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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ
(Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการ
พฒันาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช และการศึกษา
อิทธิพลของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานกบัการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 186 คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  ได้แก่  แบบสอบถาม  
โดยใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และสถิติทดสอบหาความสัมพนัธ์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีช่วงอายรุะหวา่ง 31-35 ปี ส่วนใหญ่
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี สังกดัส านกั และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 2-5 ปี มีความเห็นต่อปัจจยั 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และมีความเห็น
ต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 
ผลการวิเคราะห์พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา สังกดั และประสบการณ์ในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีต่างกันจะมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ี 
ไม่แตกต่างกันส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีต่างกัน 
จะมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน และอิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ค าส าคัญ : การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน, ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน,  
                  มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this quantitative research were to investigate the relationship between personal 
factors and self-development of academic support personnel at Nakhon Si Thammarat Rajabhat University, 
and to study the influence of job satisfaction on performance development of academic support personnel 
at Nakhon Si Thammarat Rajabhat University. The sample of this study was 186 academic support 
personnel. A questionnaire was used as a research instrument. Data collected were analyzed using 
descriptive statistics including percentage, mean and standard deviation as well as inferential statistics 
including t-test, the One-way ANOVA, and Multiple Regression Analysis.    

The research results indicated that most of the respondents were female, aged between 31-35 years, 
graduated with a bachelor's degree, in the bureau and had 2 -5  years of working experience. In addition, 
overall opinion towards performance satisfaction was at the high level with a mean of 4 . 1 9 . Overall 
performance development was at the high level with a mean of  4.37. The analytic results indicated that the 
respondents with different personal factors, consisted of gender, education level, affiliation, and years of 
working experience of had indifferent performance development. In contrast, the respondents with different 
age had different performance development.  Performance satisfaction influenced performance development 
with a statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords : Performance development, Performance Satisfaction, Nakhon Si Thammarat Rajabhat University 
                      

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ทุนมนุษย ์(Human Capital) เป็นสินทรัพยท่ี์องค์กรตอ้งให้ความส าคญั และธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ซ่ึงประกอบด้วยองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีความส าคัญ 
เป็นอย่างยิ่งต่อการพฒันาองค์กร โดยการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเพื่อให้ได้รับองค์ความรู้ ความคิดใหม่  
ท่ีทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยี การเพิ่มพูนความรู้และทกัษะในการพฒันาตนเอง ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อีกทั้งเป็นการสนองความต้องการเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากรของ
องค์กรและต่อการพัฒนาองค์กร โดยองค์กรใดท่ีมีบุคลากรพร้อมท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  
นับว่าองค์กรนั้นมีทุนสะสมส าหรับการพฒันาให้องค์กรเกิดความเติบโตและพฒันาอย่างก้าวกระโดด 
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจขององค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งด าเนินงานใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกดีต่อการท างาน และ
ยอมรับนโยบายขององคก์ร บุคลากรจะเกิดความตอ้งการท่ีประสบความส าเร็จและกา้วหนา้ เกิดการพฒันา
ตนเองของบุคลากรเพื่อผลกัดนัองคก์รใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้และเพิ่มศกัยภาพของตนเอง
ให้ความสามารถเพิ่มมากข้ึน เม็กกินสันและเพดเลอร์ (Megginson & Pedler, 1992) ไดก้ล่าวว่า การพฒันา
ตนเองจะเกิดมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองโดยการพฒันา คือ การเรียนรู้ท่ีมี 
ความตอ้งการและมีแรงจูงใจท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันาตนเองอีกทั้งการพฒันาตนเองยงัเป็นการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตนเอง อนัจะน าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชให้ความส าคัญกับการพฒันาศักยภาพบุคลากร 
ควบคู่ไปกบัการบริหารงาน ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความเช่ือมัน่ สร้างคุณภาพงาน 
และสร้างมาตรการควบคุมภายในดา้นต่างๆ ให้กบัหน่วยงานเพื่อให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีส่วนส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนสนับสนุนการด าเนินงานของมหาวิทยาลยั โดยบุคลากรทุกคนทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กร  
มีความอดทนต่อหน้าท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ ด้วยเหตุผลน้ีผู ้วิจ ัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเพื่อเสนอแนวทาง
ในการพฒันาปรับปรุงพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ และน าเสนอ
ขอ้มูลขา้งตน้เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรดา้นความพึงพอใจเพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน
จะสามารถพฒันาตนเองในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และท าให้มหาวิทยาลยัสามารถ 
หาแนวทางเพิ่มทักษะความรู้ แรงจูงใจ รวมถึงการส่งเสริมพฒันาให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
อนัจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนและสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 

2.  เพื่ อ ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานกับการพัฒนาศักยภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 
สมมติฐานของการวจัิย 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราชท่ีแตกต่าง
กนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

1.1 เพศแตกต่างกนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
1.2 อายแุตกต่างกนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
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1.3 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
1.4 หน่วยงานสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

     1.5 ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
2. อิทธิพลของปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช 
 
ขอบเขตของการวจัิย 
  1. การวจิยัคร้ังน้ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช โดยเน้ือหาประกอบดว้ย ทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) และทฤษฎีการพฒันาตนเอง (Megginson & Pedler, 1992) 

2. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฏั
นครศรีธรรมราช จ านวน 365 คน 

3. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ใชก้ารค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามตารางส าเร็จรูปของ
เครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่า
ความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 จ านวน 186 คน 
             4. วิธีการสุ่มตวัอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเป็นระบบ (Systematic Sampling) โดยน ารายช่ือของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ 
ทุกหน่วยงานมาเรียงเป็นระบบตามบญัชีเรียกช่ือทั้งหมด 365 คน และด าเนินการสุ่มจะแบ่งประชากร 
ออกเป็นช่วงๆ โดยการสุ่มล าดบัเวน้ล าดบัจนไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 186 ตวัอยา่ง 
  5. ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั การก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
      5.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Varible) ประกอบดว้ย 
            5.1.1 ข้อมูลบุคลากรท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงาน 
ท่ีสังกดั และประสบการณ์ในการท างาน 
            5.1.2 ปัจจยัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ประกอบดว้ย ปัจจยักระตุน้ 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน มีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง ความรับผดิชอบในงาน โอกาสท่ีท างานไดส้ าเร็จ 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือรายได ้ภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน 
สัมพนัธภาพกบัหวัหนา้หน่วยงาน ความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
      5.2 ตัวแปรตาม (Dedependent Varible) ได้แก่ ปัจจัยการพัฒนาตนเองของเม็กกินสันและ 
เพดเลอร์ (Megginson & Pedler, 1992) ประกอบดว้ย การเรียนรู้ การวินิจฉัยตนเอง การก าหนดเป้าหมาย 
การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม การหาเพื่อน ความอดทนและพยายาม และการประเมินผล 
     6. ระยะเวลาการศึกษา ตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ.2563 ถึงเดือนมกราคม พ.ศ.2564 
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แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การวิจัย เ ร่ือง ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ผูว้จิยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี ดงัน้ี 
        1. ทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg, 1959) ประกอบดว้ย 

 1.1 ปัจจยักระตุน้ (Motivators) หมายถึง ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจท่ีอยากจะท างานท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึนท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  
(Job Satisfaction) น้ีหรือเรียกอีกอย่างว่า ปัจจยัภายใน (Intrinsic Factor) ได้แก่ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
(The Work Itself)  ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง (Advancement)  ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
(Responsibility) ดา้นความส าเร็จของงาน (Achievement)  และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition 
for Achievement) 

1.2 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยั
ท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานโดยเป็นปัจจยัองค์ประกอบท่ีช่วยป้องกนัการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง โดยเป็นปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic Factor) หากขาดแลว้บุคลากรมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความไม่พึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบแต่การเพิ่ม
ปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไปจะเป็นการช่วยลดความไม่พึงพอใจลงได้ ท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจต่องานท่ี
รับผดิชอบสูงข้ึน เกิดแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน (Pay & Benefits)  
ด้านภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน (Working Conditions) ด้านสัมพันธภาพกับหัวหน้าหน่วยงาน 
(Interpersonal Relations with Supervision) ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (Job Security) และดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 

2. ทฤษฎีการพฒันาตนเองของเมกกินสันและเพคเลอร์ (Megginson & Pedler, 1992) เป็นทฤษฎี 
ท่ีกล่าวถึง การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลรู้จกัเรียนรู้และปรับปรุงตนเองให้มีความเจริญงอกงาม  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อสะสมความรู้และประสบการณ์ของตนเองให้มีมากข้ึนเพื่อ 
ความเจริญกา้วหนา้ในชีวิต โดยการพฒันาตนเองจะเกิดมากหรือน้อย ก็ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการท่ีจะพฒันา
ตนเอง การเรียนรู้และมีแรงจูงใจท่ีจะผลักดันมีกระบวนการพฒันาตนเอง  ประกอบด้วย การเรียนรู้ 
(Learning) การวินิจฉัยตนเอง (Self Diagnosis) การก าหนดเป้าหมาย (Goal) การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม 
(Finding Appropriate Resources)  การหา เพื่ อน  (Recruit of other People) ความอดทนและพยายาม 
(Strickability and Preserverance) การประเมินผล (Evaiuation) 
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วธีิด าเนินการวจัิย 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราชเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  
และใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร 
สายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช จ านวน 365 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั
คร้ังน้ีใชก้ารค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ี และมอร์แกน (Krijcie & Morgan, 
1970 ) โดยก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ขนาดประชากร 
จ านวน 186 คน ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability Sampling) ซ่ึงผูว้จิยัจะเลือกใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเป็นระบบ (Systematic Sampling) โดยน ารายช่ือของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ของทุกหน่วยงานมาเรียงเป็นระบบตามบญัชีเรียกช่ือทั้งหมด 365 คน และด าเนินการสุ่มจะแบ่งประชากร
ออกเป็นช่วงๆ โดยการสุ่มล าดับเว ้นล าดับจนได้กลุ่มตัวอย่าง 186 ตัวอย่าง ผู ้วิจ ัยด าเนินการจัดท า
แบบสอบถามโดยศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากงานวิจยัและน ามาปรับใช้เพื่อเช่ือมโยงทฤษฎีและปรับใช้ให้
เหมาะกบับริบทขององคก์รและการศึกษาในคร้ังน้ี โดยแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการของมหาวิทยาลยั
ราชภฏันครศรีธรรมราช มีจ านวน 5 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด หน่วยงานท่ีสังกัด และ
ประสบการณ์ในการท างาน 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีจ านวน 30 ขอ้ โดยใช้ทฤษฎี 
การจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก (Herzberg's Theory of Motivation) ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน
แบบลิเคิร์ต (Likert Scale) จ  านวน 5 ระดบั  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน มีจ านวน 21 ขอ้ โดยใชท้ฤษฎี
การพัฒนาตนเอง (Megginson & Pedler, 1992) ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมินแบบลิเคิร์ต 
(Likert Scale) จ  านวน 5 ระดบั  

การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความน่าเช่ือถือ 
(Reliability Test) ผู ้วิจ ัยน าแบบสอบถามท่ีสร้างให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหา 
และท าการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ การประเมินค่าดชันีความสอดคลอ้งของ
แบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน โดยจากการตรวจสอบทุกข้อค าถามมีคะแนนเท่ากับ 1  
จึงสามารถใชข้อ้ค าถามได้ และการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น
(Cronbach’s alpha) ของข้อค าถาม โดยค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามมีค่า เท่ากับ 0.97 ดังนั้ น
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แบบสอบถามทุกด้านค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค มีค่ามากกว่า 0.7 จึงถือได้ว่าแบบสอบถาม 
มีความเช่ือมัน่ได ้

การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การใช้สถิติการวิจยัทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในกรณีการเปรียบเทียบของ 2 กลุ่มข้ึนไป กรณีพบค่า 
ความแตกต่างเป็นรายกลุ่มจะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่โดยใช ้Least Significant 
Difference และสมมติฐานอิทธิพลของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อการพฒันาตนเอง
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการโดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพนัธ์แบบถดถอย  
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 
ผลการวจัิย 

 
ผลการวิจยัดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 

115 คน คิดเป็นร้อยละ 53.23 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด มีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 45 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 24.19 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 108 คน 
คิดเป็นร้อยละ 58.06 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ส่วนใหญ่สังกดัส านกั จ  านวน 137 คน คิดเป็น
ร้อยละ 73.66 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 2-5 ปี จ  านวน 
83 คน คิดเป็นร้อยละ 44.62 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
        ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมพบว่า มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.19 ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยักระตุน้ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ภาพรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่มีความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  
และมีความคิดเห็นท่ีอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15  
ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในการเล่ือนต าแหน่ง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้ าจุนของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ดา้นภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 ดา้นสัมพนัธภาพกบั
หวัหนา้หน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 และความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
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เพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 และด้าน
ค่าตอบแทน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 

ผลการวิเคราะห์การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ภาพรวม
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่มีความคิดเห็นทุกขอ้อยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการประเมินผล ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.46 ด้านความอดทนและพยายาม ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.45 ด้านการหาเพื่อน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.43  
ดา้นการเรียนรู้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 และดา้นการก าหนดเป้าหมาย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นการวนิิจฉยัตนเอง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยั 
ราชภฏันครศรีธรรมราชท่ีแตกต่างกนัมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบ
สมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งเพศกบัการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานโดยใชค้่าสถิติ 
T-test ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั 0.85 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีก าหนดไวท่ี้ระดับ 0.05 ดังนั้ น จึงสรุปได้ว่าบุคลากรท่ีมีเพศต่างกันจะมีการพฒันาศักยภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างช่วงอายุกบัการพฒันาศกัยภาพ 
ในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารวิเคราะห์หาความแปรปรวนแบบทางเดียว (F-test) ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดับ 0.05  
จึงสรุปไดว้่าบุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัจะมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างน้อย 1 คู่ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงตอ้งท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD หาความแตกต่างระหว่าง
ช่วงอายุช่วงใดท่ีมีการพฒันาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน ผลปรากฏว่า ช่วงอายุท่ีแตกต่างกัน 
มีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ  านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ บุคลากร
ท่ีมีช่วงอายุ 20-25 ปี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45) มีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างจากบุคลากร 
ท่ีมีช่วงอายุ 36-40 ปี  (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10) และบุคลากรท่ีมีช่วงอายุ 26-30 ปี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46)  
มีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีช่วงอายุ 36-40 ปี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10) 
และบุคลากรท่ีมีช่วงอายุ 31-35 ปี (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37) มีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
จากบุคลากรท่ีมีช่วงอายุ 36-40 (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10) และบุคลากรท่ีมีอายุ 41 ปี ข้ึนไป (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.47) มีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอาย ุ36-40 ปี  (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัการศึกษากบัการพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานโดยใช้การวิเคราะห์หาความแปรปรวนแบบทางเดียว  (F-test) ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั 0.14 มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั 
0.05 จึงสรุปไดว้า่บุคลากรท่ีมีการศึกษาต่างกนั จะมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างหน่วยงานท่ีสังกดักบัการพฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังาน โดยใช้การวิเคราะห์หาความแปรปรวนแบบทางเดียว (F-test) ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ ค่า Significant level มีค่าเท่ากบั 0.16 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดบั 
0.05 จึงสรุปไดว้า่บุคลากรท่ีมีสังกดัต่างกนัจะมีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
              ผลการทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสบการณ์ในการท างานกบัการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยใช้การวิ เคราะห์หาความแปรปรวนแบบทางเดียว  (F-test)  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Significant level มีค่าเท่ากับ 0.13 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีก าหนดไวท่ี้ระดับ 0.05 จึงสรุปได้ว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันจะมีการพัฒนา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผล 
ต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยใช้ค่าสถิติการ 
หาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ Regression ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Significant level  
มีค่าเท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ระดับ 0.05 ดังนั้ นอิทธิพลของปัจจยั 
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ผลการวิเคราะห์พบวา่
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิง
เส้นตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสามารถสร้างสมการท านาย 
เชิงเส้นตรงไดโ้ดยจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์พหุคูณได ้
โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ R เท่ากบั 0.70 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 49 (Adjusted 
R2 เท่ากับ 0.49) สามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้  Y = 1.15+0.77X1  เ ม่ือ Y เท่ากับ  
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของตวัแปรปัจจยัการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน และ X1 คือ ปัจจยัดา้น
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากสมการพยากรณ์ได้ว่า  เ ม่ือเพิ่มปัจจัยด้านความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานจะมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน หรือการเพิ่ม 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะท าให้การพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของบุคลากรเพิ่มข้ึน และผลการ
วิเคราะห์สถิติท่ีใช้หาความสัมพนัธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานประกอบ  
ดว้ยปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยโดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ R 
เท่ากบั 0.70 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ได้ร้อยละ 49 (Adjusted R2 เท่ากบั 0.49) สามารถน ามาแทนค่า 
ในสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี Y = 1.15+0.34X1+0.43X2 เม่ือ Y เท่ากบั เท่ากบั ผลการวิเคราะห์ความถดถอย
ของตวัแปรปัจจยัการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน โดยท่ี X1 คือ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยักระตุน้ X2 คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัค ้าจุน จากสมการพยากรณ์ได้ว่า เม่ือเพิ่ม
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยักระตุน้จะมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน
ท่ีเพิ่ม ข้ึนไปในทิศทางเดียวกัน หรือการเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยกระตุ้น  
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จะท าให้การพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของบุคลากรเพิ่มข้ึน และเม่ือเพิ่มปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานด้านปัจจยัค ้ าจุนจะมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนไปในทิศทางเดียวกนั 
หรือการเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน จะท าใหก้ารพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรเพิ่มข้ึนดังนั้นสรุปได้ว่าการเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะท าให้การพฒันาศกัยภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรเพิ่มข้ึน 

 
อภิปรายผล 

 
1. ข้อมูลบุคลากรท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนบัสนุนวิชาการจากการวิจยั พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการพฒันาศกัยภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ และขอ้มูลดา้นอายุของบุคลากรแตกต่างกนัมีผลต่อ
การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการซ่ึงสอดคลอ้งกบัวรรณวสิา แยม้เกตุ 
(2558, หน้า 77) ศึกษาเร่ือง การวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของพนกังานธนาคาร 
สายลูกคา้บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง และขอ้มูลบุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานท่ีต่างกนั และมีประสบการณ์ 
ในการท างานท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพรพรรณ พูวฒันาธนสิน (2562) ศึกษาเร่ือง การวิจยั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของขา้ราชการกองบญัชาการกองทพัไทยพื้นท่ีแจง้วฒันะ 

2. อิทธิพลของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระ 
ดา้นความพึงพอใจประกอบดว้ย ปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน การมีโอกาสกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 
ความรับผิดชอบในงาน โอกาสท่ีท างานได้ส าเร็จ การได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ 
เงินเดือนหรือรายได ้ ภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน สัมพนัธภาพกบัหวัหนา้หน่วยงาน ความรู้สึกมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยการพฒันาศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน ทฤษฎีการพฒันาตนเอง Megginson & Pedler (1992) ประกอบดว้ย การเรียนรู้ การวนิิจฉยัตนเอง 
การก าหนดเป้าหมาย การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม การหาเพื่อน ความอดทนและพยายาม และการ
ประเมินผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวรรณวิสา แยม้เกตุ (2558) ศึกษาเร่ือง การวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตนเอง 
ในการท างานของพนกังานธนาคารสายลูกคา้บุคคลของธนาคารเอกชนแห่งหน่ึง รวมถึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก Herzberg  (1959) ตามท่ีได้ให้ความหมาย ทฤษฎีสองปัจจยั แบ่งออกเป็น 
2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยักระตุน้เป็นตวัประกอบท่ีจะช่วยสร้างให้เกิดแรงจูงใจ 
หรือเกิดความพึงพอใจถือไดว้่าเป็นเคร่ืองก่อให้เกิดการจูงใจจากภายในท่ีจะช่วยส่งผลให้การปฏิบติังาน
ไดผ้ลดีข้ึน ส่วนปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีหากขาดไปก็จะท าใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการปฎิบติังาน 
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ปัจจยัค ้าจุนท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจต่องานท่ีรับผิดชอบสูงข้ึน โดยตรงปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ นโยบาย
และการบริหารงานเงินเดือนหรือรายได ้ภาวะหรือเง่ือนไขในการท างาน สัมพนัธภาพกบัหวัหนา้หน่วยงาน
และวิธีควบคุมงานความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั
ชีวติส่วนตวั ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสถานภาพในหน่วยงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1 .ขอ้เสนอแนะทัว่ไป 
 1.1 ดา้นการศึกษาปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช ผูว้จิยัขอน าเสนอขอ้เสนอแนะ 2 ส่วน ดงัน้ี 
 1.1.1 การศึกษาปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยักระตุน้จากกลุ่มตวัอย่าง พบว่า
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และความส าเร็จของงาน โดยความคิดเห็นการไดรั้บการยอมรับนบัถือพบวา่มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืน 
ฉะนั้นมหาวทิยาลยัควรมีการยกยอ่งชมเชยบุคลากรเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรการให้รางวลัผู ้
ท่ีมีผลการปฏิบติัราชการดีเด่น ท าใหบุ้คลากรภูมิใจในตวัเองและในงานท่ีรับผดิชอบ  

        1.1.2 การศึกษาปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัค ้ าจุนจากกลุ่มตวัอย่าง พบว่า
ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ ภาวะหรือ
เง่ือนไขในการท างานโดยความคิดเห็นดา้นค่าตอบแทนพบวา่มีค่าเฉล่ียต ่ากว่าดา้นอ่ืน ฉะนั้นมหาวิทยาลยั
ควรพิจารณาเพื่อเพิ่มค่าครองชีพหรือค่าตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบใหส้อดคลอ้งกบั
ค่าครองชีพปัจจุบนั เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน  

1.2 การศึกษาปัจจยัด้านการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จากกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ค่าเฉล่ียโดยรวมเห็นดว้ยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นการวินิจฉยัตนเอง 
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก แต่มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืน ฉะนั้น มหาวิทยาลยัควรจดัการอบรมการวิเคราะห์เพื่อ
พฒันาตนเอง เพื่อใหบุ้คลากรสามารถส ารวจวิเคราะห์เพื่อใหท้ราบจุดเด่นจุดดอ้ยและขอ้บกพร่องของแต่ละ
บุคคล เพื่อน าขอ้มูลดงักล่าวมาเพื่อใชใ้นการแกไ้ข ปรับปรุง และยกระดบัความสามารถของตนเอง 
2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
             2.1 ควรศึกษาปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัปัจจยัอ่ืนๆ อาทิ ภาวะผูน้ าในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติั และวฒันธรรมองคก์รในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการศึกษาการสร้างรูปแบบ
การปฏิบัติงานท่ีจะช่วยเพิ่มความสามารถในการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานของบุคลากร                                                 
            2.2 ควรศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน อาทิ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ 
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การชอบงานท่ีทา้ทายความสามารถ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน ความมุ่งมัน่พยายาม การแสวงหา
ขอ้มูลป้อนกลบั การใชส่ิ้งล่อใจท่ีเป็นความรู้สึกภายใน การเลือกงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประสบความส าเร็จ 
             2.3 ควรด าเนินการจัดท าวิจัยโดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทุกกลุ่มประกอบด้วย บุคลากร 
สายผูบ้ริหาร บุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ เพื่อใหค้รอบคลุมทุกสายงาน 
             2.4 ควรท าการศึกษาซ ้ าในเร่ืองของปัจจยัดา้นการพฒันาตนเองในการปฏิบติังานเพิ่มเติมหลงัจาก
ระยะเวลาผ่านไป 1 ปี เม่ือมีการน าแผนพฒันาบุคลากรไปปรับใช้ตามนโยบายและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน เพื่อน าผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบกบัผลในคร้ังแรกวา่บุคลากรภายในมหาวทิยาลยัมีการพฒันาตนเอง
ในการท างานเปล่ียนแปลงอยา่งไร 
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