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Abstract
This research aimed to study: 1) the needs of the supporting staff working as general office

management staff to improve their working knowledge, and 2) their needs to improve their working
skills.  The participants comprised 60 individuals working as general office management staff in the Office
of the University, Chulalongkorn University.  The tool was a checklist and the data were analyzed based
on frequency distribution and percentage.  It was found that the aspect that they would like to improve
most concerned the rules and regulations related to their work, followed by official letter writing and
the policy and planning of the office.  As a means of improvement, most of them would like to
participate in a training session/seminar and a workshop.

In terms of skills, they would like to improve their four skills in the Thai language, followed by
analytical and information processing skills and consultation and data processing skills.  All of the three
aspects were ranked high.  As a means of improvement, they would like to participate in a workshop
and a training session/ seminar.

คําสําคัญ: ความรูในการปฏิบตัิงาน/ทักษะในการปฏบิัติงาน/ความตองการ
KEYWORDS: Working Knowledge/ Working Skills/ Needs

บทนํา
การศึกษาเปนกระบวนการหนึ่งท่ีสามารถชวยใหคนไดพัฒนาศักยภาพของตนเองและยังชวยพัฒนา

ความสามารถดานตางๆ ท่ีจะใชในการดํารงชีวิต และนําไปประกอบอาชีพได ในการจัดการศึกษาท่ีดีนั้น
ไมเพียงแตคิดท่ีจะพัฒนาคนใหเกงเพียงอยางเดียว แตยังจะตองสรางใหคนเปนคนดี และมีความสุข
ในการดํารงชีวิตอยูในสังคมปจจุบันไดอยางมีความสุข ดังพระราชดํารัสในสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ
สยามบรมราชกุมารี ทรงตรัสวา “ในปจจุบันประเทศไทยกําลังอยูในชวงของการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง
ท่ีสําคัญ ท้ังการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการศึกษา ซึ่งมีเปาหมายท่ีมีความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน
ในขณะท่ีการปฏิรูประบบราชการไดมุงพัฒนาระบบราชการไทยใหมีความเปนเลิศ สามารถรองรับการพัฒนา
ประเทศในยุคโลกาภิวัฒน โดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีและประโยชนสุขของประชาชน
การปฏิรูปการศึกษาไดมีการกําหนดยุทธศาสตรสูการปฏิบัติโดยมุงพัฒนาและสงเสริมการศึกษาใหประชาชน
มีความรู มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง และพัฒนาเศรษฐกิจ พัฒนาสังคม ฐานความรูและเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ” (พิมพลักษณ  อยูวัฒนา, 2557)

คนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ โดยเฉพาะสถานศึกษาซึ่งเปนองคการท่ีมุงเนน
เรื่องการพัฒนาความรู ทักษะ และคุณลักษณะตาง ๆ แกผูเรียน บุคลากร ซึ่งรวมไปถึงความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะของแตละบุคคล เปนทุนและทรัพยสินท่ีมีคายิ่งขององคการ (จอมพงศ  มงคลวนิช, 2555)  ดังนั้น
ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญและถือเปนภารกิจในการสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากร โดยรวมมือกับ
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บุคลากร ในการวางแผนและประสานประโยชนใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนางานดานตาง ๆ ในรูปแบบ
ท่ีเหมาะสม

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไดกําหนดวิสัยทัศน พ.ศ. 2555 - 2570 ในการเปน “แหลงความรู
และแหลงอางอิงของแผนดิน เปนผูนําทางปญญาเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน” และวางแผนการกําหนดยุทธศาสตร
ระหวางพ.ศ. 2555 - 2559 โดยเนนการพัฒนางานในดานตางๆ เพ่ือนําพาจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสูการเปน
“มหาวิทยาลัยแหงชาติในระดับโลก : World Class National University” ในการจัดทํายุทธศาสตรนี้
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดคํานงึถึงประเด็นความทาทายในดานตางๆ ความคาดหวังท่ีสังคมมีตอมหาวิทยาลัย
แนวนโยบายแหงรัฐ แผนบริหารราชการแผนดินของรัฐบาลและแนวนโยบายตางๆ ท่ีสภามหาวิทยาลัยกําหนด
จากนั้นไดกําหนดผลสัมฤทธิ์ไว 5 ประการ คือ

1. เปนมหาวิทยาลัยชั้นนําท่ีมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับในระดับโลก
2. เปนองคกรแหงปญญาท่ีมีความเปนเลิศ
3. ผลิตบัณฑิตท่ีเปนพลเมืองท่ีมีคาของประเทศและของโลก
4. เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารจัดการท่ีคลองตัว กระชับ รวดเร็ว และมีเสถียรภาพ

ทางการเงิน
5. เปนบานอันอบอุนของคนดีและเกง และมีความรับผิดชอบตอสังคม
เพ่ือนําไปสูผลสัมฤทธิ์ ขอท่ี 5 จึงไดกําหนดยุทธศาสตร “เปนสุข” คือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เปนบานอันอบอุนของคนดีและคนเกง โดยพัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัยแหงความยั่งยืน (Sustainable
University) มุงอนุรักษพลังงานและสรางสิ่งแวดลอมใหนาอยู นาทํางาน มีความปลอดภัย รวมท้ัง
สรางความผูกพันของบุคลากร สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีความเจริญกาวหนาและมีความม่ันคงในชีวิต

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนศาสตรและวิชาชีพท่ีเกิดจากการบูรณาการการคิดอยางเปนองครวม
อยางตั้งใจ และอยางกาวหนา เพ่ือพัฒนาความรูในงาน และปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม
ใหกับบุคลากรขององคการ โดยการใชกลยุทธและวิธีการตางๆ เพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูของบุคคล กลุม
และองคการ และเพ่ือดึงเอาพลังศักยภาพของบุคลากรออกมาใชใหไดเต็มท่ีสูงสุดในชวงจังหวะเวลาท่ีเหมาะสม
อันจะนําไปสูประสิทธิพลท่ีตองการในระดับตางๆ เพ่ือนําไปสูเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
องคกรใดก็ตามท่ีบุคลากรเพียบพรอมไปดวยความรู ทักษะ คุณลักษณะ และทัศนคติท่ีดี แสดงใหเห็นวา
องคการนั้นใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร จึงมีความพรอมมากกวาองคการท่ีสมาชิกในองคการ
ขาดการพัฒนา และจะเปนหลักประกันสําคัญตอความสําเร็จใหกับองคการดวย

ปจจุบันแนวโนมของรูปแบบการทํางานในองคการมีอิทธิพลตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การแขงขันในดานคุณภาพ การบริหารลูกคา การลดตนทุนการผลิต ทําใหผูบริหารเห็นวา การฝกอบรมและ
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ หัวใจสําคัญท่ีจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโตในอนาคต การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย จึงเปนกลยุทธหนึ่งท่ีทําใหองคการมีความไดเปรียบในการแขงขัน โดยการพัฒนาใหคน
ในองคการมีทักษะความรู ความสามารถในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด พรอมท้ัง
พัฒนาใหบุคคลเหลานั้นเกิดการเรียนรูในการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง

ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรดวย เหตุผลสําคัญสรุปไดดังนี้
1. เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรใหสามารถนําความรูความสามารถมาใชใหเกิดประโยชน

แกองคการมากท่ีสุด
2. ชวยใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ลดความผิดพลาดในการทํางาน ประหยัด

ทรัพยากร ประหยัดเวลา
3. เกิดประโยชนตอตัวบุคลากร ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะและทัศนคติ

มีความพรอมในการกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
การพัฒนาบุคลากร เปนการเพ่ิมพูนความรู และทักษะใหแกบุคลากรในองคการ เพ่ือกอใหเกิด

การปรับปรุงผลงาน (Performance) และเพ่ือใหบุคลากรมีความพรอมในการทํางานท้ังในปจจุบันและ
ในอนาคต การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู องคการมุงเนนใหบุคลากรสามารถพัฒนาในเชิงคิดวิเคราะห
เชิงตรรกะ เชน การบริหาร การวางแผนในการจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล สวนการพัฒนาดานทักษะในการปฏิบัติงาน องคการมุงเนนความสําคัญดานทักษะการสื่อสาร
เพ่ือใหเกิดทักษะสัมพันธระหวางบุคคล โดยผานกิจกรรมการเรียนรูท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ
(Both Formal And Informal Learning Activities)

การท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน เปาหมาย และยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยไดนั้น ตองอาศัยการปลูกฝง
คานิยม (Core Values) สมรรถนะ (Competency) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) ของบุคลากร
ทุกคนในการดําเนินการและบริหารจัดการในหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมหาวิทยาลัยมอบหมาย ดังนั้น
มหาวิทยาลัยจึงไดกําหนดกรอบยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร โดยมีเปาหมายพัฒนาบุคลากรทุกกลุม
ท้ังคณาจารย ผูบริหารและบุคลากรใหมีการพัฒนาท่ัวไป (General Development) และพัฒนา
ตามยุทธศาสตร (Strategic Human Resources Development) เพ่ือใหบุคลากรมีความสามารถ เกงงาน
เกงบริหาร และเปนเพ่ือนรวมงานท่ีดี รวมท้ังมีความรักจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ในการประชุมครั้งท่ี
750 เม่ือวันท่ี 25 ตุลาคม 2555 สภามหาวิทยาลัยมีมติเห็นชอบการปรับระบบการบริหารงานบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลัย เพ่ือการบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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อีกท้ังตอบสนองตอวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยในการเปน “แหลงความรูและแหลงอางอิงของแผนดิน เปนผูนํา
ทางปญญาเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน” (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2557)

จากแนวนโยบายสภามหาวิทยาลัยดังกลาว ฝายบริหารมหาวิทยาลัย จึงไดกําหนดนโยบาย
ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยใชสมรรถนะเก่ียวกับงานและการบริหารจัดการมาใชในการพัฒนา
บุคลากรโดยจะปรับปรุงระบบเพ่ือสรางกระบวนการพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถพัฒนาในระดับรายบุคคล
เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรในการสรางความเปนเลิศรวมกัน โดยการจัดหลักสูตร
เพ่ือการอบรมและพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมท้ังเนื้อหา ความรู ท่ีเก่ียวของ ทักษะหรือเครื่องมือใหม
ในการทํางาน ตลอดจนครอบคลุมประเด็นดานจรรณยาบรรณ และจริยธรรมในการทํางาน เพ่ือยกระดับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากร ท้ังนี้ไดกําหนดเสนทางพัฒนา (Career Path) ออกเปน 3 กลุมคือ
1) บุคลากรสายวิชาการ 2) บุคลากรสายปฏิบัติการ และ3) บุคลากรกลุมผูบริหารสายวิชาการและ
สายปฏิบัติการ (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2556)

ปรีชา ปลื้มจิตต (2559) กลาววา บุคลากรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยแบงออกเปน 2 สาย คือ
สายวิชาการและสายปฏิบัติการ โดยสายปฏิบัติการ แบงเปน 3 กลุมคือ กลุมบริหารจัดการ กลุมปฏิบัติการ
และวิชาชีพ กลุมบริการ ปฏิบัติหนาท่ีดานอํานวยการ การใหบริการตางๆ และการประสานงาน ในการจัด
การศึกษา เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามเปาหมายและยุทธศาสตร มหาวิทยาลัยจึงมีแนวคิด
ในการบริหารจัดการดานการพัฒนาบุคลากรสําหรับทุกสวนงาน ซึ่งมหาวิทยาลัยจะทําโครงการพัฒนาบุคลากร
ในภาพรวม โดยระยะแรกมหาวิทยาลัยจะเริ่มดําเนินการในสวนของบุคลากรสายปฏิบัติการกลุมปฏิบัติการ
และวิชาชีพตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารท่ัวไป ท่ีปฏิบัติงานภายใตสํานักงานมหาวิทยาลัย
เนื่องจากเปนตําแหนงท่ีประกอบดวยภาระงานท่ีหลากหลายและเปนงานสําคัญท่ีชวยใหงานดานอ่ืนๆ
ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

การพัฒนาบุคลากรท่ีผานมามีการจัดในภาพรวมของทุกสายงาน ยังไมตรงกับความตองการของ
บุคลากรในสายงานตาง ๆ เปนการเฉพาะ ซึ่งในสวนของตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป
จากการสัมภาษณบุคลากรเบื้องตนพบวา ประสบปญหาตองปฏิบัติงานสํานักงานหลายดาน หลายหนาท่ี และ
ยังขาดความรู ความเชี่ยวชาญในบางเรื่อง การปฏิบัติงานสวนใหญใชประสบการณ สวนความรูดานหลักการ
และทักษะในการปฏิบัติงานใหมๆ ยังไมไดรับการพัฒนา และในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรแตละครั้ง
ยังไมเคยสอบถามความตองการจากบุคลากร

ผูวิจัยซึ่งเปนผูปฏิบัติงานในสายงานนี้ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวาบุคลากรตําแหนงนี้มีความตองการ
พัฒนาความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานในดานใด ซึ่งผลการวิจัยนี้ จะสามารถใชเปนขอมูลสารสนเทศ
ท่ีจะนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร สายปฏิบัติการ ตามเปาหมาย นโยบายของมหาวิทยาลัยตอไป
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วัตถุประสงค
1.  เพ่ือศึกษาความตองการพัฒนาความรูท่ีใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการตําแหนง

เจาหนาท่ีสํานักงานงานบริหารงานท่ัวไป
2.  เพ่ือศึกษาความตองการพัฒนาทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายปฏิบัติการตําแหนง

เจาหนาท่ีสํานักงานงานบริหารงานท่ัวไป
ขอบเขตการวิจัย
ในการศึกษาครั้งนี้ จะทําการศึกษาความตองการการพัฒนางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ซึ่งมี

ขอบเขตการวิจัยดังนี้
ขอบเขตดานประชากร
คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป ปฏิบัติงานภายใตสํานักงาน

มหาวิทยาลัย จํานวน 60 คน
ขอบเขตดานเนื้อหา
การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาความตองการการพัฒนางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง เจาหนาท่ี

สํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป ซึ่งผูวิจัยวิเคราะหความรูและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีจากมาตรฐาน
ประจําตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ (2559) ดังนี้

ดานความรู
1. ความรูเก่ียวกับระเบียบขอบังคับตางๆ ของมหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ี
2. ความรูเก่ียวกับนโยบายและแผนงานของหนวยงาน
3. ความรูเก่ียวกับการบริหารงานสํานักงานท่ีเก่ียวของกับหนังสือเขาหนังสือออกและรายงาน
4. ความรูเก่ียวกับการบริหารงานงบประมาณ ดานการวางแผน บริหาร จัดการเบิกคาใชจาย
5. ความรูเก่ียวกับการจัดการประชุม
6. ความรูเก่ียวกับการเขียนโครงการและการประเมินผลโครงการ
7. ความรูเก่ียวกับหลักการเขียนหนังสือราชการ
ดานทักษะ
1. ทักษะการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
2. ทักษะการสื่อสาร ฟง พูด อาน เขียน ภาษาไทย
3. ทักษะการสื่อสาร ฟง พูด อาน เขียน ภาษาอังกฤษ
4. ทักษะการรางหนังสือราชการ
5. ทักษะการเขียนรายงานการประชุม
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6. ทักษะการใหบริการแกผูรับบริการ
7. ทักษะในการสืบคนขอมูล
8. ทักษะในการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลสารสนเทศ
9. ทักษะการใหคําปรึกษาและประมวลผล
วิธีดําเนินการวิจัย
ประชากร คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง เจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป ปฏิบัติงานภายใต

สํานักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 60 คน
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามความตองการจํานวน 1 ฉบับ แบงเปน 2 ตอน ดังนี้

ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร และประสบการณในการทํางาน เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)

ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความตองการการพัฒนางานเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)
การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ ผูวิจัยดําเนินการเปนข้ันตอน ดังตอไปนี้
1. ศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือกําหนดกรอบแนวคิด

ในการวิจัย
2. สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามใหครอบคลุมกรอบแนวคิดและขอบเขตการวิจัย
3. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ และนําไป

ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ
4. นําเครื่องมือท่ีปรับปรุงแกไขแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ แลวจัดทํา

เครื่องมือฉบับสมบูรณเพ่ือใชในการเก็บขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอนดังนี้
1.  ผูวิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชานิเทศการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพ่ือขอ

ความอนุเคราะหจากรองอธิการบดี (ศ.ดร.พรพจน  เปยมสมบูรณ) ในการเก็บรวบรวมขอมูล
2. ผูวิจัยดําเนินการสงแบบสอบถามจํานวน 60 ฉบับ พรอมหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บ

รวบรวมขอมูลไปยังหัวหนาสวนงานตางๆ ภายใตสํานักงานมหาวิทยาลัย
3. ผูวิจัยรับแบบสอบถามจากหนวยงานตางๆ
4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณเพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป
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การวิเคราะหขอมูล
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหมูลจากแบบสอบถาม โดยการคํานวณ คาทางสถิติผานทาง

เครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS สําหรับการวิเคราะหขอมูลตอไปนี้
ตอนท่ี 1 ขอมูลดานสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหดวยการแจกแจงความถ่ีและหาคา

รอยละ แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย
ตอนท่ี 2 ขอมูลดานความตองการพัฒนางาน วิเคราะหดวยการแจกแจงความถ่ีและหาคารอยละ

แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย

ผลการวิจัย
1. ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง

มีอายุ 36 ปข้ึนไป รองลงมาคือ กลุมท่ีมีอายุระหวาง 26 – 35 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญระดับปริญญาตรี
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ประสบการณในการทํางาน 25 ปข้ึนไป รองลงมาคือ
ประสบการณในการทํางานระหวาง 11 – 15 ป

2. ผลการวิเคราะหความตองการการพัฒนาดานความรูท่ีใชในการปฏิบัติงานในภาพรวมพบวา
บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป มีความตองการการพัฒนาในระดับ
มากรอยละ 95  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ความรูท่ีบุคลากร สายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน
งานบริหารงานท่ัวไป มีความตองการพัฒนามากท่ีสุด คือ ความรูเก่ียวกับระเบียบขอบังคับตางๆ ของ
มหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวของกับงานในหนาท่ี มีคาเฉลี่ย 3.63 อยูในระดับมากรองลงมา คือ ความรูเก่ียวกับ
หลักการเขียนหนังสือราชการ มีคาเฉลี่ย 3.58 อยูในระดับมาก และความรูเก่ียวกับนโยบายและแผนงานของ
หนวยงาน มีคาเฉลี่ย 3.53 อยูในระดับมาก ตามลําดับ ท้ังนี้วิธีการพัฒนาท่ีบุคลากรสวนใหญตองการมากท่ีสุด
คือ การอบรม/ สัมมนา คิดเปนรอยละ 41.43

3. ผลการวิเคราะหความตองการการพัฒนาดานทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงานในภาพรวมพบวา
บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป มีความตองการในระดับมาก
รอยละ 95 เม่ือพิจารณารายดานพบวาทักษะท่ีบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน
งานบริหารงานท่ัวไป มีความตองการพัฒนามากท่ีสุด คือ ทักษะการสื่อสาร ฟง พูด อาน เขียน ภาษาไทย
มีคาเฉลี่ย 3.89 อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ทักษะในการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลสารสนเทศ 3.84
อยูในระดับมาก และทักษะการใหคําปรึกษาและประมวลผลซึ่งมีคาเฉลี่ย 3.84 อยูในระดับมาก ท้ังนี้
วิธีการพัฒนาท่ีบุคลากรสวนใหญตองการมากท่ีสุดคือ การฝกปฏิบัติคิดเปนรอยละ 33.33
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อภิปรายผลการวิจัย
จากการวิเคราะหขอมูลพบวาบุคลากรสายปฏิบัติการตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหาร

งานท่ัวไป มีความตองการพัฒนาความรูเก่ียวกับระเบียบขอบังคับตางๆ ของมหาวิทยาลัยท่ีเก่ียวของกับงานใน
หนาท่ี ท้ังนี้เพราะความรูดังกลาวเปนความรูท่ีบุคลากรจําเปนจะตองศึกษา และทําความเขาใจอยางละเอียด
จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง ไมเกิดความผิดพลาด ซึ่งงานบริหารงานท่ัวไปสวนใหญจะอยูในรูปของงาน
เอกสาร หนังสือ หรือสิ่งพิมพตาง ๆ ท่ีตองดําเนินการใหถูกตองตามระเบียบ และงานดังกลาวมีความเก่ียวของ
กับสวนงานหลายสวน ผูปฏิบัติงานตองมีความรอบรู และแมนยําสูงในการทํางาน ถาขาดความรอบรูและเขาใจ
ในระเบียบขอบังคับดังกลาว จะทําใหงานเกิดความผิดพลาด ลาชา ขาดประสิทธิภาพ และกระทบตอสวนงาน
อ่ืนๆ ดวย สอดคลองกับ สมพิศ สุขแสน (2556) ท่ีกลาววา องคการจะมีความเจริญกาวหนาหรือพัฒนาไปสู
ความเปนเลิศไดนั้น สิ่งสําคัญประการหนึ่งอยูท่ีผูปฏิบัติงานมีคุณภาพและสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด

สําหรับวิธีการพัฒนาพบวา บุคลากรสวนใหญตองการการอบรม/สัมมนา เนื่องจากเปนวิธีการท่ีใช
เวลาไมนาน บุคลากรสวนใหญมีภาระงานมาก ไมมีเวลา ดังนั้นจึงเลือกวิธีการอบรม ซึ่งเปนวิธีการเหมาะสม
ท่ีจะชวยใหเกิดความกระจาง เขาใจเก่ียวกับเงื่อนไขตางๆ และสามารถซักถามจากวิทยากรได เม่ือมีขอสงสัย
สอดคลองกับ วิลาศ สิงหวิสัย (2547) ท่ีกลาววาการอบรมเปนวิธีการพัฒนาท่ีประหยัดท่ีสุดท้ังดานเวลาและ
งบประมาณคาใชจาย การอบรมเปนการใหประสบการณตรงท่ีไดมีการปรับปรุงและพัฒนาแลวแกผูเขารับการ
อบรมและไดผลดีกวาการใหผูปฏิบัติงานทดลองเพ่ือหาประสบการณเอง ซึ่งอาจเกิดความผิดพลาดสิ้นเปลือง
เวลา และคาใชจาย การอบรมจึงเปนวิธีการท่ีเหมาะสมกับตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป
ท่ีไมสิ้นเปลือง เวลาและใชงบประมาณไมมาก

สําหรับความตองการการพัฒนาดานทักษะ บุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนงเจาหนาท่ีสํานักงาน
งานบริหารงานท่ัวไป มีความตองการพัฒนามากท่ีสุด คือ ทักษะการสื่อสาร ฟง พูด อาน เขียน ภาษาไทย
ผูวิจัยมีความเห็นวา งานของบุคลากรในสวนนี้เก่ียวของโดยตรงกับการติดตอสื่อสาร การประสานงาน และ
การใหบริการ ดานการใหคําแนะนํา ใหคําปรึกษา และตอบปญหาแกสวนงานและหนวยงานตางๆ รวมท้ัง
การใหบริการขอมูลเก่ียวกับการบริหารงานท่ัวไป ซึ่งผูปฏิบัติงานตองมีทักษะในการสื่อสารเปนอยางดีจึงจะ
สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ วิจารณ พาณิช (2551) ท่ีกลาววา ทักษะทาง
การสื่อสารเปนเรื่องสําคัญของบุคลากรทุกคน เพราะการสื่อสารชวยใหเ กิดการแลกเปลี่ยนเ รียนรู
เชื่อมความสัมพันธ ชวยใหการทํางานรวมกันมีความคลองตัวเกิดประโยชนตอการพัฒนางานและการเรียนรู

สําหรับวิธีการพัฒนาดานทักษะพบวาบุคลากรสวนใหญตองการวิธีการฝกปฏิบัติ เพราะการพัฒนา
ทักษะการสื่อสารตองมีการฝกปฏิบัติ จึงจะชวยใหเกิดความชํานาญ ซึ่งสอดคลองกับ วิจารณ พาณิช (2551) ท่ี
กลาววา ทักษะการสื่อสารตองเกิดจากการหม่ันฝกฝน ปฏิบัติ โดยหนวยงานอาจจะจัดกิจกรรมใดข้ึนมา
ในรูปแบบโครงการระยะสั้น และใหบุคลากรไดเขารวมกิจกรรม ซึ่งเปนวิธีการหนึ่งท่ีจะชวยพัฒนาทักษะ
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ในการปฏิบัติงานใหบุคลากรเกิดความรู ความเขาใจในงานมากข้ึน รวมถึงความเชี่ยวชาญ และชวยทําใหเกิด
กระบวนการแลกเปลี่ยนของบุคลากรอีกดวย

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
1. ควรนําผลการศึกษาความตองการและวิธีการพัฒนางานของบุคลากรสายปฏิบัติการ ตําแหนง

เจาหนาท่ีสํานักงาน งานบริหารงานท่ัวไป ภายใตสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปใช
เปนขอมูลสารสนเทศสําหรับการวางแผนการพัฒนาบุคลากรสายปฏิบัติการ งานบริหารงานท่ัวไป
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหตรงกับสภาพความตองการและวิธีการในการพัฒนา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการพัฒนาบุคลากรมากยิ่งข้ึน

2. ควรจัดทําเปนโครงการพัฒนาบุคลากร  ในรูปแบบโครงการระยะสั้น เพ่ือพัฒนาบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ งานบริหารงานท่ัวไป จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ใหตรงกับสภาพความตองการและวิธีการ
ในการพัฒนา เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรมากยิ่งข้ึน

ขอเสนอแนะในการทํางานวิจัยในครั้งตอไป
1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธของสถานภาพท่ัวไปของบุคลากรสายปฏิบัติการ งานบริหาร

งานท่ัวไป กับความตองการและวิธีการพัฒนางานในแตละดาน
2. ควรมีการศึกษาความตองการและวิธีการพัฒนางานของบุคลากรในสายงานอ่ืน ๆ ดวย
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