบียบตาง ๆ และมีประสบการณในการปฏิบัติงานมานาน  ทําให
ผูบริหารใหอํานาจในการตัดสินใจและปฏิบัติงานอยางอิสระ  โดยเฉพาะงานที่พนักงานปฏิบัติเปนประจํา  แตผูบริหารยังคง
กํากับดูแลชวยเหลือใหงานดําเนินไปอยางลุลวงและมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามยังคงมีผูบริหารบางคนไมใหอิสระและอํานาจ
ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  ตองผานความเห็นชอบและรอคําส่ังจากผูบริหารอยางเดียววาจะใหปฏิบัติอยางไร   และตอง
ปฏิบัติตามขั้นตอนและกระบวนการที่กําหนดไวเทาน้ัน  นอกจากน้ีในการตัดสินใจหรือแกปญหาบางครั้งใชความสนิทสนม
สวนตัวในการแกไขปญหาหรือสงเสริมในหนาที่การงานเปนกรณีพิเศษกับพนักงานบางคนเทาน้ัน  สงผลใหพนักงานบางคนมี
ความนอยใจและหมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

  5.2.5 คาตอบแทน/สวัสดิการ 
  เงินเดือนที่พนักงานไดรับ  มีความเหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบของพนักงานแตละตําแหนง
แตกตางกันไป แตพนักงานคาดหวังวาจะไดปรับเงินเดือนขึ้นอีกตามภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น   เน่ืองจากปจจุบันมหาวิทยาลัยฯ      
มีนักศึกษาและอาจารยเพิ่มขึ้นจํานวนมากทําใหภาระงานเพิ่มขึ้น  และจากสถานการณเศรษฐกิจของประเทศไทยในปจจุบัน 
(พ.ศ.2557)  สินคาอุปโภคและบริโภคตาง ๆ  ในการดํารงชีวิตมีอัตราสูงขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหพนักงานสวนใหญมีปญหา
คาใชจายมากกวารายไดที่ไดรับ มีภาระที่ตองจายหลายอยาง พนักงานจึงมีความคาดหวังกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนและคิดวา
การเพิ่มขึ้นของเงินเดือนซ่ึงเปนรายไดหลักจะทําใหคุณภาพชีวิตดีขึ้นสงผลใหมีกําลังใจและความพรอมในการปฏิบัติงานและ
พัฒนางาน   นอกจากเงินเดือนเงินโบนัสประจําปยังเปนแรงจูงใจหน่ึงในการปฏิบัติงานและพัฒนางานของพนักงาน            
ซ่ึงพนักงานคิดวาโบนัสเปนเหมือนรางวัลจากการปฏิบัติงานตลอดป  เปนการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  นอกจาก
โบนัสที่พนักงานคิดวาเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลว  ยังมีสวัสดิการตาง ๆ  ที่มหาวิทยาลัยฯ  จัดใหพนักงาน   เชน  
โครงการกองทุนสํารองเล้ียงชีพ   โครงการเงินกูสวัสดิการตาง ๆ  บานพักในมหาวิทยาลัยฯ  การตรวจสุขภาพประจําป  
พนักงานคิดวาสวัสดิการตาง ๆ เหลาน้ีมีสวนชวยลดภาระเรื่องคาใชจายไดมากแตตอบสนองพนักงานเพียงบางกลุมเทาน้ันไม
ทั่วถึง พนักงานบางสวนมีความตองการที่แตกตางออกไป เชน รถรับสงพนักงานตามจุดตาง ๆ รถรับสงบุตรจากมหาวิทยาลัยฯ 
ไปโรงเรียน รวมถึงการกําหนดใหมีชุดฟอรมในการปฏิบัติงานจะชวยใหลดภาระคาใชจายเรื่องการแตงกายไดมากและทําใหดู
เปนระเบียบเรียบรอย   
 
6. ขอเสนอแนะจากการทําวิจัย 
  
 6.1  บริหารจัดการพื้นที่ในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับภาระงานใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกัน 
 6.2  ควรมีการจัดประชุมช้ีแจงเง่ือนไขในการตอสัญญาจางรวมถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานแตละครั้ง  
 6.3 จัดสวัสดิการใหพนักงานมีหลายรูปแบบและตอบสนองความตองการของพนักงานอยางแทจริงและทั่วถึง เชน 
เครื่องแบบ การประกันชีวิต  คารักษาพยาบาลคนในครอบครัว 
 6.4 มีการสํารวจความตองการของพนักงานสายสนับสนุนในประเด็นของการอบรม สัมมนา หัวขอ เน้ือหา รวมถึง
ความจําเปนในการจัดกิจกรรมดังกลาว   
 6.5 กําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในการฝกอบรมดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพัฒนางานใหกับพนักงานเพื่อ
ประสิทธิภาพของงานและความเขมแข็งขององคกร 
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