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บทคัดยอ
 การศึกษาวิจยั เรือ่ง ประสิทธภิาพการปฏิบตังิาน
ในระดับบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศิลปกรรม
ศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน มีวัตถุประสงคของการวิจัย
เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน และศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศิลปกรรม
ศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน สาํรวจขอมูลที่เกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ศึกษาทัศนคติและความ
คิดเห็นของผูปฏิบัติงานเก่ียวกับภาระงาน ตลอดจนศึกษา
ปจจยัทีม่คีวามสําคัญตอความสําเร็จของงาน ประชากรท่ีใช
ในการวิเคราะหงานเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานราชการ และลูกจางช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานใน
สาํนกังานคณบดี จาํนวน 21 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา
เปนแบบสอบถาม ไดแบบสอบถามกลับคืนคิดเปน

รอยละ 100 การวเิคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสถิตสิาํเรจ็รปู
สถิติที่ใชคือความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจัย
 บุคลากรในคณะศิลปกรรมศาสตร มีความคิด

เห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ในภาพรวมอยูในระดับ เห็นดวย เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน มีความคิดเห็นมาก 3 อันดับแรก คือ ดาน
ความผูกพันตอการปฏิบัติหนาที่ (x= 4.31) ดานความ
สัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา
(x= 3.83) และดานสภาพสถานท่ีทํางาน (x= 3.47) และ
นอยท่ีสุดคือ ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนเก้ือกูล
(x= 2.90)  สวนความคดิเหน็ในประสทิธภิาพในการปฏบิตัิ
งานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศิลปกรรมศาสตร ใน

ภาพรวมอยูในระดับ เหน็ดวย และเม่ือพจิารณาเปนรายขอ
พบวา มีความคิดเห็น เห็นดวย มากท่ีสุด 3 ลําดับแรก คือ  

ปฏิบัติงานตรงตามกําหนดที่ระบุไวใน เอกสารแสดงภาระ
งาน (PD) (x= 4.38) สามารถปฏิบัติงานในสถานการณ
ที่เรงดวน และมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
(x= 4.24) และ ปฏิบัติงานสําเร็จไดตามเปาหมายทันกับ
เวลาในสถานการณที่บีบบังคับใหรีบปฏิบัติ  (x= 4.14) 
และนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาพึงพอใจตอผลงานของ
ทาน (x= 3.19)

ABSTRACT
 The research entitled, “Effi ciency of 
Individual Performance of Non-Academic Personnel 
of Faculty of Fine and Applied Arts, Khon Kaen 
University”, was aimed at investing the effi ciency 
of performance of non-academic personnel,
external environment of performance of 
non-academic personnel of Faculty of Fine and 
Applied Arts, Khon Kaen University, data related 
to performance of operational staff, attitudes and 
opinions of operational staff regarding workloads, 

and major factors contributing to success. There 
were a total of 21 research participants, including
government offi cials, university employees, 
government employees, and temporary employees 

working at the Dean Offi ce. The instrument used 
for data collection was a questionnaire. A total 
of 21 sets of questionnaire were administered 

and 100% were returned. Statistical package, 
was used for data analysis and the statistics used 
were frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. 
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 Regarding the opinions of personnel of 
the Faculty of Arts, it was found that as a whole 
they approved of the effi ciency of performance 
of non-academic personnel. When studying in 
detail, the aspect with the three highest scores 
were organizational commitment (x= 4.31), good 
relationship between supervisors and subordi-
nates (x= 3.83) and general environment of the 
workplace (x= 3.47). The aspect with the lowest 
score was welfare and fringe benefi ts (x= 2.90). 
In relation to the effi ciency of performance of 
non-academic personnel of the Faculty of Fine 
and Applied Arts, it was found that as a whole the 
research participants approved of the effi ciency 
of performance of the non-academic person-
nel. When considering each aspect separately, 
the three aspects with the highest scores were 
compliance with document describing workloads 
(x= 4.38), being able to work in urgent situations 
and working with enthusiasm (x= 4.24), and being 
able to complete the tasks in a timely manner 
when being under pressure (x= 4.14). The item 
with the lowest score was supervisor’s satisfaction 
with your performance (x= 3.19).

บทนํา
 การบ ริหา ร ง านที่ มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพและมี
ประสิทธิผลนั้น นอกจากมีวิธีการบริหารงานที่ดีมีคุณภาพ 
รวมท้ังการมีโครงสรางขององคกรท่ีดีก็เปนสวนประกอบ
ที่สําคัญแลว การท่ีมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ

แบงภาระงานที่ชัดเจน ไมซํ้าซอนและสามารถปฏิบัติงาน
ทดแทนซึ่งกันและกันได เพื่อเปนสวนชวยสนับสนุนการ
บริหารงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
 ความกาวหนา และความมีประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานของแตละฝายภายในองคกรขึ้นอยูกับความ

สามารถในการนําเอาปจจัยตางๆ ที่มีอยูอยางจํากัดภายใน

องคกรไปใชใหบรรลุเปาหมายหรือวตัถปุระสงคขององคกร
ไดอยางดีและมีประสิทธิภาพ  ความสามารถท่ีวานี้ คือ 
การบริหาร ซึ่งคําวา “การบริหาร” หมายถึง การดําเนิน
งานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดย
อาศัยปจจัยพื้นฐาน ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ
สิ่งของ (Material) และวิธีปฏิบัติงาน (Management) 
ซึ่งเปนสวนประกอบในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ันแลว
ในการบริหารยุคปจจุบันไดมีการเพิ่มปจจัยในการบริหาร
รวมเปน 7  ประการ คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ อํานาจหนาที่ 
(Authority) เวลา (Time) ความต้ังใจในการทํางาน (Will) 
และส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ  (Facilities)  
 ปจจยัในการบรหิารแตละประเภทกม็คีวามสาํคัญ
อยูในตัวเองและตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน แตปจจัย
สําคัญที่สุดที่จะเปนผูนําเอาปจจัยอื่น ๆ มารังสรรคใหเกิด
ประโยชนไดนัน้กค็อื คนหรอืทรพัยากรมนษุย นัน่เอง  แมวา
คนจะเปนทรพัยากรทีม่คีา มปีระโยชนได แตการทีจ่ะทาํให
คนมารวมกลุมกันเพื่อดําเนินกิจกรรมรวมกัน โดยไมให
เกิดความขัดแยงกันเปนเรื่องที่ยาก ดังนั้น การที่จะทําให
บคุลากรท่ีปฏิบตังิานในองคกรเกิดความขัดแยงกนันอยท่ีสดุ  
สามารถปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือสรางผลผลิตและใหบริการ
แกองคกรอยางมีประสิทธิภาพ ฝายบริหารงานบุคคลของ
องคกรนั้น ๆ จะตองมีการวิเคราะหงาน (Job analysis)  
โดยถือวาการวิเคราะหงานเปนวิธีการหรือกระบวนการ
กําหนดลักษณะขอบเขตของงานในตําแหนงตาง ๆ ที่
เหมาะสม เพือ่ใหการบรรจบุคุลากรทีม่คีณุสมบัตสิอดคลอง

กับขอบเขตของงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้ โดยมีการสํารวจและ

ศึกษาเพื่อใหไดมาซ่ึงขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่
ผูปฏิบตังิานจะตองทาํ  ทัง้ในแงของความชํานาญทีต่องการ  
(Skill) ความรูทีต่องใช  (Knowledge) ความสามารถทีต่อง
มี (Abilities) และความรับผิดชอบ (Responsibilities) ซึ่ง

จะชวยใหการทํางานมีผลสัมฤทธ์ิ และขอมูลที่วิเคราะห
สําหรับแตละตําแหนงจะชี้ใหเห็นความแตกตางระหวาง
งานตาง ๆ ดวย
 การวิเคราะหภาระงานสายสนับสนุน ก็เพื่อเปน
ประโยชนทางดานการวางแผนและบริหารทรัพยากรของ

หนวยงาน เพื่อทําใหภารกิจของหนวยงานประสบความ
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สําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งไวและเพื่อจัดสรรอัตรา
กําลังของหนวยงานใหมีความสมดุลในการปฏิบัติหนาที่
 คณะศิลปกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
ไดรบัพระบรมราชโองการ ประกาศพระราชกฤษฎกีาจดัตัง้
เม่ือวันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2537 โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือ 1) ผลิตบัณฑิตสาขาวิชาศิลปกรรมศาสตรใหมคีวามรู
ความสามารถในการที่จะออกไปทํางาน ทั้งในภาครัฐและ
เอกชนอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมีจิตสํานึกในคุณคาของ
ศิลปวัฒนธรรมภาคตะวันออกเฉียงเหนือและมีโครงการที่
จะผลิตบัณฑิตระดับหลังปริญญาท่ีมีความเช่ียวชาญดาน
ศิลปะสากล  และศิลปะประจําทองถิ่นของภาคตะวันออก
เฉียงเหนือ  2) เปนศูนยกลางการศึกษาคนควาวิจัยศิลปะ
พื้นบานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) เปนศูนยกลางเพื่อ
บริการทางวิชาการดานศิลปกรรมศาสตรสาขาตาง ๆ  แก
สังคมและหนวยงาน ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ     
4) ประสานงาน กับหนวยงานตางๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชน 
เพื่อการอนุรักษ  สงเสริมและพัฒนาศิลปวัฒนธรรม
พื้นบานของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยคณะศิลปกรรม
ศาสตร ไดกาํหนดวิสยัทศัน เปนสถาบันการศึกษาช้ันนําทาง
ศลิปกรรมท่ีมคีณุภาพของประเทศและกลุมประเทศอนุภาค
ลุมนํ้าโขง และมีพันธกิจ คือ  ผลิตบัณฑิตทางศิลปกรรม
วิจัยและงานสรางสรรค บริการวิชาการแกสังคม พัฒนา
สงเสริมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม โดยบูรณาการพันธกิจ
ทุกดานใหไดคุณภาพ เปนท่ียอมรับในระดับสากล  
 ดังนั้น จะเห็นไดวา สํานักงานคณบดี คณะ

ศิลปกรรมศาสตร มีการขยายงานตางๆ ภายในคณะฯ 
รวมทั้งไดมีการปรับโครงสรางการบริหารงาน ซึ่งทําใหไมมี
ความชัดเจนในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ดังนั้นเพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
จงึมคีวามจาํเปนทีจ่ะตองมกีารศกึษาประสิทธิภาพของการ

ปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนุน  เพือ่ใหมคีวามชดัเจน
และเหมาะสมกับยุคปจจุบัน

วัตถุประสงคของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาประสิทธภาพของการปฏิบัติ
งานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศิลปกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยขอนแกน

 2. เพื่อศึกษาสภาพแวดลอมภายนอกในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศิลปกรรม
ศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน

สรุปผลการวิจัย
 ขอมลูทัว่ไปของบุคลากร  บคุลากรสายสนับสนุน
การสอน สวนมากเปนเพศหญิง คดิเปนรอยละ 71.43  อายุ
ปจจุบันระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 42.86  อายุการ
ทาํงานในคณะศลิปกรรมศาสตร อยูระหวาง 1-5 ป คดิเปน
รอยละ 42.86 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
61.90 สวนมากเปนพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปน รอยละ 
71.43
 บุคลากรในสํานักงานคณบดี คณะศิลปกรรม
ศาสตร มคีวามคดิเหน็เกีย่วกับประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบคุลากรสายสนบัสนนุ ในภาพรวมอยูในระดบั เหน็ดวย  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานมีความคิดเห็นมาก 3 อันดับแรก 
คือ ดานความผูกพันตอการปฏิบัติหนาที่ (x= 4.31) ดาน
ความสัมพนัธทีด่รีะหวางผูบงัคับบญัชาและผูใตบงัคับบญัชา 
(x= 3.83)   และดานสภาพสถานที่ทํางาน (x= 3.47) 
และนอยที่สุดคือ ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูล
(x= 2.90)  และเม่ือพจิารณาเปนรายขอในแตละดาน ดงันี้
 ดานสภาพสถานท่ีทาํงาน บคุลากรมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพสถานท่ีทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับ เห็น
ดวย และเมือ่พจิารณาเปนรายขอพบวา มคีวามคดิเหน็มาก
ที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน  แสงสวาง อุณหภูมิ 

ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน (x= 3.67)

  ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน เ ก้ือกูล  
บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนเกื้อกูล ในภาพรวมอยูในระดับ ไมแนใจ และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีขอเดียว คือ การบริการ

เบิกจายดานสิทธิตางๆ ในหนวยงาน เชน เบี้ยเลี้ยง คา
รักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาเชาบาน คาปฏิบัติงาน
ลวงเวลา (OT) และประโยชนอื่นๆ มีความสะดวกรวดเร็ว 
(x= 2.90)
    ดานความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
สัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  
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ในภาพรวมอยูในระดับ เห็นดวย และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา มีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ผูบังคับบัญชา
ของทานมักรวมทํากิจกรรมกับผูใตบังคับบัญชาอยาง
สมํ่าเสมอ (x= 3.90)
 ดานความม่ันคงในการปฏิบัติหนาที่ บุคลากรมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในการปฏิบัติหนาที่ ใน
ภาพรวมอยูในระดบั เหน็ดวย และเมือ่พจิารณาเปนรายขอ
พบวา มีความคิดเห็นมากที่สุด คือ งานที่ทานทําอยูมีความ
เสี่ยงตอการไดรับอันตรายในการปฏิบัติงาน (x= 3.90)
 ดานความผูกพันตอการปฏิบัติหนาท่ี บุคลากร
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอการปฏิบัติหนาที่ 
ในภาพรวมอยูในระดบั เหน็ดวย และเมือ่พจิารณาเปนราย
ขอพบวา มีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ งานท่ีทานทําอยูมี

ความสําคัญตอหนวยงาน (x= 4.57)
 ดานโอกาสเพิม่พนูความรูความสามารถ บคุลากร
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
ในภาพรวมอยูในระดับ ไมแนใจ และเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา มคีวามคดิเหน็มากทีส่ดุ คอื  หนวยงานของทานมี
การจดัอบรม เพ่ือเสรมิสรางความรูและทกัษะในการปฏบิตัิ
งาน (x= 3.90)
 ความคิดเห็นในประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน คณะศิลปกรรมศาสตร ในภาพ
รวมอยูในระดับ เห็นดวย และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบ
วา มีความคิดเห็น เห็นดวย มากท่ีสุด 3 ลําดับแรก คือ  
ปฏิบัติงานตรงตามกําหนดที่ระบุไวใน เอกสารแสดงภาระ

งาน (PD) (x= 4.38) สามารถปฏิบัติงานในสถานการณ

ที่เรงดวน และมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
(x= 4.24) และปฏิบัติงานสําเร็จไดตามเปาหมายทันกับ
เวลาในสถานการณที่บีบบังคับใหรีบปฏิบัติ  (= 4.14) และ
นอยที่สุดคือ ผูบังคับบัญชาพึงพอใจตอผลงานของทาน

(x= 3.19)

การอภิปรายผล 
 ผูวจิยัมคีวามเหน็วา จากการศกึษาวเิคราะหภาระ
งานของบคุลากรสายสนบัสนุน นัน้  ไดพบประเดน็ท่ีสาํคญั

ควรแกการนํามาอภิปรายผลไว ดังนี้ 

 1. การใชความรูความสามารถและศักยภาพท่ีมี
อยูมาปฏบิตังิานตาง ๆ  บคุลากรสายสนบัสนุน มกีารใชความรู
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยูมาปฏิบัติงานตาง ๆ 
อยูในระดับ เห็นดวย นอกจากนี้ การนําความรู ความ
สามารถตามวุฒิการศึกษามาประยุกตใชกับการปฏิบัติ
งานตามตําแหนง/หนาที่ บุคลากรสายสนับสนุน มีการนํา
ความรู ความสามารถตามวุฒิการศึกษามาประยุกตใชกับ
การปฏิบัติงานตามตําแหนง/หนาที่ อยูในระดับ เห็นดวย  
โดยเฉพาะ งานในลักษณะตําแหนงกรรมการเฉพาะกิจ
และอ่ืนๆ งานในลักษณะตําแหนงกรรมการประจํา และ
งานในลักษณะตําแหนงทางการบริหาร ประเด็นสําคัญ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน นั้น บุคลากรท่ี
ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใดนั้น จะมุงเนนท่ี
ความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงตาง ๆ เหลา
นั้น โดยมีมาตรฐานกําหนดตําแหนงเปนกรอบแนวทางใน
การจดับคุลากรเขาสูตาํแหนงใหมคีวามรูความสามารถ เชน 
เจาหนาที่ทางดานการเงินและบัญชี จําเปนอยางยิ่งที่จะ
ตองมคีวามรูความสามารถทางดานการเงนิและบญัชี จงึจะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางดีและมีประสิทธิภาพ นอกจาก
นี้แลวยังตองมีการกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน หรือ
คณุสมบตัเิฉพาะของงาน หมายถงึ รายละเอียดเกีย่วกับตวั
บคุลากรทีจ่ะตองปฏบิตังิานนัน้ จะตองมคีณุสมบตัปิระการ
ใดบางประกอบดวยรายละเอียดเก่ียวกับตัวบุคคล ไดแก  
เพศ  อาย ุ ระดบัการศกึษา  ประสบการณทาํงานทีห่นวยงาน
ตองการบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีระบุไวจะสามารถ
ปฏิบัติงานที่ตองการใหสําเร็จลุลวง ไดใชสําหรับเปน

เครื่องมือสําคัญในการคัดเลือกบุคลากรสําหรับฝายบุคคล  
(เนตรพัณณา  ยาวิราช , 2542 : 52)
 2.  ภาระงานที่ตองใชความรู ความสามารถ
พิเศษ นอกเหนือจากวุฒิการศึกษา บุคลากรสายสนับสนุน 

มีภาระงานที่ตองใชความรู ความสามารถพิเศษนอกเหนือ
จากวุฒิการศึกษากับภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ในงานตาม
ตาํแหนงทีบ่รรจ ุมกีารนาํความรู ความสามารถตามวฒุกิาร
ศกึษามาประยกุตใชกบัการปฏบิตังิานอยูในระดบั  เหน็ดวย 
บคุลากรในสายสนบัสนนุการเรยีนการสอนจาํเปนอยางมาก

ที่จะตองแสวงหาความรูความสามารถหรือมีคุณลักษณะ
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พิเศษ ความชํานาญการพิเศษนอกเหนือจากคุณสมบัติ
ทางการศึกษาที่สําเร็จการศึกษา ลักษณะงานบางอยางไม
ไดกําหนดฐานความรูของบุคลากรไว แตบุคลากรผูปฏิบัติ
งานจําเปนตองมีทักษะและประสบการณ
  การพิจารณาถึงคนโดยอาศัยลักษณะสวน
ตัวที่บงบอกระดับการพัฒนาจึงอาจมีลักษณะท่ีคลายกับ
ลักษณะของสังคม แตก็พอท่ีจะแยกช้ีใหเห็นลักษณะเดน 
คือ 1) คนที่รูจักใชความคิดอยางมีจุดหมายปลายทาง
มากกวา รูจักใชความคิด รูจักใชสมองในการทํางาน มี
ความคิดริเริ่มแปลก ๆ ใหม ๆ อยูเสมอ 2)  คนที่มีความ
สามารถคาดคะเนเหตุการณภายในไดมากกวา เมื่อได
พิจารณาตามสภาพขอเท็จจริง  ความรูและประสบการณ
แลว  กส็ามารถคาดคะเนเหตกุารณภายหนาไดอยางถกูตอง
แมนยํา หรือใกลเคียงความจริงมาก มีความสามารถใน
การวางแผนและปฏิบัติใหเปนไปตามแผนดวย 3) เปนคน
ที่สามารถดําเนินกิจการท่ียุงยากสลับซับซอนไดมากกวา  
เปนผูที่มีความสามารถในดานการทํางานใหญไดและงาน
นัน้ยุงยากสลบัซบัซอน ซึง่โดยทัว่ไปแลวผูทีท่าํงานดงักลาว
ไดจะตองมีสติปญญาดี 4) คนท่ีมีความยินดีที่จะรับฟงและ
พยายามทําความเขาใจความคิดเห็นของผูอื่นไดมากกวา  
หมายความวาเปนคนมีใจกวาง มีทัศนะที่กวางไกล ไม
สําคัญตนวามีความรูดีกวาคนอื่น 5) คนที่มีความชํานาญ
ในการติดตอสัมพันธกับคนอื่น ทํางานรวมกับคนอื่นไดเปน
อยางดี  และเขากบัคนได 6) คนมีระเบียบวินยั คนท่ีพฒันา
แลวจะมีพฤตกิรรมอยูในระเบียบแบบแผนกฎขอบงัคบัของ
สงัคมปฏิกริยิาท่ีแสดงออกอยูในเกณฑทีส่งัคมไดวางไวหรือ

สังคมยอมรับ 7) คนท่ีมีความรับผิดชอบสูง สํานึกในภาระ
หนาที่และความรับผิดชอบตอผลปฏิบัติงานสูง โดยมิตอง
มีผูใดมาควบคุมบงการ 8) คนท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง
และพ่ึงพาตนเอง และ 9) คนหมั่นแสวงหาความรู รูจักใช

เวลาวางใหเปนเปนประโยชนไมปลอยใหเวลาลวงเลยไป
โดยเปลาประโยชน 
 3.  ทัศนคติเก่ียวกับการพัฒนาความรูความ
สามารถของบุคลากร หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรได
มีโอกาสปรับเปล่ียน/เลื่อนตําแหนงใหมที่สูงขึ้นกวาเดิม   

สนบัสนุนใหบคุลากรไดพฒันาทักษะ/ประสบการณในดาน

ตางๆ และสนบัสนนุใหบคุลากรมโีอกาสลาศกึษาเพิม่เติมใน
ระดับที่สูงขึ้น บุคลากรมุงเนนถึงการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองและการพัฒนางานที่ตนเองรับผิดชอบ การศึกษา
ที่สูงขึ้นจะเปนกาวหนึ่งของการพัฒนาตนเอง รวมทั้งการ
ไดเขารับการฝกอบรม ประชุม สัมมนาในทางวิชาการที่
ตนเองตองนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน สอดคลอง
กบังานวิจยัของ วลัภา ลิม่สกลุ (2547)  ผลการศึกษาพบวา
การพัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะหความจําเปนและจัดทํา
โครงการพัฒนาบุคลากรกิจกรรมการพัฒนาท่ีจัดขึ้นไดแก 
การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม  
การสมัมนา การวจิยั  การเผยแพรขาวสารทางวชิาการ  การ
ยายโอนสับเปล่ียนหมุนเวียนงานและกิจกรรมการพัฒนา  
ผลการวิจัยไดขอเสนอแนะวาสถาบันควรจัดใหมากกวา
ที่เปนอยู และยังระบุวาควรจัดทัศนศึกษา มีการจูงใจให
บุคลากรเขารวมกิจกรรมโดยประชาสัมพันธเชิญชวน  
และสนับสนุนงบประมาณ นอกจากน้ีบุคลากรยังตองการ
ใหสถาบนัฯ บรกิารเสรมิความรู มกีารสนบัสนนุการทาํวจิยั
โดยจัดหาทุนอดุหนุนในการวจิยั นาํผลงานวิจยัออกเผยแพร 
สงเสริมใหบุคลากรเขียนบทความ มีการติดตามผลการ
พัฒนาบุคลากร โดยเขียนเปนรายงานเสนอ และ รวงทิพย 
สุรวิชัย (2537) ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสวนใหญมี
ประสบการณในการทํางานมากกวา 20 ป  มสีวนสนบัสนนุ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ ในรูปแบบตางๆ 
และเห็นความจาํเปนในการพฒันาบคุลากร โดยมคีณะและ
มหาวิทยาลัยรบัผิดชอบในการดําเนินการสวนกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรมี 3 ดานหลักๆ ไดแก การเพิ่มพูนความรู
และทักษะเฉพาะสาขาวิชา โดยมีการจัดกิจกรรมการ

พฒันาบุคลากรเปนประจําทกุป ปละหลายเร่ืองและปญหา
สําคัญของการพัฒนาบุคลากร  สายวิชาการ คือ การขาด
การติดตามผล

 4. ปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของ
งานท่ีไดรับมอบหมาย บุคลากรสายสนับสนุนสวนมากมี
ความเห็นวาปจจัยที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของงาน
ที่ไดรับมอบหมาย ไดแก ผูปฏิบัติงานที่มีความรู ความ
สามารถและความชํานาญในงานที่ปฏิบัติมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จของการปฏิบตังิานในหนาทีค่วามรับผดิชอบ
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ความสามัคคีและความรวมมือระหวางบุคลากรในองคกร 
มีผลตอความสําเร็จหรือลมเหลวตองานท่ีปฏิบัติและ
การจัดใหมีผลประโยชนตอบแทนและสวัสดิการแก 
ผูปฏบิตังิานมผีลตอความสาํเรจ็หรอืลมเหลวตองานทีป่ฏบิตั ิ
ดงัจะเห็นไดวาบคุลากรสายสนับสนุนมองปจจัยสําคญัทีส่ง
ผลตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานนั้น อยูที่การมีความรู
ความสามารถทักษะและประสบการณของการปฏิบัติงาน 
ผูปฏิบัติงานที่มีความรู แตขาดประสบการณหรือทักษะใน
การทํางาน ก็ไมอาจสงผลใหงานท่ีปฏิบัติสําเร็จตรงตาม
เปาหมาย หรือมีประสิทธิภาพประสิทธิผลได ผลการศึกษา
ของ วัลภา ลิ่มสกุล (2547) บงช้ีใหเห็นถึงปญหาของ

การปฏิบตังิานท่ีเปนปจจยัสาํคญัทาํใหการบริหารงานลมเหลว 
ดังน้ี ปญหาการบริหารงานบุคลากรของสถาบัน ในดาน
การใหไดมาซ่ึงบุคลากร คือ ไดรับจัดสรรอัตรากําลังนอย  
การคัดเลือกบุคลากรยังมีระบบอุปถัมภ งบประมาณมี
ไมเพียงพอ บางอัตราหาบุคคลมาสมัครยาก อัตรากําลังมี
ไมเพยีงพอ บคุลากรท่ีไดมามักไมคอยมคีณุภาพ การพัฒนา
บุคลากรแตละสายงานไดรับการพัฒนาไมเทาเทียมกัน
งบประมาณมีไมเพียงพอ การพิจารณาบุคลากรเพื่อรับ
การพัฒนายังมีระบบอุปถัมภ ไมมีหลักเกณฑที่ชัดเจน 
สวนการบํารุงรักษาบุคลากรยังมีการจัดสวัสดิการไมท่ัวถึง 
งบประมาณไมเพียงพอ  การจัดสวัสดิการแตละสายงาน

ไมเทาเทยีมกนั  การขอรบัสวสัดิการมกัจะไดรบัการชวยเหลอื
และการใหบคุลากรพนจากงานน้ันไมมปีญหาการใหพนจาก
งาน บคุลากรท่ีจะเกษียณอายุขาดความกระตือรอืรนในการ
ทํางาน  การใหบุคลากรดอยคุณภาพจากราชการเปนเรื่อง
ลาํบาก  เพราะยังมรีะบบอุปถมัภ  และมีปญหาการสูญเสีย

บุคลากรจํานวนหนึ่งที่ลาออกไปประกอบอาชีพอื่น
 5. สภาพแวดลอมในการทํางาน บุคลากรสาย
สนับสนุนมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางาน

ที่สําคัญคือผูบริหาร มีความรูความสามารถวิสัยทัศนและ
การบรหิารจดัการ ผูบรหิารมคีวามยตุธิรรมในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา ความสามัคคี และการใหความรวมมือใน

การปฏิบัติงานในหนวยงาน การมีวินัยและจรรยาบรรณ
ของบุคลากรในหนวยงานและการใหการสนับสนุนและ
สงเสริมใหเขารับการฝกอบรม/สัมมนาเก่ียวกับงานท่ี
เกี่ยวของอยางสม่ําเสมอ ดังน้ัน ภาพสะทอนการบริหาร

งานของผูบรหิารจะเหน็ไดจากงานวจิยัของ คมสนั ยอดสทุธิ
(2538) ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมทางการบริหารของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีผลกระทบตอขวัญของอาจารย 
และขาราชการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตามแม
พฤติกรรมทางการบริหารของผูบริหารทั้งดานกิจสัมพันธ
และดานมนุษยสัมพันธ จะอยูในระดับมาก ประชากร
กลุมตัวอยางก็ไดเสนอแนะวาเนื่องจากผูบริหารที่มาจาก
ตําแหนงอาจารย ซึ่งแตละคนก็จะมีประสบการณทางการ
บริหารมากนอยแตกตางกัน ดังน้ันพฤติกรรมทางการ
บริหารของผูบริหารท้ังสองดานน้ีมีสวนท่ีสมควรปรับปรุง
แกไข คือ
 1) ดานกจิสัมพนัธผูบรหิารควรมนีโยบาย และ
แผนการดําเนินงานที่ชัดเจนและสอดคลองกันการทํางาน
ควรเปนไปตามนโยบายและเปาหมายที่วางไว และควรมี
การติดตามประเมินผลงานเปนระยะ การมอบหมายงานให
ผูใตบงัคับบญัชา  ควรมอบหมายใหตรงตามตําแหนงหนาที่
รับผิดชอบการติดตอสื่อสารควรเปนลักษณะสองทางและ
ยอมรบัฟงความเหน็ทีเ่ปนประโยชนตอสวนรวม จากผูรวม
งานหรือผูใตบังคับบัญชาและเม่ือยอมรับฟงความคิดเห็น
แลวก็ควรนําไปปฏิบัติ
 2) ดานมนุษยสัมพันธ ผูบริหารควรมีความ
จรงิใจตอผูรวมงาน ไมควรมอีคตแิละความลาํเอยีง ไมควรใช
อาํนาจท่ีมอียูคอยกล่ันแกลงผูรวมงานหรือผูใตบงัคบับญัชา 
การสรางมนษุยสัมพนัธควรมีมนษุยสัมพนัธทีด่กีบัผูใตบงัคับ
บัญชาทุกระดับชั้นไมทําการในลักษณะเลนพรรคเลนพวก 
ผูบริหารไมควรแสดงหรือมพีฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธกบั

ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไปในทางชูสาว

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย    

  1.1 ผูบริหารคณะควรมอบหมายงานที่
สงเสริมใหบุคลากรสามารถนําความรูความสามารถ และ
ศกัยภาพท่ีมอียูมาใชในการปฏิบตังิานตาง ๆ  ไดอยางแทจรงิ

  1.2 ผูบริหารควรสงเสริมสนับสนุนให
บคุลากรประยกุตใชความรู ความสามารถตามวฒุกิารศกึษา
ในการปฏิบัติงานตามตําแหนง/หนาที่ 
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  1.3 ผูบริหารควรเรงดําเนินการจัดวาง
ระบบการปฏิบัติงานท่ีตองใชความรูความ สามารถพิเศษ 
นอกเหนือจากวุฒิการศึกษา เพื่อใหบุคลากรไดสรางสรรค
ผลงานตาง ๆ ใหมากขึ้นนอกเหนือจากงานประจํา
  1.4 ควรสงเสรมิสนับสนุนใหบคุลากรไดมี
โอกาสปรับเปลีย่น/เลือ่นตาํแหนงใหมทีส่งูขึน้กวาเดิม  และ
สนบัสนุนใหบคุลากรไดพฒันาทักษะ/ประสบการณในดาน
ตางๆ  มีโอกาสลาศึกษาเพิ่มเติมในระดับท่ีสูงขึ้น  
  1.5  ควรเรงใหมกีารจดัสรรบคุลากรเพิม่ขึน้
เมื่อมีภาระงานเพิ่มขึ้น มีการมอบหมายงานใหบุคลากร
ปฏิบัติโดยคํานึงถึงความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงที่ไดรับการบรรจุและมีจํานวนบุคลากรเพียงพอ 
  1.6  ผูปฏิบตังิานควรพัฒนาความรู ความ
สามารถและความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติควรเนนความ
รบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน ความสามคัคแีละความรวมมอื
ระหวางบุคลากรในองคกร นอกจากนี้ควรจัดใหมีผล
ประโยชนตอบแทนและสวัสดิการแกผูปฏิบัติงาน
           1.7 ผูบรหิารควรปรับปรุงสภาพแวดลอม
ในการทํางาน เชน ความรูความสามารถวิสัยทัศน และการ
บริหารจัดการ มีความยุติธรรมในการปกครองผูใตบังคับ
บัญชา เสริมสรางความสามัคคีและการใหความรวมมือใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน ความมีวินัยและ
จรรยาบรรณของบุคลากรในหนวยงาน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
                   2.1 ควรศึกษาเก่ียวกับภาระงานของสาย
สนบัสนนุการเรียนการสอนในเชิงลกึทัง้ในดานปรมิาณและ
คุณภาพ

                   2.2 ควรศกึษาแบบแยกสวนตามตาํแหนง
หนาทีท่ีไ่ดรบัการบรรจุแตงตัง้รวมท้ังการศึกษาในตําแหนง
ทางการบริหาร เชน หัวหนางาน หัวหนาหนวย และ

เลขานุการคณะ/หัวหนาสํานักงานคณบดี
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