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 This research had the following objectives: 1. To study the guidelines 

for developing the performance of support personnel at Chaiyaphum 

Rajabhat University. 2. To compare the development approaches of 

support personnel at Chaiyaphum Rajabhat University. Population and 

sample consisted of support personnel. The sample size was 

calculated using the Krejcie & Morgan formula, totaling 123 people. 

The instrument used was a questionnaire. The statistics used were 

percentage, mean, t-test, standard deviation, F-test. The research 

results found that 1) The study of the development guidelines for the 

performance of support personnel at Chaiyaphum Rajabhat University 

is at a high level overall. 2) The comparison of the opinions of support 

personnel at Chaiyaphum Rajabhat University regarding the 

development guidelines for support personnel at Chaiyaphum 

Rajabhat University, which categorized by gender and length of 

employment in overall, there were significant differences at the 

statistical level of .05. The study of guidelines for support personnel 

suggests guidelines for improving work performance, including 

training to develop skills and knowledge, and improving work 

processes. For example, allowing employees to fully utilize their 

abilities, wit, intelligence, methods, and decision-making in solving 

problems, setting clear goals, prioritizing, and using technology. and 

self-development such as self-awareness, emotional management, 

learning from mistakes to increase efficiency and effectiveness in work 

performance. 
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คำสำคัญ: 
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การปฏบิัตงิาน,  

บุคลากรสายสนับสนุน 

บทคัดย่อ 

การวจิัยครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์ ดังนี้ 1. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 2. 

เพื่อเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน หาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรเครซี่และ

มอรแ์กน จำนวน 123 คน เครื่องมอืท่ีใช้คอืแบบสอบถาม สถติท่ีิใชไ้ดแ้ก่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าสถิติ t – test ค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน F -test 

ผลการวจิัยพบว่า 1) การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูมิ เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 

จำแนกตามเพศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 เมื ่อศึกษาแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ควรมีการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาทักษะและความรู้ การปรับปรุงกระบวนการทำงาน เช่น เปิด

โอกาสให้บุคลากรใช้ความสามารถ ไหวพริบ ปฏิภาณ วิธีการ การ

ตัดสนิใจในการแก่ปัญหาได้อย่างเต็มที่ การตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน การ

จัดลำดับความสำคัญ และการใชเ้ทคโนโลยี และการพัฒนาตนเอง เช่น 

การตระหนักรู ้ในตนเอง การจัดการอารมณ์ การเรียนรู ้จากความ

ผดิพลาด เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและประสทิธผิลในการปฏบัิตงิาน 

 

 บทนำ (Introduction) 

 การพัฒนาบุคลากรถือว่าเป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับการบรหิารองค์การภาครฐัใน ปัจจุบันเพราะมนุษย์จัด

ได้ว่า เป็นทรัพยากรทางการบริหารที่สำคัญ และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ตลอดจนการจัดกระบวนการนั้นมี

บทบาทในการทำให้บุคลากรทำงานในหน้าที่ของตนและการ ดำเนินงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก

ผลกระทบจาก สถานการณ ์ทางด้านนโยบายการเมอืง เศรษฐกจิ และสังคมมีการเปลี่ยนแปลง หน่วยงานจงึจำเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องมีความรู้ความเข้าใจ และสามารถบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้เกิดสัมฤทธิ์ผลและเป็น

ประโยชน์ในองค์กรมากที่สุด ในขณะเดียวกัน บุคคลผู้ทำงานให้กับองค์กรเมื่อมีความพึงพอใจในการทำงานและมี

ความสุข คุณภาพ ชีวิตที่ดีนั้นจะเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและเต็มใจในปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพและ 

ประสิทธิผล ในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐ หรือเอกชน ผู้บริหารทุกคนล้วนมีความต้องการให้ บุคลากรของตน

ได้รับการพัฒนา และต้องการให้บุคลากรของตนมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง บุคคลที่มกีารพัฒนาตนเอง

อยู่ตลอดเวลานัน้จะมคีวามพรอ้มต่อการแข่งขัน และจะเป็นบุคคลที่พรอ้ม รบัมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

หน่วยงานหรอืองค์กรใดก็ตามที่บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง ย่อมก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานและนำมาซึ่ง
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ความเจริญก้าวหน้าขององค์กรนอกเหนือจาก การพัฒนาบุคลากรเพื่อองค์กรแล้ว การพัฒนาตนเองของบุคลากร

ยังส่งผลต่อความสำเร็จหรอืเพื่อ ความก้าวหน้าในอาชีพอกีดว้ย (Phooklang, 2018) 

 บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิเป็นบุคลากรที่มีความสำคัญต่อ การบริหารและการ

ดำเนินงานของมหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูมิ จงึจำเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งไดร้บัการพัฒนาทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้

การดำเนินงานของมหาวทิยาลัยมีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธผิล ท่ีสอดคลอ้งกับงานในหนา้ท่ีหลัก และส่งผลให้

บุคลากรสายสนับสนุนสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง มีคุณภาพและมีประสิทธิผล โดยบุคลากรสายสนับสนุนมี

ตำแหน่งงานที่แตกต่างกันออกไป ซึ ่งทุกตำแหน่งของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ถือว่ามีความสำคัญต่อ

หน่วยงาน ซึ่งต้องปฏบัิตหิน้าที่ในการควบคุมจัดการงานต่าง ๆ เช่น งานธุรการ งานบุคคล งานจัดระบบ งานการเงนิ

และบัญชี งานพัสดุ งานจัดพิมพ์และจ่ายเอกสาร งานร่างแบบแผน งานรวบรวมขอ้มูล งานบริการวชิาการ เป็นต้น 

ซึ่งจำเป็นตอ้งเป็นผู้มคีวามรู้ ความสามารถ สามารถปฏบิัติงานต่าง ๆ ด้วยความชำนาญและถูกตอ้ง เพื่อให้งานมี

ประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาตนเองและ อย่างต่อเนื ่อง เพื่อให้สามารถนำพาองค์กรสู่ความสำเร็จได้ด้วยดี 

(Rukjanyaban, 2014) 

 การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนจำเป็นต้องประเมนิความสามารถของบุคลากรของ องค์กรใหรู้ว้่ามีจุดแข็ง

อะไรท่ีต้องส่งเสรมิสนับสนุนและมจีุดอ่อนอะไรท่ีต้องปรับปรุงแก้ไขที่สำคัญการ พัฒนาเพื่อให้รู้ทันความเป็นไปของ

โลกธุรกจิในอนาคต ทั้งด้านทักษะการปฏบิัติงาน ความสามารถในการทำงานได้อย่างว่องไว รวดเร็ว ถูกต้อง และ

ความช านาญในการปฏิบัติจนเป็นที่เชื่อถอืและยอมรับ ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มที่มา

กระตุ้นให้ ต้องการทำงาน ได้แก่ คำชมเชย คำตำหนิ การลงโทษ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การได้รับการ 

ยอมรับจากเพื่อนรว่มงาน และชุมชน ความภาคภูมใิจในตำแหน่ง หน้าที่ ความพอใจในงาน (Phooklang, 2018) ด้าน

การติดต่อประสานงาน การที่ผู ้ปฏิบัติงานได้ทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จ ลุล่วงไปตามความมุ่งหมายของ

หน่วยงานหรอืตามที่ได้รับมอบหมายให้ทำนั้นการจัดระเบยีบ วิธีการทำงาน เพื่อใหง้านและเจ้าหน้าที่ฝ่ายต่าง ๆ 

ร่วมมอืปฏบิัตงิานเป็นนำ้าหนึ่งใจเดยีว ไม่ทำใหง้านซอ้นกัน ขัดแยง้กันหรอืเหล่ือมลำ้กัน (Rukjanyaban, 2014) 

 ดา้นคุณธรรมจรยิธรรมในการปฏิบัตงิาน พัฒนาเกี่ยวกับการเสริมสรา้งคุณธรรมจรยิธรรม เพื่อปฏิบัติงานร่วมกับ

ผู้อื่นอย่างราบรื่น ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาการปฏิบัติงาน ใหม้ีความรู้ความ

เข้าใจความสามารถในการปฏิบัตงิานใหม้ปีระสทิธภิาพเพิ่มขึ้น (Siriyanon, 2017) 

 ดังนั ้นผู้ศึกษาในฐานะผู้ปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน จึงสนใจ ศึกษาเรื ่องแนวทางการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ โดยศึกษาในประเด็น คือ ด้านทักษะการ

ปฏบิัตงิาน ดา้นแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ดา้นการตดิต่อประสานงาน ดา้นคุณธรรมจรยิธรรมในการปฏิบัติงาน และ

ดา้นรูปแบบ วธิีการ และกิจกรรม เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรดังกล่าวที่ส่งผล

ต่อการบรหิารจัดการงานของในมหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูมใิหมี้ประสทิธภิาพยิ่งข้ึน 

 

 วัตถุประสงคง์านวจัิย (Research Objectives) 

 1. เพ่ือศกึษาแนวทางการพัฒนาการปฏบัิตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูม ิ

 2. เพื่อเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ชัยภูม ิ
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 การทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง (Literature Review) 

3.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกบัการปฏบัิตงิาน 

 หลักปฏบิัตเิพื่อประสบความสำเร็จในการปฏบัิตงิานข้ึนอยู่กับการอปุนสิัยและทัศนคติของแต่ละบุคคล โดยผู้

ที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานนั้นควรเริ่มจากการปรับเปลี่ยน ทัศนคติเกี่ยวกับตนเอง (Ruangdetsakul, 

2009) ไดใ้หห้ลักปฏบัิตเิพื่อประสบความสำเร็จในการปฏบัิตงิานน้ี  

  1. เป็นผูท่ี้มอง หรอืมวีธีิคดิในทางบวก (Positive Thinking) เสมอ ทำใหไ้ม่ย่อท้อ ต่ออุปสรรคต่าง ๆ เพราะ

ในสิ่งที่ไม่ดีก็มักจะมีสิ่งท่ีดีซ่อนไวเ้สมอ อยู่ที่วธิกีารมองของเราเปรยีบเสมือนกับเหรยีญมักจะมีสองด้านเสมอ สิ่งที่

สำคัญท่ีสุด คอื ทุกคนไม่ควรประเมนิตนเองต่ำเกนิไป ตอ้งคดิเสมอว่าเราสามารถทำได้  

  2. เป็นผูท่ี้ไดร้ับปลูกฝัง อบรมสั่งสอนใหมี้ระเบียบวนิัย และได้รับการวางแผนจาก ครอบครวั  

  3. เป็นผู้ใฝ่รู้ และเรียนรูท้ี่จะปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พัฒนาตนเองตลอดเวลา พร้อม ที่จะเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ ๆ เสมอ โดยไม่จำเป็นที่จะตอ้งเรยีนรูใ้หร้อบดา้นทุก ๆ เรื่อง  

  4. เป็นผู้ตั้งใจทำงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ รักงานสนุกกับการทำงาน 

ไม่หวังผลประโยชน์ มีจติใจใหบ้รกิาร ไม่ใช่ทำเพราะเป็นหนา้ที่หรอืคำสั่งและเชื่อว่าถ้าทำให้เต็มที่สุด สิ่งดี ๆ ในชีวิต

จะตามมาเอง  

  5. เป็นผู้ที่เตรียมความพร้อมใหก้ับตนเอง พร้อมที่รับโอกาสดี ๆ ที่เข้ามาหาเสมอ ซึ่งโอกาสดี ๆ มักจะ

เข้ามานอ้ยครัง้  

  6. เป็นผูท้ี่เรยีนรูจ้ากประสบการณ์ของตนเอง และของผูอ่ื้น โดยดงึเอามาแต่สิ่งท่ีเป็นตัวอยา่งท่ีด ี 

  7. การประสบความสำเร็จไม่ได้คดิว่ามาจากความเก่งของตนเองเพียงผูเ้ดยีว แต่มาจากการมีหัวหน้าท่ีดี 

เพ่ือนร่วมงานดี ลูกนอ้งดี จากการทำงานเป็นทีม  

  8. เป็นผู้ที่ไม่ฟุ้งเฟื้อ ไม่สร้างหนี้สิน เพราะเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าและสร้าง ปัญหาตามมาอีก

มากมาย  

  9. เป็นผูท้ี่มีความซื่อสัตย์สุจรติต่อตนเอง ต่อหน่วยงาน และต่อประเทศชาต ิ 

  10. ควรแบ่งเวลาใหเ้ป็น ไม่ทำงานมากจนลมืสุขภาพตนเอง ลืมดูแลเอาใจใส่คนใน ครอบครัว 

3.2 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 

 Akarathitipong (2013) ได้ให้ความหมายว่า ความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรและประโยชน์ในการ พัฒนา

บุคลากร ประการแรก ได้แก่ คนในองค์การคือ สินทรัพย์ที่สำคัญและองค์การสามารถใช้ศักยภาพของ ปัจเจก

บุคคลใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดโดยให้สิ่งแวดล้อมและ โอกาสในการพัฒนา ด้วยการส่งเสรมิและให้รางวัลสำหรับ สิ่ง

ใหม่ ๆ และความสรา้งสรรค์ ประการท่ีสอง สมรรถนะ สามารถพัฒนา ณ จุดใดจุดหนึ่งของเวลา และ องค์การต้อง 

สนับสนุนในการส่งเสริมสมรรถนะ ประการที่สาม การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คุณภาพชีวิตของการทำงานที่สูง 

ผ่านโอกาสของอาชีพที่มีความหมายความพอใจในงาน และ การพัฒนาวชิาชพี 

3.3 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัการพัฒนาตนเอง 

 การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Self-Development แต่ยังมีคำที่มคีวามหมาย ใกลเ้คียงกับคำว่าการ

พัฒนาตน และมักใชแ้ทนกันบ่อย ๆ ไดแ้ก่ การปรับปรุงตน (Self-Improvement) การบรหิารตน (Self-Management) 

และการปรับตน (Self-Modification) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงตัวเองให้เหมาะสมเพื่อสนองความต้องการและ

เป้าหมายของตนเอง หรือเพื่อให้สอดคล้องกับสิ่งที่สังคมคาดหวัง (Chonsakultaworn, 2014) ความหมายที่ 1 การ



Academic Innovation Journal 

Vol. 1, No. 3, September – December 2025, 169-183  

[173]  
วารสารนวัตกรรมวชิาการ 

ปีที่ 1 ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2568, 169-183 

พัฒนาตนคอืการท่ีบุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองใหด้ขีึ้นกว่าเดมิ เหมาะสมกว่าเดิม ทำให้

สามารถดำเนนิกจิกรรม แสดงพฤตกิรรม เพื่อสนองความตอ้งการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายท่ีตนตัง้ไว ้ความหมายที่ 

2 การพัฒนาตนคือการพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทัง้ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตน

เป็นสมาชกิที่มปีระสทิธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้นตลอดจนเพื่อการดำรงชีวติอยา่งสันตสิุขของตน 

Reinboonyong (2006, as cited in Chonsakultaworn, 2014) แบ่ง ออกได ้3 ดา้น ดังนี้  

  1. การฝึกอบรม เป็นการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้บุคคลนั้น ๆ ได้รับการฝึกอบรม

เกี่ยวกับการทำงาน การวางแผน การปรับทัศนคติ การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ตลอดจนประสบการณ์ในการทำงาน

เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความสามารถของ

บุคคล พร้อมกับความพึงพอใจในปัจจุบันและบรรลุความต้องการขององค์กรในอนาคต เพื่อช่วยให้บุคคลสามารถ

ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพื ่อเป็นการยกระดับคามสามารถของบุคคล เพื่อให้เท่าเทียมกับงานที่

มอบหมายให้ทำ การฝึกอบรมจึงถือว่าเป็นกระบวนการพฒันาและปรับปรุงลักษณะการทำงานให้เป็นไปตามความ

ตอ้งการของ บุคคลและยุทธศาสตร์ขององค์กร  

  2. การศึกษาต่อ เป็นการศึกษาหลังจากที่ได้เข้าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมาเป็นระยะเวลาหนึ่งแล้ว การ

พัฒนานี้เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานไดเ้พิ่มพูนความรู ้ทักษะความสามารถโดยการเข้ารับการศกึษาเพิ่มเติม โดย

มุ่งหวังเพื่อจะไดป้รญิญา ประกาศนยีบัตรหรือวุฒกิารศกึษาต่าง ๆ ซึ่งองค์กรต้องมีส่วนเกี่ยวข้องโดยการอนุญาตให้

พนักงานลาศึกษาต่อได้ โดยได้รับเง ินเดือนในระหว่างลาหรือไม่ก็ได้ หรือบางองค์กรอาจมีการสนับสนุน

ทุนการศึกษาทัง้หมดหรอืบางส่วนก็ไดข้ึ้นอยู่กับระเบยีบขอ้บังคับของแต่ละองค์กร  

  3. การเพิ่มพูนความรู้อย่างไม่เป็นทางการ คือ เป็นการพัฒนาตนเองของบุคลากรในองค์กรโดยการ

เพ่ิมพูนความรูอ้ยา่งไม่เป็นทางการ โดยเป็นการศึกษาดว้ยตนเอง โดยมิไดมี้วุฒเิพิ่มขึ้น แต่จะเป็นการเพิ่มคุณภาพใน

การทำงานที่ดีขึ้นเพื่อเป็นประโยชน์แก่องค์กร โดยแนวทางในการพัฒนาตนเองมีหลายวิธ ีเช่น การศึกษาหาความรู้

จากเอกสารวิชาการต่าง ๆ การแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดแบบเป็นกันเอง การติดตามความเคลื่อนไหวภายนอก

องค์กรโดยอาศัยหนังสือพมิพ์โทรทัศน์ อนิเตอรเ์น็ตและสื่อมวลชนต่าง ๆ 
 

 กรอบแนวคดิงานวจัิย (Conceptual Framework) 
 

      Independent Variable             Dependent Variable 

 
 

Figure 1. Research Conceptual Framework. 
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1. ดา้นทักษะการปฏิบัตงิาน (Work Performance Skills)  

2. ดา้นแรงจูงใจการปฏบัิตงิาน (Work Motivation)  

3. ดา้นการติดต่อประสานงาน (Communication and Coordination) 

4. ด้านคุณธรรมจรยิธรรมในการปฏิบัติงาน (Moral and Ethical Conduct 

in Work Performance) 

5. ดา้นรูปแบบ วธีิการ และกิจกรรม (Models, Methods, and Activities) 
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 จาก Figure 1. เป็นการศกึษาคน้ควา้งานวจิัยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการปฏบัิตงิานในประเด็นดา้นต่าง ๆ 

ได้แก่ ดา้นทักษะการปฏบิัตงิาน ดา้นแรงจูงใจการปฏิบัตงิาน ดา้นการตดิต่อประสานงาน ดา้นคุณธรรมจรยิธรรมใน

การปฏิบัติงาน และด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม (Rukjanyaban, 2014; Phooklang, 2018; Siriyanon, 2017) 

นำมาใช้ประกอบใชใ้นการกำหนดรายละเอยีดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม  

 
 วธิดีำเนนิงานวจัิย (Research Methodology) 

5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ประกอบด้วย สำนักงานอธิการบดี 

คณะศิลปะศาสตรแ์ละวิทยาศาสตร์ คณะครศุาสตร์และการพัฒนามนุษย์ คณะพยาบาลศาสตร์ และสำนักส่งเสรมิ

วชิาการและจัดการเรยีนรูต้ลอดชวีติ จำนวน 181 คน  

 2. กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนับสนุน กำหนดขนาดโดยใช้ตารางเครจ์ซี่ และมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan, 1970) ใชว้ธีิสุ่มตัวอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) จำนวน 123 คน 

5.2 เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิัย 

 ในการศึกษาการวิจัยในครั้งนี้ ดำเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมด้วยตนเองให้กลุ่มตัวอย่าง 

จำนวน 123 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) 

  ตอนที ่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ลักษณะแบบสอบมีตัวเลือกตอบเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

   5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

   4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

   3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

   2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

   1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

  เมื่อสร้างแบบสอบถามการวิจัยเรียบร้อยแล้ว จึงหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัยโดยการนำแบบสอบถาม

แนวทางการพัฒนาการปฏบิัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูม ิให้ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน

3คนพิจารณาคัดเลือกข้อคำถามที่เหมาะสมและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.80 

ถงึ 1.00 และความเช่ือมั่นมคี่าเท่ากับ 0.92 จากนัน้ไปใช้ในการเก็บขอ้มูลการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่าง 

5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยขอหนังสือรับรองจากกองกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ถึงหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยราภัฏชัยภูม ิเพื่อขอเข้าเก็บข้อมูล ซึ่งได้แก่ บุคลากร

สายสนับสนุน และนำหนังสอืขอความอนุเคราะห์ถึงหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยราภัฏชัยภูม ิเพื่อดำเนินการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดย

แจกแบบสอบถามไป 123 ชุด ไดก้ลับคนืมา 123 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 100 
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5.4 การวเิคราะห์ข้อมลู 

 1. วิเคราะห์แบบสอบถามแนวทางการพัฒนาการปฏบิัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวทิยาลัยราช

ภัฏชัยภูม ิโดยหาค่าเฉลี่ย (𝑥̅) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายด้านและรายข้อ  

  ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถงึ เห็นด้วยมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 

  ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถงึ เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 2. วิเคราะห์สถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ โดยใช้ค่าสถิติ t – test และ F – test เมื่อพบความแตกต่างแล้วทำการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
 

 ผลการวจัิย (Results) 

 การศกึษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 

ได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 

จำนวน 123 คน จากนัน้นำเสนอผล การวเิคราะห์ และตารางประกอบการบรรยายตามลำดับ ดังนี้ 

6.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยข้อคำถามเกี่ยวกับ เพศ 

อายุ และระยะเวลาการปฏบัิตงิาน วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ 

 ผลการวิจับ พบว่า เพศของผูต้อบแบบสอบมากที่สุด คอื เพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 78.90 และรองลงมา คือ 

เพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 21.10 อายุของผูต้อบแบบสอบมากที่สุด คอื 30 - 45 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 78.10 และอายุของ

ผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยที่สุด คอื น้อยกว่า 30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 14.60 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบ

สอบมากที่สุด คือ 10 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 72.40 และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูต้อบแบบสอบน้อยที่สุด 

คอื มากกว่า 20 ปีขึ้นไป คดิเป็นรอ้ยละ 9.80 

6.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูม ิ 

 วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นรายด้านและรายข้อ (ดัง Table 1.) พบว่า 

การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏบิัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (High) (𝑥̅ = 3.90, S.D. = .19) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้น

คุณธรรมจรยิธรรมในการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 4.33, S.D. = .40) รองลงมาคือ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 3.82, 

S.D. = .30) ดา้นแรงจูงใจการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 3.81, S.D. = .39) และด้านการตดิต่อประสานงาน (𝑥̅ = 3.81, S.D. 

= .38) และดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คอื ด้านรูปแบบ วธิกีาร และกจิกรรม (𝑥̅ = 3.70, S.D. = .43) ตามลำดับ 
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Table 1.  Mean and Standard Deviation of the Study of Guidelines for Developing the Performance of Support 

Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University. 
 

Guidelines for Developing the Performance of  

Support Personnel 

Level of Opinion 
Interpretation 

𝒙ഥ S.D. 

1. Operational Skills 3.82 .30 High 

2. Work Motivation 3.81 .39 High 

3. Communication and Coordination 3.81 .38 High 

4. Moral and Ethical Conduct in Work Performance 4.33 .40 High 

5. Models, Methods, and Activities 3.70 .43 High 

Total 3.90 .19 High 

 

Table 2.  Mean and Standard Deviation of the Study of the Development Guidelines for the Performance of 

Support Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University in terms of work skills. 

 

ด้านทักษะการปฏบิัตงิาน (Work Performance Skills) 

Level of 

Opinion 
Interpretation 

𝑥̅  S.D.  

1. You have developed knowledge and understanding of the tasks 

and responsibilities under your supervision. 

3.97 .36 High 

2. You have improved your ability to use modern tools, such as office 

equipment, electronic document management systems, and various 

multimedia media. 

3.89 .55 High 

3. You have developed thinking and analytical skills related to the 

tasks and responsibilities under your supervision. 

3.86 .50 High 

4. You have received continuous training to enhance your knowledge 

and skills in work performance. 

3.70 .46 High 

5. You regularly participate in seminars to exchange knowledge and 

experiences related to work performance. 

3.69 .48 High 

Total 3.82 .30 High 

 

จาก Table 2. พบว่า การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.82, S.D. = .30) เมื่อ

พจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ท่านมกีารพัฒนาความรูค้วามเข้าใจในงานท่ีดูแลรับผดิชอบ (𝑥̅ 
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= 3.97, S.D. = .36) รองลงมา คือ ท่านมีการพัฒนาความสามารถในการใช้เครื ่องมือที่ทันสมัย เช่น อุปกรณ์

สำนักงาน ระบบสารบัญอิเล็กทรอนิกส์ และสื่อ มัลตมิีเดียต่าง ๆ เป็นตน้ (𝑥̅ = 3.89, S.D. = .55) และท่านมีการ

พัฒนาทักษะความคดิในงานท่ีดูแลรับผดิชอบ (𝑥̅ = 3.86, S.D. = .50) และข้อท่ีมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คอื ท่านได้เข้าร่วม

การสัมมนาเพื่อ แลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์ดา้นการ ปฏิบัตงิานอยู่เสมอ (𝑥̅ = 3.69, S.D. = .48) 

 

Table 3.  Mean and Standard Deviation of the Study of the Development Guidelines for the Performance of 

Support Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University in Terms of Work Motivation. 

 

ด้านแรงจูงใจการปฏบิัตงิาน (Work Motivation) 
Level of Opinion 

Interpretation 
𝑥̅  S.D. 

1. Your organization has clearly defined and fair criteria for promotion. 3.92 .57 High 

2. Your organization provides appropriate welfare and benefits as 

incentives to enhance personnel performance development. 

3.72 .47 High 

3. Supervisors do not neglect problem-solving and the resolution of 

conflicts arising in the course of work. 

3.83 .58 High 

4. Your organization places importance on motivating personnel to 

develop their work performance by encouraging participation in work 

and various activities. 

3.88 .59 High 

5. Your organization provides recognition, praise, and rewards to 

personnel who demonstrate good performance and continuously 

engage in self-development. 

3.75 .57 High 

Total 3.81 .39 High 

 

จาก Table 3 พบว่า การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.81, S.D. = .39) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมีการกำหนดเกณฑ์การเลื่อน ตำแหน่งที่

ชัดเจนและยุติธรรม (𝑥̅ = 3.92, S.D. = .57) รองลงมา คอื หน่วยงานของท่านให้ความสำคัญในการสร้างแรงจงูใจ 

ในการ พัฒนาการปฏบิัตงิานของบุคลากร ดว้ยการใหม้ี ส่วนรว่มในการทำงานและกิจกรรมต่าง ๆ (𝑥̅ = 3.88, S.D. 

=.59) และผูบ้ังคับบัญชาไม่ละเลยในการแก้ไขปัญหา และการยตุคิวามขัดแยง้ท่ีเกิดขึ้นในการปฏบัิตงิาน (𝑥̅ = 3.83, 

S.D. = .58) และขอ้ท่ีมคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คอื หน่วยงานของท่านมกีารจัดสวัสดกิารท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นแรงจูงใจในการ

พัฒนาการปฏิบัตงิานของบุคลากร (𝑥̅ = 3.72, S.D. = .47) 
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Table 4.  Mean and Standard Deviation of the Study of Guidelines for Developing the Performance of Support 

Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University in the Area of Communication and Coordination. 

 

ด้านการตดิต่อประสานงาน  

(Communication and Coordination) 

Level of Opinion 
Interpretation 

𝑥̅  S.D. 

1. You have organized work procedures to ensure smooth coordination 

and communication between yourself and your colleagues. 

3.92 .61 High 

2. Your organization has organized work procedures to ensure effective 

coordination and communication within the unit and between units. 

3.87 .66 High 

3. Your organization regularly holds small-group, informal meetings to 

discuss work-related matters. 

3.67 .50 High 

4. When work-related problems arise, you and your colleagues 

consult and exchange opinions to jointly find solutions. 

3.76 .52 High 

5. The internal communication and coordination system of your 

organization contributes to effective operational performance. 

3.86 .56 High 

Total 3.81 .38 High 

 

Table 5.  Mean and Standard Deviation of the Study of Guidelines for Developing the Performance of Support 

Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University in Terms of Ethics in Work Performance. 

 

ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏบิัตงิาน  

(Moral and Ethical Conduct in Work Performance) 

Level of Opinion 
Interpretation 

𝑥̅  S.D. 

1. You perform your duties with honesty, integrity, and 

transparency. 

4.44 .56 High 

2. You perform your duties in accordance with principles of 

correctness and professionalism in work performance. 

4.35 .48 High 

3. You perform your duties with a strong sense of 

responsibility toward the work entrusted to you. 

4.28 .50 High 

4. You perform your duties with consideration for the 

reputation and interests of the organization. 

4.24 .56 High 

5. You perform your duties with pride in the work you do. 4.32 .58 High 

Total 4.33 .40 High 
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จาก Table 4. พบว่า การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ด้านการติดต่อประสานงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.81, S.D. = .38) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านได้มีการจัดระเบียบวิธีการทำงาน เพื่อให้การติดต่อ

ประสานงานระหว่างท่าน กับเพ่ือนรวมงานเป็นไปอย่างราบรื่น (𝑥̅ = 3.92, S.D. = .61) รองลงมา คอื หน่วยงานของ

ท่านได้มีการจัดระเบียบ วิธีการทำงาน เพื่อให้การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และ ระหว่างหน่วยงาน

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ (𝑥̅ = 3.87, S.D. = .66) และระบบการติดต่อประสานงานภายใน หน่วยงานช่วยให้ผล

การดำเนินงานของ หน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (𝑥̅ = 3.86, S.D. = .56) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ 

หน่วยงานของท่านมีการประชุมปรกึษาหารือกันใน เรื่องงานเป็นกลุ่มเล็ก ๆ อย่างเป็นกันเองเสมอ (𝑥̅ = 3.67, S.D. = .50) 

จาก Table 5. พบว่า การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวทิยาลัยราชภัฏชัยภูม ิดา้นคุณธรรมจรยิธรรมในการปฏบัิตงิาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.33, S.D. = 

.40) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ท่านปฏิบัตหิน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส (𝑥̅ 

= 4.44, S.D. = .56) รองลงมา คือ ท่านปฏิบัตหิน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 4.35, S.D. = 

.48) และท่านปฏิบัติหน้าที่โดยมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ (𝑥̅ = 4.32, S.D. = .58) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด 

คอื ท่านปฏิบัตงิานโดยคำนงึถงึชื่อเสยีง และผลประโยชน์ ของหน่วยงาน (𝑥̅ = 4.24, S.D. = .56) 

 

Table 6.  Mean and Standard Deviation of the Study of Guidelines for Developing the Performance of Support 

Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University in Terms of Formats, Methods and Activities. 

 

ด้านรูปแบบ วธิกีาร และกจิกรรม  

(Models, Methods, and Activities) 

Level of Opinion 
Interpretation 

𝑥̅  S.D. 

1. Your organization provides an orientation program for newly 

appointed personnel before they begin their duties. 

3.77 .53 High 

2. Your organization regularly organizes training programs or 

sends personnel to participate in training. 

3.67 .55 High 

3. Your organization supports personnel in pursuing further 

education for self-development and applying the acquired 

knowledge to organizational development. 

3.72 .54 High 

4. Your organization arranges study visits or field trips for 

personnel to enhance work performance efficiency. 

3.70 .53 High 

5. Your organization organizes seminars or workshops that 

enable personnel to exchange knowledge and experiences in 

order to improve work performance efficiency. 

3.65 .54 High 

Total 3.70 .43 High 
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จาก Table 6. พบว่า การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.70, S.D. = .43) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการปฐมนิเทศบุคลากรที่ 

บรรจุใหม่ก่อนปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 3.77, S.D. = .53) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านสนับสนุนใหบุ้คลากรไปศกึษา

ต่อ เพื่อพัฒนาตนเองและนำมาใช้พัฒนาหน่วยงาน (𝑥̅ = 3.72, S.D. = .54) และหน่วยงานของท่านได้มีการจัดให้ 

บุคลากรได้ไปศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (𝑥̅ = 3.70, S.D. = .53) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำสุด คือ หน่วยงานของท่านได้มีการจัดให้สัมมนา หรือประชุม เชิงปฏิบัติการให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู้และ 

ประสบการณ์เพื่อนำไปพัฒนาประสิทธิภาพการปฏบัิตงิาน (𝑥̅ = 3.65, S.D. = .54) 

6.3 ผลการเปรียบเทยีบระดับแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏชัยภูม ิจำแนกตาม ระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน 

 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามเพศ โดยภาพรวมมีความ

แตกต่างกันอยา่งมนีัยสำคัญทางสถติท่ีิระดับ .05  

 ผลการเปรยีบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน จำแนกตามระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 

โดยภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน ได้แก่ 1. ด้านทักษะ

การปฏิบัติงาน 2. ดา้นแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 3. ด้านการติดต่อประสานงาน 4. ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการ

ปฏบิัตงิาน และ 5. ดา้นรปูแบบ วธีิการ และกจิกรรม พบว่า ดา้นที่มีความแตกต่างกันรายคู ่ดัง Table 7. 

 

Table 7.  Comparative Study of the Development of Support Personnel at Chaiyaphum Rajabhat University 

Classified by Length of Work Experience in Pairs. 

 

Development 

Guideline 
Length of Work 

Experience 
𝑥̅ 

Less than 

10 years 

10 – 20 

years 

More than 

20 years 

3.8182 3.8517 3.6000 

Work 

Performance 

Skills 

Less than 10 years 3.8182 - .03350 - 

10 – 20 years 3.8517 - - - 

More than 20 years 3.6000 .21818* .25169* - 

Work Motivation Less than 10 years 3.8182 - .40102* .19091 

10 – 20 years 3.8517 - - - 

More than 20 years 3.6000 - .21011 - 

Communication 

and 

Coordination 

Less than 10 years 3.8182 - .35352* .24697 

10 – 20 years 3.8517 - - - 

More than 20 years 3.6000 - .10655 - 
       *Statistically significant at the .05 level 

 

  จาก Table 7.สรุป ดังน้ี 
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   1. ดา้นทักษะการปฏบิัตงิาน จำแนกตามระยะเวลาในการปฏบิัตงิานเป็นรายคู่ พบว่า มคีวามแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ มากกว่า 20 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่างกันกับ น้อยกว่า 10 ปี 

และ 10 – 20 ปี โดยมีระดับความคดิเห็นน้อยกว่า  

   2. ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน จำแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ พบว่า มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ได้แก่ 10 – 20 ปี มคีวามคดิเห็นแตกต่างกันกับ นอ้ยกว่า 10 ปี 

   3. ด้านการติดต่อประสานงาน จำแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่ พบว่า มีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ได้แก่ 10 – 20 ปี มคีวามคดิเห็นแตกต่างกันกับ นอ้ยกว่า 10 ปี 
 

 สรุปผลการวจิัย (Conclusion) 

 การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้านคุณธรรมจรยิธรรมในการ

ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน และดา้นการติดต่อประสานงาน

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ผลการเปรียบเทียบการศึกษาแนวทางการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ จำแนกตามเพศและระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน พบว่า ภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 แนวทางการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนได้เสนอแนะแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงาน ควรมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและ

ความรู้ การปรับปรุงกระบวนการทำงาน เช่น การตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน การจัดลำดับความสำคัญ และการใช้

เทคโนโลยี และการพัฒนาตนเอง เช่น การตระหนักรู้ในตนเอง การจัดการอารมณ์ การเรียนรู้จากความผิดพลาด 

เพ่ือเพิ่มประสิทธภิาพและประสทิธิผลในการปฏบิัตงิาน 

 

 อภปิรายผลการวจิัย (Discussion) 

 การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์

สุจริต โปร่งใส ยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน ด้านทักษะการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาความรู้ความเข้าใจใน

งานท่ีดูแลรบัผดิชอบ ด้านแรงจูงใจการปฏบิัตงิาน มกีารกำหนดเกณฑก์ารเล่ือน ตำแหน่งท่ีชัดเจนและยตุธิรรม ดา้น

การติดต่อประสานงาน มีการจัดระเบียบ วิธีการทำงาน เพื่อให้การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และ 

ระหว่างหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม มีการจัดให้สัมมนา หรือ

ประชุม เชงิปฏบัิตกิารใหบุ้คลากรแลกเปลี่ยนความรูแ้ละ ประสบการณ์เพื่อนำไปพัฒนาประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับ Phooklang (2018) 1. ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับแรก พบว่า เจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยู ่ในระดับมากที ่สุด 

รองลงมาคือปฏิบัตหิน้าที่โดยมีจิตสำนึกที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ คำนงึถึงชื่อเสียง และ ผลประโยชน์ของหน่วยงาน 

ยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน และปฏบิัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส แต่ทัง้นี้ยังมีเจ้าหน้าที่

บรหิารงานทั่วไปที่ขาดการสรา้งจติสำนกึในการปฏิบัตงิาน ซึ่งเป็นหน้าที่สำคัญของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานท่ัวไปที่ควร

พงึปฏบิัต ิ2. ดา้นการตดิต่อประสานงาน พบว่า เจา้หน้าท่ีบรหิารงานท่ัวไป ได้รับความร่วมมอือย่างดีจากหน่วยงาน

ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง รองลงมาคอืไดร้ับทราบความเคล่ือนไหวต่าง ๆ (การประกาศ นโยบาย คำส่ังแต่งตั้ง สวัสดิการ/
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สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ) ในองค์กร อย่างสม่ำเสมอ มีการจัดระเบียบ วิธีการทำงานเพื่อให้การติดต่อประสานงาน

ภายในหน่วยงาน และระหว่าง หน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีการประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเป็น

กลุ่มเล็ก ๆ อย่างเป็นกันเองเสมอ 3. ดา้นทักษะการปฏบิัตงิาน พบว่า เจา้หนา้ท่ีบรหิารงานทั่วไปมกีารพัฒนาความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ดูแลรับผิดชอบ มีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับการทำงาน เช่น

ระเบยีบพัสดุ ระเบียบการเงนิ ฯลฯ แต่เจา้หนา้ท่ีบรหิารงานทั่วไปบางส่วนยังอยากใหจ้ัดต้ังงบประมาณในการจัดทำ

ระบบฐานข้อมูลระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และระเบียบอื่น ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ    

4. ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม พบว่า ส่วนใหญ่อยากให้มีการจัดให้สัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการให้

บุคลากรแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์เพื่อนำไป พัฒนาประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานเพิ่มมากขึน้ สนับสนุนให้

บุคลากรไปศึกษาต่อเพื่อพัฒนาตนเอง และนำมาใช้พัฒนาหน่วยงานทั้งนี้ควรจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา

เจ้าหน้าที่บรหิารงานทั่วไปให้ เหมาะสมและต่อเนื่อง 5. ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน พบว่า มีการสร้างแรงจูงใจใน

การ พัฒนาการปฏิบัติงานด้วยการให้มีส่วนร่วมในการทำงานและกิจกรรมต่าง ๆ ผู้บังคับบัญชาไม่ละเลยในการ

แก้ไขปัญหาและการยุติความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน มีการยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลตอบแทนแก่

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปที่มีผลการปฏิบัติงานดี และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และสอดคล้องกับ Rukjanyaban 

(2014) ผลการศกึษา การพัฒนาการปฏบิัติงานของเจา้หน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัย บูรพา พบว่า โดย

ภาพรวม เจา้หน้าที่บรหิารงานทั่วไปในมหาวทิยาลัยบูรพามกีารพัฒนาการปฏบิัติงานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา

ระดับการพัฒนาการปฏิบัตงิานจากมากไปนอ้ย สามารถสรุปไดด้ังนี้ 1. ดา้นคุณธรรมจรยิธรรมในการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับมากที่สุด โดยพบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป มีการปฏิบัติงานหน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้องในการ

ปฏบิัตงิานชวยพัฒนา ผลการปฏิบัตงิานโดยใหค้วามสำคัญเป็นอันดับแรก 2. ดา้นทักษะการปฏบัิติงาน อยู่ในระดับ

มาก โดยพบว่า เจ้าหน้าที ่บริหารงานทั ่วไปมีการพัฒนาความรู ้ความเข้าใจในงานที่ด ูแลรับผิดชอบ โดยให้

ความสำคัญเป็นอันดับแรก 3. ด้านการติดตอประสานงาน อยู่ในระดับมาก โดยพบวาา เจา้หน้าที่บริหารงานทั่วไป 

มีการจัดระเบยีบวิธีการทำงานเพื่อให้การตดิตอประสานงานระหว่างท่านกบเพื่อนร่วมงานเป็นไป อย่างราบรื่นโดย

ใหค้วามสำคัญเป็นอันดับแรก 4. ด้านแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน อยู่ในระดับมาก โดยพบว่า หน่วยงานมกีารกำหนด 

วัตถุประสงค์ และเป้าหมายในการปฏิบัติไว้อยางชัดเจนโดยใหค้วามสำคัญเป็นอันดับแรก 5. ด้านรูปแบบ วิธีการ 

และกจิกรรมในการพัฒนาการปฏบัิตงิาน อยู่ในระดับมาก โดยพบว่า หน่วยงานได้มกีารจัดการปฐมนเิทศบุคลากรท่ี

บรรจุใหม่ก่อนการปฏิบัตงิาน เพื่อเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยให้ความสำคัญเป็นอันดับแรก

ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ เกี่ยวกับการศึกษา

แนวทางการพัฒนาการปฏบิัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ จำแนกตาม เพศ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ 

Phooklang (2018) ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหนา้ที่ บริหารงานทั่วไป

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จำแนกตาม เพศ อายุ และระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน พบว่า การพัฒนา

ศักยภาพการปฏบิัตงิานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 และพิจารณาราย ด้านพบว่า ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเพศหญิงมีการพัฒนาศักยภาพการปฏบิัติงานด้านคุณธรรม

จริยธรรมในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับ มากที่สุด ส่วนเพศชายมีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานด้านคุณธรรม

จรยิธรรมในการปฏบัิตงิาน อยู่ในระดับมาก 
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 ข้อเสนอแนะงานวจิัย (Recommendation) 

 จากการวิจัย พบว่า แนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ชัยภูมิ อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม มีค่าเฉลี่ยน้อย

ท่ีสุด ผูบั้งคับบัญชาควรใหค้วามสำคัญ และส่งเสรมิดา้นความสามารถของบุคลากรใหเ้กิด การพัฒนาประสทิธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความสามารถ ไหวพริบ ปฏิภาณ วิธีการ การตัดสินใจในการแก่

ปัญหาได้อย่างเต็มที่ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ควรมีการเพิ่มกระบวนการการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อได้

ข้อมูลที่หลายหลายนำมาเป็นแนวทางขีดความสามารถของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยทำให้เกิดการ 

ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงการปฏบัิตงิานของบุคลากรใหเ้กดิประสิทธผิลมากขึ้น 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิัยต่อไป  

  1. ควรทำการศกึษาเพิ่มเตมิถงึปัจจัยท่ีมีผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน ในส่วนของระดับผูบ้รหิารงาน 

เพ่ือใหท้ราบปัจจัยในการบรหิาร และนำมาบูรณาการในการพัฒนา ประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานตอไป 

  2. ควรทำการศกึษาวิจัยเปรียบเทียบการประเมินสภาพการทำงาน ปัญหาและอุปสรรคของ บุคลากร

เฉพาะแต่ละหน่วยงาน 
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