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Abstract 
This research aims to 1) To study the need of knowledge development for task operating staff in 

the education service officer. 2) To study the need for skills development in the work for operation 
personnel, educational officer position. This research has 299 populations. The tool used was a 
questionnaire. Data analysis used by frequency distribution, finding percentage and standard deviation. 

The results of the research found 1. Overview of the need for knowledge development used in 
the work for task operating staff in the education service officer Chulalongkorn University was found that 
the demand for development was moderate. They would like to develop most concerned the skills to 
their work. 2. When considering each field, it was found that in the field of knowledge development used 
in work, the principle of writing official books using correct format and English language was the most 
needed. Secondary needed was how to create a database and store it online with Google Apps and the 
principles of writing official books using the correct format and Thai language respectively. For the field of 
skill development used in the work, information technology skill was the most needed on issues of using 
Microsoft Office programs such as Word, Excel and PowerPoint etc. Secondary needed was an online 
database, How to make appointments, meeting and seminars online Doodle respectively. The 
development method of both knowledge and skills required by the personnel was a workshop. 

 

คําสําคัญ: ความรูในการปฏิบัติงาน / ทักษะในการปฏิบัติงาน / ความตองการของบุคลากร 
KEYWORDS: WORKING KNOWLEDGE / WORKING SKILLS / STAFF’ NEEDS 
 

บทนํา  
คนถือเปนทรัพยากรอันทรงคุณคาท่ีสุดขององคกร โดยเฉพาะสถานศึกษาซ่ึงเปนองคกรท่ีมุงเนน 

การพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน กลาวคือ การพัฒนาความรู ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลท่ีจําเปนตอง
มีแกผูเรียนและบุคลากร หากแตละบุคคลไดรับการพัฒนาหลักการและแนวทางการปฏิบัติตามสมรรถนะจะ
เปนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ (ฉัตรมงคล แนนหนา, 2552; เกริกเกียรติ 
ศรีเสริมโภค, 2552) ดังนั้น ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญและใหการสนับสนุนพัฒนาบุคลากร ผาน
กระบวนการทํางานแบบรวมมือกับบุคลากร โดยการวางแผนและประสานงานเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดจาก
การปรับปรุงรูปแบบและพัฒนางานดานตาง ๆ ใหเหมาะสมกับงาน (จอมพงศ มงคลวนิช, 2555) 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไดวางแผนยุทธศาสตรหลักท่ีเนนไปสูการเปนมหาวิทยาลัยนวัตกรรมชั้นนํา
ท่ีมุงสรางสรรคความรูและผลผลิตจากการศึกษาวิจัย ตลอดจนบัณฑิตท่ีเปนนวัตกรในทางท่ีจะปรับเปลี่ยน
สังคมไทยใหสามารถสรางมูลคาและคุณคาจากทรัพยากรท่ีมีอยูได โดยกําหนดเปนวิสัยทัศน พ.ศ. 2560 – 2563 
เพ่ือกาวเขาสู “มหาวิทยาลัยแหงชาติในระดับโลกท่ีสรางสรรคองคความรูและนวัตกรรม เพ่ือสรางเสริม
สังคมไทยสูการพัฒนาท่ีสรางสรรค” และเพ่ือเปนการยกระดับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดวางกรอบยุทธศาสตร
ในการขับเคลื่อนใหบรรลุวิสัยทัศนเปน 4 ยุทธศาสตรหลัก  คือ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 : สรางคน (Human Capital) 
ยุทธศาสตรท่ี 2 : สรางสรรค องคความรูและนวัตกรรม (Knowledge & Innovation) 
ยุทธศาสตรท่ี 3 : สรางเสริมสังคมไทย (Local Transformation) 
ยุทธศาสตรท่ี 4 : กาวไกล ในสังคมโลก (Global Benchmarking) 
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ในการจัดทํายุทธศาสตรดังกลาว จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดตระหนักถึงความคาดหวังของคนไทย
และไดวิเคราะหถึง Competitive Landscape ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จากนั้นไดกําหนดเปนกลยุทธ 
12 กลยุทธเพ่ือนํามาซ่ึง 6 ผลสัมฤทธิ์ นั้น โดยเฉพาะอยางยิ่งกลยุทธยกระดับการบริหารและพัฒนาคน ให
สามารถรวมนําการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนพันธกิจในทุกมิติ ดวยหัวใจจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กลาวคือ  
เปนการบมเพาะหัวใจท่ีพรอมทํางานใหจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และกลาทุมเททรัพยากรเพ่ือบริหารและพัฒนา
ประชาคม รวมถึงการปรับกระบวนทัศน ไมยึดติดกับกรอบการบริหารแบบดั้งเดิม เพ่ือสงเสริมกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในเชิงรกุ ตั้งแตการสรรหา ปลูกฝงความเปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พัฒนาสมรรถนะ 
สงเสริมใหแสดงศักยภาพ และรักษาไวในองคกรผานการใหเกียรติ ใหความกาวหนา และผลตอบแทนอยาง
สมเหตุสมผล เปนธรรม ปรับรูปแบบการประเมินท่ีเนนผลสัมฤทธิ์ลดความซํ้าซอน เพ่ิมความยืดหยุนของ
ขอกําหนดภาระงาน โดยพิจารณาตามขอเท็จจริงรายศาสตร และสงเสริมทุกบุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ทุกประเภทซ่ึงมีศักยภาพและพรอมทําประโยชนตอมหาวิทยาลัย ไดมีโอกาสเปดโลกทัศน สัมผัสและพัฒนา
ความเปนนานาชาติ ผานการแลกเปลี่ยนเรียนรู แผนยุทธศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2560 – 2563. 
(จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2559) 

ปจจุบันแนวโนมของนโยบายและรูปแบบกระบวนการทํางานภายในองคกรมีผลตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ทําใหผูบริหารมีการวางแผนยุทธศาสตรในดานพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและเปาหมายมากข้ึน ดังนั้น การท่ีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจะบรรลุวิสัยทัศน  เปาประสงค และ
ยุทธศาสตรไดตองอาศัยการปลูกฝงคานิยม (Core Values) สมรรถนะ (Competency) และผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ของบุคลากรตามภาระงานท่ีมหาวิทยาลัยมอบหมาย โดยไดกําหนดกรอบยุทธศาสตร 
การพัฒนาบุคลากร เพ่ือเสริมสรางความสามารถในดานการปฏิบัติงาน ดานการบริหารจัดการ และมี
ความสัมพันธอันดีตอเพ่ือนรวมงาน พรอมท้ังมีความรักและผูกพันตอจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึงจะสอดคลอง
กับยุทธศาสตรท่ี 1 : สรางคน (Human Capital) ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย รายงานประจําป 2559  
ดานบริหารทรัพยากรมนุษย. (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2559) ในการสรางคนของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
คือ การผลิตบัณฑิตท่ีมีองคความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และมีคุณคาสูสังคมไทย ดังนั้น หากจะสรางคนใหมี
คุณภาพไดนั้นตองอาศัยบุคลากร ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) ซ่ึงมีบทบาทสําคัญใน
การดูแลและใหบริการปรึกษาคําแนะนําในการศึกษากับนิสิตของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยอยางใกลชิด เพ่ือให
เปนบัณฑิตท่ีตอบสนองกับความตองการของผูใชบัณฑิตมากท่ีสุด นอกจากนี้บุคลากรงานวิชาการศึกษายังมี
จํานวนมากถึงรอยละ 75 ของบุคลากรตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษาท้ังหมด 

การพัฒนาบุคลากรทุกสายงานท่ีผานมา พบวา ยังขาดความรูโดยรวมดานการปฏิบัติงานประจําตําแหนง
ภายใตยุทธศาสตรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยและยังไมตรงกับเปาหมายความตองการของการพัฒนา
บุคลากรอยางแทจริง จากการสัมภาษณบุคลากรตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา)  
ในเบื้องตน พบวาประสบปญหาตองปฏิบัติภาระงานดานอ่ืนๆ ของหนวยงานในหลายหนาท่ี และยังขาดความรู 
ความเขาใจ รวมถึงความเชี่ยวชาญในบางเรื่อง โดยท่ีผานมาจะใชประสบการณของตนเองเพ่ือปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมายของหนวยงานมากกวา เนื่องจากหลักการและทักษะในการปฏิบัติงานใหม  ยังไมไดรับ 
การพัฒนาอยางถูกตอง ถึงแมจะมีการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรแตยังไมเคยมีการสอบถามความตองการใน
การพัฒนาท่ีแทจริงจากบุคลากรปฏิบัติการโดยตรง นอกจากนี้ยังมีรายงานผลการประเมินสมรรถนะสําหรับ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ จากการดําเนินการสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ โดยใช
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคาในลักษณะของ Rubric Scoring เพ่ือแสดงผลการประเมินพฤติกรรมของ
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บุคลากรตามความคาดหวังขององคกรในการกําหนดภาระงานเทานั้น รายงานประจําป 2559 ดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย. (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2559) สงผลใหการพัฒนาทางดานความรูและทักษะของบุคลากร
ท่ีใชในการปฏิบัติงานยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอตอการยกระดับองคกร 

ผูวิจัยซ่ึงเปนผูปฏิบัติการในสายงานนี้ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวาบุคลากรตําแหนงเจาหนาท่ีบริการ
การศึกษา (วิชาการศึกษา) มีความตองการพัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานในดานใด โดยผลการวิจัย
นี้จะสามารถใชเปนขอมูลสารสนเทศท่ีจะนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง
เจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) ใหบรรลุตามเปาประสงคของนโยบายมหาวิทยาลัยตอไป 
 
วัตถุประสงค    

1. เพ่ือศึกษาความตองการพัฒนาความรูท่ีใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง

เจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) 

2. เพ่ือศึกษาความตองการพัฒนาทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง

เจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความตองการพัฒนางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ โดยมีขอบเขต 

การวิจัย ดังนี้ 

ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา 

(วิชาการศึกษา) ปฏิบัติงานในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 299 คน 

ขอบเขตดานเนื้อหา 

ในการศึกษาความตองการพัฒนางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา 

(วิชาการศึกษา) ผูวิจัยจะวิเคราะหดานความรูและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีจากมาตรฐานประจํา

ตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2561) ดังนี้ 

1. ดานความรู 

   1.1 ความรูท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

        1.1.1 ความรูเก่ียวกับระเบียบขอบังคับและประกาศตางๆ ของมหาวิทยาลัย 

        1.1.2 ความรูเก่ียวกับนโยบายและแผนงานของมหาวิทยาลัย 

        1.1.3 ความรูเก่ียวกับคุณลักษณะและวิธีการใหบริการอยางมีคุณภาพ 

        1.1.4 ความรูเก่ียวกับการวางแผนและการบริหารจัดการงาน 

         1.1.5 ความรูเก่ียวกับประกันคุณภาพทางวิชาการและการศึกษา 

        1.1.6 ความรูเก่ียวกับการจัดทําเอกสารและคูมือตางๆ 

         1.1.7 ความรูเก่ียวกับหลักการเขียนหนังสือราชการ 

        1.1.8 ความรูเก่ียวกับการเขียนโครงการและประเมินผลโครงการ 
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         1.1.9 ความรูเก่ียวกับทุนและสวัสดิการตางๆ 

        1.1.10 ความรูเก่ียวกับการบริหารงานงบประมาณ ดานการวางแผนและบริหารในการจัดสรร

ทุน งบประมาณสนับสนุนการจัดกิจกรรม ฯลฯ 

        1.1.11 ความรูเก่ียวกับขอมูลสารสนเทศ ไดแก ขอมูลนิสิต ทะเบียนรายวิชา ขอมูลสวัสดิการ 

และขอมูลทุนตางๆ เปนตน 

2. ดานทักษะ 

   2.1 ทักษะกระบวนการทํางาน 

   2.2 ทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

   2.3 ทักษะดานการสื่อสาร 

   2.4 ทักษะดานการใหบริการ 

   2.5 ทักษะการทํางานรวมกัน 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา     (วิชา

การศึกษา) ปฏิบัติงานในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 299 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามความตองการท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเองตามขอบเขตดาน

เนื้อหาของการวิจัย โดยมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 1 ฉบับ ซ่ึงแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับตําแหนง และประสบการณการทํางานในตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา  

(วิชาการศิกษา) เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน 5 ขอ 

ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความตองการพัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานเปนแบบมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซ่ึงผูวิจัยกําหนดความหมายและเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับคะแนน 5  หมายถึง  ความตองการพัฒนาความรู/ทักษะอยูในระดับ มากท่ีสุด 

 ระดับคะแนน 4  หมายถึง  ความตองการพัฒนาความรู/ทักษะอยูในระดับ มาก 

 ระดับคะแนน 3  หมายถึง  ความตองการพัฒนาความรู/ทักษะอยูในระดับ ปานกลาง 

 ระดับคะแนน 2  หมายถึง  ความตองการพัฒนาความรู/ทักษะอยูในระดับ นอย 

ระดับคะแนน 1  หมายถึง  ความตองการพัฒนาความรู/ทักษะอยูในระดับ นอยท่ีสุด 
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การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสรางเครื่องมือโดยดําเนินการตามลําดับข้ันตอน ดังนี้ 

1. ศึกษาคนควาเอกสาร หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร รวมถึง

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามากําหนดเปนกรอบแนวคิดและเนื้อหาของเครื่องมือ โดยขอคําแนะนํา

จากอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ 

3. สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามตามขอบขายและเนื้อหาท่ีกําหนด โดยให

ครอบคลุมกรอบแนวคิดและขอบเขตการวิจัย 

4. นําแบบสอบถามท่ีสราง ข้ึนเสนออาจารย ท่ีปรึกษาสารนิพนธ  เ พ่ือพิจารณาตรวจสอบ 

ความสอดคลอง ความเหมาะสม และครอบคลุมกรอบแนวคิดและขอบเขตการวิจัยท่ีกําหนด รวมถึงความ

เหมาะสมของปริมาณขอคําถาม ความชัดเจนของภาษา และรูปแบบของเครื่องมือ และนํามาปรับปรุงแกไข

ตามขอเสนอแนะ 

5. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธเสนอตอ

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน เพ่ือประเมินความสอดคลองของแบบสอบถาม (IOC: Index of item object 

congruence) ไดคา IOC ท่ีระดับ 1.00 

6. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือตรวจสอบ

และพิจารณาความสมบูรณของแบบสอบถาม 

7. จัดทําเครื่องมือฉบับสมบูรณเพ่ือใชในการเก็บขอมูล 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอน ดังนี้ 

1. ผูวัจิยติดตอขอหนังสือจากภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะ   

ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงคณบดี และผูอํานวยการสถาบัน เพ่ือขอความอนุเคราะห ในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศิกษา) 

2. ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถาม จํานวน 299 ฉบับ พรอมหนังสือขอความอนุเคราะหใน 

การเก็บรวบรวมขอมูลไปยังหัวหนางานสวนของคณะตางๆ ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. ผูวิจัยรับแบบสอบถามจากหนวยงานตางๆ 

4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณเพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยคํานวณคาทางสถิติผานทาง

เครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS สําหรับการวิเคราะหขอมูลตอไป 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ีและ

การหาคารอยละ และนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความตองการพัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดย

การหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑในการวิเคราะหระดับความตองการ ดังนี้ 

     คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง      มีความตองการในระดับนอยท่ีสุด 

     คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง      มีความตองการในระดับนอย 

     คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง      มีความตองการในระดับปานกลาง 

     คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง      มีความตองการในระดับมาก 

     คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง      มีความตองการในระดับมากท่ีสุด 

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง 

คิดเปนรอยละ 67.13 มีอายุไมเกิน 30 ป คิดเปนรอยละ 37.96 รองลงมาคือ กลุมท่ีมีอายุ 31 – 40 ป คิดเปน

รอยละ 35.19 และกลุมท่ีมีอายุ 41 – 50 ป คิดเปนรอยละ 20.83 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 

75.46 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 14.35 และตํ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 10.19 ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงการทํางานอยูท่ีระดับ P7 คิดเปนรอยละ 83.33 รองลงมาคือ กลุมตําแหนง

การทํางานระดับ P8 คิดเปนรอยละ 10.65 และกลุมตําแหนงการทํางานระดับ P6 คิดเปนรอยละ 4.17 และมี

ประสบการณการทํางานในตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศิกษา) 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 42.13 

รองลงมาคือ กลุมท่ีมีประสบการณการทํางาน 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 20.83 และกลุมท่ีมีประสบการณ 

การทํางาน 10 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 20.83 

ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความตองการพัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา  

1. ภาพรวมความตองการพัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการ 

ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา บุคลากรมีความตองการ

พัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานสวนใหญอยูท่ีระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม 3.14 วิธีการพัฒนา

ท่ีตองการ คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ  คิดเปนรอยละ 48.06 รองลงมา คือ ฝกอบรม/สัมมนา คิดเปนรอยละ 

21.23 และการพัฒนาตนเอง คิดเปนรอยละ 16.79 และวิธีการพัฒนาท่ีตองการนอยท่ีสุด คือ ศึกษาดูงาน 

คิดเปนรอยละ 5.93 โดยบุคลากรตองการพัฒนาทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย 3.41 

อยูในระดับปานกลาง และวิธีการพัฒนาท่ีตองการ คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 44.49 

2. ดานความรูท่ีใชในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยูท่ีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 2.87 วิธีการ

พัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 51.62 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ประเด็นท่ีมีความตองการพัฒนามากท่ีสุด คือ หลักการเขียนหนังสือราชการโดยใชรูปแบบและภาษาอังกฤษท่ี

ถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 อยูในระดับมาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ  

คิดเปนรอยละ 50.21 รองลงมา คือ วิธีการสรางฐานขอมูลและจัดเก็บขอมูลออนไลนดวย Google Apps  
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มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ  

คิดเปนรอยละ 52.08 และหลักการเขียนหนังสือราชการโดยใชรูปแบบและภาษาไทยท่ีถูกตอง มีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.96 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 

49.58 

3. ดานทักษะกระบวนการทํางาน ในภาพรวมอยูท่ีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.30 วิธีการพัฒนา
ท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 48.12 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็นท่ี
มีความตองการการพัฒนามากท่ีสุด คือ การวิเคราะหงานและขอมูลสารสนเทศ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 อยูใน
ระดับมาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 48.52 รองลงมา คือ การ
วางแผนในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.85 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ 
ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 47.48 และการประเมินผลการทํางานและการประมวลผลของขอมูล
สารสนเทศ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิง
ปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 48.12 

4. ดานทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ในภาพรวมอยูท่ีระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.79 วิธีการ

พัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 40.28 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ประเด็นท่ีมีความตองการการพัฒนามากท่ีสุด คือ การใชโปรแกรม Microsoft Office เชน Word, Excel และ

PowerPoint ฯลฯ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 อยูในระดับมากท่ีสุด วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุม

เชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 38.43 รองลงมา คือ ระบบฐานขอมูลออนไลน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 อยูใน

ระดับมาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 40.49 และเทคนิค 

การทําตารางนัดหมายการประชุม/นัดสัมมนาดวยระบบออนไลน Doodle มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 อยูในระดับ

มาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 42.74 

5. ดานทักษะดานการสื่อสาร ในภาพรวมอยูท่ีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวม 3.34 วิธีการพัฒนา

ท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 43.33 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็นท่ี

มีความตองการการพัฒนามากท่ีสุด คือ การสื่อสารภาษาอังกฤษ (ฟง พูด อาน เขียน) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 

อยูในระดับมาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 44.67 รองลงมา 

คือ การสื่อสารภาษาไทย (ฟง พูด อาน เขียน) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ี

ตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 40.73 และการประสานงานกับผูอ่ืน/หนวยงาน

ภายในและภายนอก มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 44.58 

6. ดานทักษะดานการใหบริการ ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.49 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ี

ตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 48.01 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็นท่ีมี

ความตองการการพัฒนามากท่ีสุด คือ ทักษะการใหคําปรึกษา/แนวทางการแกปญหากับผูรับบริการ มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.19 อยูในระดับมาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 49.58 

รองลงมา คือ ทักษะการพูดทางโทรศัพท การพูดในงานบริการ และการเลือกใชคําพูดในการใหบริการกับ
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ผูรับบริการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิง

ปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 46.44 

7. ดานทักษะการทํางานรวมกัน ในภาพรวมอยูท่ีระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวม 3.14 วิธีการพัฒนาท่ี

ตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 42.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประเด็นท่ีมี

ความตองการการพัฒนามากท่ีสุด คือ ทักษะการแสดงความคิดเห็นและอภิปรายกลุมเชิงสรางสรรคอยางมี

เหตุผล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 อยูในระดับมาก วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ  

คิดเปนรอยละ 41.42 รองลงมา คือ ทักษะการทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.88 อยูในระดับปานกลาง 

วิธีการพัฒนาท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 39.33 และทักษะการนําเสนองาน

และทักษะการเสริมสรางความสัมพันธในกลุมงาน มีคาเฉลี่ย 2.86 เทากัน อยูในระดับปานกลาง วิธีการพัฒนา

ท่ีตองการมากท่ีสุด คือ ประชุมเชิงปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 45.64 และ 43.93 ตามลําดับ 

 
อภิปรายผล 

ในการศึกษาความตองการการพัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

ปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีประเด็นสําคัญท่ีจะ

อภิปราย ดังนี้ 

1. บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) มีความตอง 

การพัฒนาดานความรูท่ีใชในการปฏิบัติงาน ในประเด็นหลักการเขียนหนังสือราชการโดยใชรูปแบบและ

ภาษาอังกฤษท่ีถูกตอง ท้ังนี้เพราะความรูดังกลาวเปนความรูท่ีจําเปนตองไดรับการศึกษา และทําความเขาใจ

อยางละเอียด จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากนี้ยังเปน 

การเสริมสรางทักษะท่ีจําเปนสําหรับการเปดโลกทางการศึกษาในกลุมอาเซียนของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ซ่ึงมีการสนับสนุนใหมีนิสิตตางชาติเขามาศึกษามากข้ึน อีกท้ังยังมีการทําสัญญาความรวมมือทางดาน

การศึกษาระหวางประเทศมากข้ึน สงผลใหตองมีการจัดทําเอกสาร และหนังสือราชการเปนภาษาอังกฤษ เชน 

หนังสือรับรองสภาพนิสิตตางชาติ เอกสารขอตกลงความรวมมือ หนังสือเชิญคณะกรรมการสอบ บันทึก

ขอความเชิญอาจารยตางชาติสอน หนังสือเชิญอาจารยตางชาติเปนวิทยากร เอกสารประชาสัมพันธตาง ๆ และ

การใหขอมูลทางอีเมลกับชาวตางชาติ เปนตน ซ่ึงสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาปฏิบัติหนาท่ีสํานักงานเลขาธิการ

สภานิติบัญญัติแหงชาติ (2557) ไดเผยแพรองคความรูดานรูปแบบและตัวอยางหนังสือราชการภาษาอังกฤษ 

เพ่ือใหบุคลากรนําไปปรับใชในการปฏิบัติราชการไดอยางสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากข้ึนภายใน

องคกร พรอมท้ังยังมีระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยงานสารบรรณ พ.ศ. 2526 และระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีวาดวยงานสารบรรณ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2548 ภาคผนวก 4 เก่ียวกับหนังสือราชการภาษาอังกฤษ 

โดยกําหนดการใชหนังสือราชการภาษาอังกฤษแตละประเภทไว สอดคลองกับ คณะกรรมการวิชาภาษาไทย

เพ่ือการสื่อสาร (2550) ท่ีไดกลาววา การเขียนมีความสําคัญตอมนุษยอยางยิ่งเพราะการเขียนเปนการสื่อสารท่ี

ชวยใหมนุษยสามารถเก็บรักษาและถายทอดขอมูลขาวสารไดนานกวาทักษะการสงสารประเภทอ่ืน การเขียน

เปนทักษะท่ีตองไดรับการฝกฝนอยางสมํ่าเสมอใหเกิดความชํานาญ ผูเขียนท่ีดีตองมีความสามารถในการใช
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ภาษาเพ่ือรับสารและสงสารในเรื่องหลักภาษา การใชคํา สํานวน และประโยค โวหาร ระดับภาษา และความ

แตกตาง ระหวางภาษาพูดและภาษาเขียนได 

2. บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) ตองการพัฒนาทักษะ

ท่ีใชในการปฏิบัติงานมากท่ีสุดในดาน ทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ในประเด็นการใชโปรแกรม 

Microsoft Office เชน Word, Excel และPowerPoint ฯลฯ ผูวิจัยมีความเห็นวา งานของบุคลากรตองมี 

การจัดทําเอกสาร การนําเสนองาน การคํานวณคาสถิติเบื้องตนดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร พรอมท้ังมี 

ความจําเปนตองจัดระบบฐานขอมูลออนไลนใหมีความเหมาะสมและใชงานไดสะดวก รวมไปถึงการใชเทคนิค

การทําตารางนัดหมายการประชุม/นัดสัมมนาดวยระบบออนไลน Doodle เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองมีทักษะในดานดังกลาวเปนอยางดีจึงจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน สอดคลองกับ วิจารณ พานิช (2550) ซ่ึงไดกลาวไววา การเปนองคกรอัจฉริยะจะตองพัฒนาขีด

ความสามารถในการสรางและใชความรูดวยตนทุนท่ีต่ําสุดซ่ึงสามารถ “ดูดซับ” ความรูท่ีตองการมาจากภายใน

และภายนอกองคกรใหมากท่ีสุด โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานของพนักงานและมีการใชระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จากการใชพลังของระบบขอมูลขาวสารอิเล็กทรอนิกส เพ่ือชวยให 

การติดตอสื่อสารรวดเร็ว สามารถเขาถึงความรูและแลกเปลี่ยนเรียนรูไดทุกท่ีและทุกเวลา ระบบจดบันทึกและ

แลกเปลี่ยนความรูตองอาศัยเทคโนโลยีชวยอํานวยความสะดวก รวมถึงระบบไอซีทีท่ีบันทึกธุรกรรมท้ังหมดไว

เปนขอมูลอิเล็กทรอนิกส เพ่ือนํามาวิเคราะหรวมกับขอมูลพ้ืนฐานขององคกร ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน 

บุคลากรจึงตองการพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมากท่ีสุด 

3. วิธีการพัฒนาท้ังดานความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรสวนใหญตองการใหมี

การจัดการพัฒนาในรูปแบบประชุมเชิงปฏิบัติการ เพราะการพัฒนาท่ีจะนํามาซ่ึงองคความรูและความชํานาญ 

ไมไดอาศัยเพียงความจําเทานั้น แตตองอาศัยความเขาใจซ่ึงเกิดจากการไดลงมือปฏิบัติควบคูไปกับการบรรยาย

ในท่ีประชุมเชิงปฏิบัติการดวย ซ่ึงจะเห็นไดวาวิธีการพัฒนาแบบประชุมเชิงปฏิบัติการ นั้น เปนกระบวนการ

ระดมความคิดเห็นของผูท่ีมีสวนเก่ียวของในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเนนการฝกปฏิบัติหรือการทํางานรวมกัน 

เพ่ือใหเกิดทักษะและความเชี่ยวชาญในแตละดาน จนนํามาซ่ึงแนวทางการแกปญหา ซ่ึงหนวยงานอาจเริ่ม

จัดเปนกิจกรรมกลุมยอย ๆ กอน ซ่ึงบุคลากรจะไดใชความคิดอยางอิสระ และเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

กันได จึงเปนเหตุผลท่ีบุคลากรสวนใหญตองการวิธีการพัฒนารูปแบบนี้มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 50.21 

สอดคลองกับ คณะทํางาน KM กลุมพัฒนาบุคลากรสหกรณ สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ 

(2560) ไดกลาวไววา การประชุมเชิงปฏิบัติการมีจุดเนนอยูท่ีการปฏิบัติเพ่ือแกปญหา เนนการปฏิบัติการ

มากกวาการบรรยายหรือการอภิปราย มุงปรับปรุงความสามารถและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานของ

สมาชิกแตละคน สวนใหญมักจะเปนเรื่องเก่ียวกับการงานหรือวิชาชีพ การประชุมเชิงปฏิบัติการปกติแลว จะมี

ท้ังการใหความรูและการฝกปฏิบัติควบคูกัน แตจุดเนนท่ีสําคัญทายท่ีสุดแลว จะอยู ท่ีความสามารถใน 

การปฏิบัติในเรื่องนั้น ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และพรอมท่ีจะนําไปปฏิบัติไดในการปฏิบัติงานจริง 
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ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 

1. ควรนําผลการศึกษาความตองการและวิธีการพัฒนางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง

เจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปใชเปนขอมูลสารสนเทศสําหรับ 

การวางแผนการพัฒนาเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) ใหตรงกับสภาพความตองการและวิธีการใน

การพัฒนา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรมากยิ่งข้ึน 

2. ควรจัดทําเปนโครงการพัฒนาบุคลากร ในรูปแบบประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนาบุคลากรสาย

ปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีบริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหตรงกับสภาพ

ความตองการและวิธีการพัฒนา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรยิ่งข้ึน 

ขอเสนอแนะในการทํางานวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธของสถานภาพท่ัวไปของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ี

บริการการศึกษา (วิชาการศึกษา) กับความตองการและวิธีการพัฒนางานในแตละดาน 

2. ควรมีการศึกษาความตองการและวิธีการพัฒนางานของบุคลากรในสายงานอ่ืนๆ ดวย 
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