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การวิเคราะห์การขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือโดยใช้หลักการของอิชิกาว่าและพาเรโต  

 
 กุศลิน บัวแก้ว*  

 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันของบุคลากรในการขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
และ 2) วิเคราะห์ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดในการขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น เครื่องมือและสถิติที่ใช้ในการ
ด าเนินการวิจัยคือ แผนภาพเหตุ-ผล ใบตรวจสอบ แผนภาพพาเรโต การแจกแจงความถี่ และร้อยละ ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูล
โดยใช้หลักการของอิชิกาว่ามาสร้างแผนภาพเหตุ-ผล กลุ่มตัวอย่างคัดเลือกแบบเจาะจง จ านวน 209 คน จากบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการที่มาจากแต่ละหน่วยงาน จ านวน 25 หน่วยงาน มี 190 คน ที่คืนใบตรวจสอบที่สมบูรณ์  คิดเป็น 
ร้อยละ 98.45 จากทั้งหมด  ผู้วิจัยสร้างแผนภาพพาเรโตเพื่อให้ได้ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุด  สรุปผลการวิจัยพบว่า 1) 
สภาพปัจจุบันของบุคลากรในการขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นคือ บุคลากรได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
จ านวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 27.99 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 88  อายุตั้งแต่ 41-50 ปี ร้อยละ 42  และ
ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 50  นอกจากนี้สถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ร้อยละ 75 และอายุ
การท างานต่ ากว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42  และ 2) ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดในการขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น
คือ มีภาระงานมาก และไม่มีเวลาท าผลงาน  
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Analysis of Higher Position Promotion Application of Academic Support Personnel 
at King Mongkut's University of Technology North Bangkok Using the Ishikawa 

and Pareto Principles 
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Abstract 

The objectives of this research were to 1) study current conditions to promote higher academic 
rank 2) analyze the current problems to promote higher academic rank of academic support personnel 
at King Mongkut’s University of Technology North Bangkok. The tools and statistics used in the research 
were cause-effect diagram, check sheet, Pareto diagram, frequency distribution and percentage. The 
researcher gathered data using the Ishikawa’s principle to create a cause-effect diagram. Specifically, the 
sample group was purposively selected of 209 people from academic support personnel. Each of 
personnel staff come from 25 units. One hundred ninety people returned the complete check 
certificates, representing 98.45% of the total participants. The researcher created a Pareto diagram to 
study the most common problem. The research results were summarized as follows: 1) the current 
condition of higher academic rank application of academic support personnel is appointed to academic 
positions of 267 people, representing 27.99%.  Most of the personnel staff is female at 88%, aged 41-50 
years at 42%.  Also, 50% of the staff graduated with a bachelor’s degree.  Furthermore, 75% of the staff 
is university employees, and has work experience less than 10 years, which is equivalent to 42%; and 2) 
the most common problem on promoting higher academic rank of the academic support personnel is 
heavy workload and lacking of time to do operating manual, work analysis or research.  
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1. บทน า 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ

มีพันธกิจ 4 ด้าน คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การ
บริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม มีการ
แบ่งโครงสร้างการบริหารเป็นคณะ วิทยาลัย ส านัก และ
สถาบัน เพื่อขับเคลื่อนให้พันธกิจของมหาวิทยาลัยบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคล
ถือเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงาน โดยในด้านการ
บริหารงานพนักงานมหาวิทยาลัยมีคณะกรรมการบริหาร 
งานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย [1] มหาวิทยาลัยมี
บุคลากรประกอบด้วยข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานพิเศษ รวมทั้งหมด 2,700 คน  
เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 1,539 คน 
[2] ในปี พ.ศ. 2563 มหาวิทยาลัยได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์
มหาวิทยาลัยระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) [3] โดย
ด้านการจัดการมีเป้าประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรให้มี
คุณลักษณะเฉพาะ (SMART People)  จึงจ าเป็นต้องมี
การพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งให้มีศักยภาพใน
วิชาชีพและวิชาการในการขอต าแหน่งทางวิชาการเพื่อ
ความก้าวหน้าในสายงานของแต่ละต าแหน่งตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ว่าด้วยการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตั้งบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2555 
[4]  

ในปัจจุบันบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีการขอ
ก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น โดยมีจ านวนที่ได้รับ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการจ านวน 267 คน จาก
จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทั้งหมด จ านวน 
954 คน คิดเป็นร้อยละ 27.99 ทั้งที่มหาวิทยาลัยมี
ประกาศเรื่อง บัญชีเงินเดือนและค่าตอบแทนพนักงาน
มหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 13) ลงวันที่ 23 ธันวาคม 2563 
เป็นค่าตอบแทนพิเศษให้บุคลากรที่มีต าแหน่งทาง
วิชาการ [5] 

จากข้อมูลของกองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ส านักงานอธิการบดีพบว่า จ านวนพนักงานมหาวิทยาลัย 
และข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการที่ได้รับแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ดังแสดงในตารางที่ 1 

 
 

ตารางที่ 1 จ านวนพนักงานมหาวิทยาลัยและข้าราชการ     
               สายสนับสนนุวิชาการที่ได้รับแตง่ตั้งด ารง             
              ต าแหน่งทางวิชาการ 

ข้อมูล ณ วันที่ 28 พฤศจิกายน 2563           
 
จากที่กล่าวมาข้างต้นจึงเป็นเหตุให้ผู้วิจัยมีความ

สนใจที่จะจัดท าการวิเคราะห์การขอก าหนดระดับ
ต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการมีการ
ขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น อีกทั้งมหาวิทยาลัย
ได้แนวทางส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ขอก าหนด
ระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นอีกด้วย 
 
2.  วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

2.1  เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันของบุคลากรในการขอ
ก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น  

2.2  เพื่อวิเคราะหป์ัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดในการ
ขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น โดยใช้หลักการของ      
อิชิกาว่าและพาเรโต 

 
3.  ขอบเขตของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ครอบคลุมบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ข้าราชการที่เปลี่ยน 
สถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และข้าราชการที่
ปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 
4.  วิธีด าเนินการวิจัย  

วิธีด าเนินการวจิัยมีขั้นตอนดังแสดงในรูปที่ 1   
 
 
 

ที่ ประเภทต าแหน่งทางวชิาการ จ านวน (คน) 

1. ช านาญงาน 10 
2. ช านาญการ 198 
3.  ช านาญการพิเศษ 58 
4.  เชี่ยวชาญ 1 

            รวม 267 
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รูปที่ 1 ผังงานขั้นตอนการด าเนนิการวิจัย 
 

 4.1 รวบรวมความคิดเกี่ยวกับเหตุที่บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการไม่ขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นจาก
กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัย  และการพูดคุย  
การซักถาม  การสัมภาษณ์จากหัวหน้าส านักงานคณบดี/
ผู้อ านวยการ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อน ามา
สร้างแผนภาพเหตุ-ผล  ส่วนทฤษฎีได้รวบรวมเพื่อใช้ในการ
อภิปรายผลการวิจัย 

4.2  สร้างแผนภาพเหตุ-ผลโดยใช้หลักการของอิชิกาว่า 
[6] หรือเรียกว่า แผนภาพเหตุและผล (Cause and 
Effect Diagram) ซึ่งเป็นแผนภาพที่แสดงความสัมพันธ์
ระหว่างผลกับเหตุทั้งหมดที่อาจก่อให้เกิดผล มี 6 ขั้นตอน 
คือ 1. ก าหนดผล (ปัญหา) 2. ก าหนดกลุ่มปัจจัยที่จะท า
ให้เกิดผล 3. ระดมสมองเพื่อหาเหตุ 4. หาเหตุหลักของ
ผล 5. จัดล าดับ ความส าคัญของเหตุ และ 6. ใช้แนวทาง
การปรับปรุงที่จ าเป็น โดยผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการ
รวบรวมความคิดจากข้อ 4.1 มาสร้างแผนภาพเหตุ-ผล 
ประกอบด้วย เหตุหลัก 2 ด้านคือ ด้านปัจเจกบุคคล  
และด้านกฎ ระเบียบและหน่วยงาน เหตุรอง 5 เหตุคือ  
ภาระงานและเวลา ผลงาน เกณฑ์ กฎ ระเบียบ และ
หน่วยงาน และเหตุย่อย 38 เหตุ และผลคือ การขอ
ก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ดังแสดงในรูปที่ 2 

4.3 สร้างใบตรวจสอบจากแผนภาพเหตุ-ผล ส าหรับ
ให้กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงตอบเพื่อหาเหตุที่แท้จริง 
โดยแต่ละข้อของค าถามจะมีค าตอบให้เลือกตอบ 2 
ตัวเลือกคือ ใช่ หรือ ไม่ใช่ 

4.4 ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงจากบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการในแต่ละหน่วยงาน จ านวน 25 
หน่วยงานที่สังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
พระนครเหนือ จ านวนทั้งสิ้น 209 คน โดยครอบคลุม
บุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการที่เปน็พนักงานมหาวิทยาลัย 
ข้าราชการที่เปลี่ยนสถานภาพ และข้าราชการที่ปฏิบัติงาน
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

4.5 แจกและเก็บใบตรวจสอบโดยได้ขอความอนุเคราะห์
จากหัวหน้าส านักงานแต่ละหน่วยงานในการแจกและเก็บ
รวบรวมใบตรวจสอบ ซึ่งได้รับใบตรวจสอบกลับคืน 
จ านวน 193 ฉบับ และใบตรวจสอบที่สมบูรณ์ จ านวน 
190 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98.45 ของใบตรวจสอบที่ได้รับ
คืน 

แสดงผลการวิจัยด้วยกราฟแท่ง 
และแผนภาพพาเรโต 

สร้างใบตรวจสอบ 

ตรวจสอบ 

ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

แจกและเก็บใบตรวจสอบ 

เริ่มต้น 

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 

สร้างแผนภาพเหตุ-ผล 

รวบรวมความคิด ทฤษฎี 

ปรับปรุง 

จบ 

ก าหนดเรื่องวิจัย 
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1. มีภาระงานมาก 2. ไม่มีเวลาท าผลงาน 3. ไม่มีเวลาเพียงพอ 
4. เด๋ียวค่อยท าผลงาน 5. ไม่มีความพร้อมที่จะท าผลงาน 6. ไม่สะดวกที่จะท าผลงาน 
7. มีภาระครอบครัว 8. ขี้เกียจท าผลงาน 9. ขอผลงานยาก 
10. ไม่มีความรู้ที่จะเร่ิมต้นท าผลงาน 11. ไม่รู้ว่าจะท าผลงานเร่ืองอะไร 12. ไม่รู้ว่าจะท าผลงานไปท าไม 
13. ไม่มผีลงานที่จะเขียน 14. เขียนผลงานไม่เป็น 15. ไม่มีตัวอย่างในการท าผลงาน 
16. ไม่มีผู้ให้ค าปรึกษา/ค าแนะน าในการท า    
     และขอผลงาน 

17. ไม่ทราบกฎ ระเบยีบในการขอก าหนด 
     ระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

18. ระยะเวลาครบก าหนดที่จะขอผลงาน 

19. เงินเดือนถึงเกณฑ์ท่ีจะขอผลงาน 20. เงินเดือนตัน 21. ใกล้จะเกษียณ 
22. เสียค่าใช้จ่ายในการท าผลงานมาก 23. ไม่มีการรับรู้ในกฎ ระเบียบในการขอ 

     ผลงาน 
24. ไม่มีความรู้ในกฎ ระเบียบในการขอ  
      ผลงาน 

25. ไม่มีความเข้าใจในกฎ ระเบียบและ   
     ขั้นตอนในการขอผลงาน 

26. กฎ ระเบยีบไม่เอื้ออ านวยในการขอ 
     ผลงาน 

27. กฎ ระเบยีบมีความยุ่งยาก ซับซ้อนใน 
     การขอผลงาน 

28. กฎ ระเบยีบใช้เวลามากในการขอก าหนด 
     ระดับต าแหน่งช านาญการ 

29. กฎ ระเบยีบในการขอก าหนดระดับ
ต าแหน่งไม่มีความสะดวกต่อการสืบค้นข้อมูล 

30. กฎ ระเบยีบไม่ส่งเสริม เกื้อหนุนในการ 
     ขอผลงาน 

31. หน่วยงานไม่มีแผนพัฒนาบุคลากรด้าน 
     การขอก าหนดระดับต าแหน่ง 

32. หน่วยงานไม่มีการส่งเสริมการขอผลงาน 33. หน่วยงานไมม่มีการอบรมให้ความรู ้

34. หน่วยงานไม่มีคู่มือการขอก าหนดระดับ 
     ต าแหน่ง 

35. หน่วยงานไม่มีตัวอย่างในการท าผลงาน 36. หน่วยงานไม่มีการขอกรอบก าหนดระดับ 
     ต าแหน่งในทุกระดับ 

37. หน่วยงานมีการจ ากัดจ านวนกรอบระดับ 
     ต าแหน่งในแต่ละต าแหน่ง 

38. หน่วยงานไม่มีการขอก าหนดระดับ 
     ต าแหน่งให้สูงขึ้น เช่น ช านาญการพิเศษ  
     เช่ียวชาญ เป็นต้น 

 

รูปที่ 2  แผนภาพเหต-ุผล   
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    4.6 แสดงผลการวิจัยด้วยกราฟแท่ง และแผนภาพ 
พาเรโต ผู้วิจัยสร้างกราฟแท่งส าหรับข้อมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบใบตรวจสอบ และ
สร้างแผนภาพพาเรโต โดยใช้หลักการของพาเรโต [7] ซึ่ง
เป็นแผนภูมิกราฟแท่งที่น าเสนอข้อมูลอย่างมีล าดับจากมาก
ไปน้อยในรูปของความถี่หรือปริมาณของเหตุเพื่อน าไปสู่
การเลือกแก้ปัญหา ซึ่งในงานวิจัยนี้แผนภาพจะแสดงเหตุ
ของการขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเรียงจาก
จ านวนมากไปน้ อยตามล าดับ  ซึ่ งประกอบด้ วย 
แกนตั้ ง 2 แกน และแกนนอน 1 แกน โดยแกนตั้ ง
ด้านซ้ายเป็นความถี่ เหตุ  และแกนตั้งด้านขวาเป็น
เปอร์เซนต์สะสมเหตุ  ส่วนแกนนอนเป็นเหตุ และมีเส้น
แสดงเปอร์เซนต์สะสมเหตุ จากนั้นจึงเลือกเหตุที่ เกิด
ร่วมกันมากที่สุดมาท าการวิเคราะห ์
 
5.  ผลการวิจัย  
 5.1  สภาพปัจจุบันของบุคลากรในการขอก าหนด
ระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น  
      มหาวิทยาลัยมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในปี 
พ.ศ. 2563 ประกอบด้วยข้าราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัย จ านวน 954 คน โดยบุคลากรได้รับแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 267 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.99 ผลการวิจัยแสดงดังรูปที่ 3 ถึงรูปที่ 7 
พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 88  อายุ
ตั้งแต่ 41-50 ปี ร้อยละ 42 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี ร้อยละ 50 สถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
ร้อยละ 75 และอายุการท างานต่ ากว่า 10 ปี ร้อยละ 42  

 

 
รูปที่ 3 เพศผู้ตอบใบตรวจสอบ 

 
รูปที่ 4  อายุผู้ตอบใบตรวจสอบ 

 
รูปที่ 5  ระดับการศึกษาผู้ตอบใบตรวจสอบ 

 
รูปที่ 6  สถานภาพผู้ตอบใบตรวจสอบ 

 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 7  อายุการท างานผู้ตอบใบตรวจสอบ 
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รูปที่ 8  แผนภาพพาเรโต เหตุทีบุ่คลากรไม่ขอก าหนดระดบัต าแหน่งให้สูงขึ้น 

 
5.2  ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดในการขอก าหนด

ระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 
จากรูปที่ 8  พบว่า เหตุที่เกิดร่วมกันมากที่สุด คือ 

ปัญหาเก่ียวกับมีภาระงานมาก และปัญหาเกี่ยวกับไม่มี
เวลาท าผลงาน ดังแสดงในแผนภาพพาเรโตกราฟแท่งที่ 1 
และแท่งที่  2 ที่มีจ านวนมากที่สุด ซึ่งถ้าหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องของมหาวิทยาลัยสนใจแก้ไข ส่งเสริมและ
สนับสนุนการแก้ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดนี้ได้จะ
ส่งผลท าให้บุคลากรสายสนับสนุนขอก าหนดระดับ
ต าแหน่ งให้ สู งขึ้ น ได้ มากขึ้ น เป็นไปตามเกณฑ์ที่
มหาวิทยาลัยก าหนด 

 
6.  สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
     ในการหาปัญหาจริงที่เกิดขึ้นร่วมกันมากที่สุดในงาน 
เช่น งานอุตสาหกรรม งานบริหารธุรกิจ เป็นต้น ด้วย
หลักการของอิชิกาว่าและพาเรโตจะท าให้ได้ปัญหาเพื่อ
น าไปวิเคราะห์หาแนวทางแก้ไขที่จะส่งผลต่องานมาก
ที่สุด ดังนั้น การวิจัยนี้จึงได้ใช้หลักการของอิชิกาว่าและ
พาเรโต เพื่อให้ได้ปัญหาจริงที่ เกิดร่วมกันมากที่สุด 
จากนั้นน าไปวิเคราะห์หาแนวทางแก้ไขปัญหาที่จะส่งผล

ให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีการขอก าหนดระดับ
ต าแหน่งให้สูงขึ้นเพิ่มขึ้นสูงสุด สรุปได้ดังนี้ 

6.1 ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดในการขอก าหนด 
ระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

6.1.1  ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดเกี่ยวกับ 
มีภาระงานมาก อาจเป็นเพราะบุคลากรกับภาระงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในแต่ละต าแหน่งของ
หน่วยงานระดับคณะ วิทยาลัย ส านัก สถาบัน และ
ส านักงานอธิการบดีมีความไม่สมดุลและมีความแตกต่าง
กันในแต่ละชว่งเวลาในรอบปี โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงาน
ระดับคณะที่เป็นหน่วยงานใหม่ตั้งมาไม่ถึง 10 ปี เช่น 
บุคลากรสังกัดคณะจะมีภาระงานมากในช่วงเปิดภาค
การศึกษาต้องมีภาระงานในการให้บริการอาจารย์  
อาจารย์พิเศษ  และนักศึกษาด้านการจัดการเรียนการ
สอนเป็นหลัก นอกจากนี้ การที่บุคลากรมีภาระงานที่มี
ปริมาณมากอาจเป็นเพราะยังไม่มีการจัดท าแผนปฏิบัติ
งานประจ าปีของแต่ละงาน และการวางแผนบริหาร
จัดการเรื่องเวลาในการปฏิบัติงานแต่ละงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร การจัดล าดับความส าคัญของงาน
ไม่ เป็นระบบ อีกทั้งยังขาดระบบในการท างานที่ดี  
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จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีอายุการท างานต่ ากว่า 
10 ปี สูงสุดร้อยละ 42 ยังมีความรู้และประสบการณ์ใน
การท างานน้อย ขาดการจัดระบบการท างานของแต่ละ
คน ในขณะเดียวกันบุคลากรมีอายุตั้งแต่ 41-50 ปี สูงสุด
ร้อยละ 42 มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของ
บุคลากร  มีการบริหารจัดการงานในระดับที่มีความ
ซับซ้อน ยุ่งยากมากข้ึน ซึ่งสอดคล้องตามที่ สุชาดา [8] 
กล่าวไว้ว่า สิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลัง
ของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ 
โดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความ
คาดหวัง ความต้องการ (Need) และเป้าหมายในชีวิต ท า
ให้เกิดแรงขับ (Drive) เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เรา
เรียกว่า แรงจูงใจ สิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคลากรเกิดความ
ต้องการโดยต้องมีการจูงใจเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิด
แรงขับท าในสิ่งที่น าไปสู่เป้าหมายของตนเอง 

แนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุด 
เกี่ยวกับ มีภาระงานมาก คือ  

1)  จัดล าดับความส าคัญของงานโดยบุคลากร
ต้องวางแผนงานประจ าปี 

2)  จัดท าแผนปฏิบัติงานประจ าปีของแต่ละ
งานเพื่อก าหนดช่วงเวลาของการท างาน 

3) ตั้งเป้าหมายการท างานเพื่อกระตุ้นให้
บุคลากรเกดิแรงขบั แรงจงูใจให้ท างานบรรลตุามเปา้หมาย 

4)  วิเคราะห์อัตราก าลังในแต่ละงานภายใน
หน่วยงานเพื่อวางแผนจ านวนบุคลากรแต่ละงานให้มี
ความเหมาะสมกับภาระงานของบุคลากรแต่ละงาน 

6.1.2  ปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุดเกี่ยวกับไม่
มีเวลาท าผลงาน อาจเป็นเพราะขาดการบริหารจัดการ  
การแบ่งแยกภาระงานประจ ากับภาระงานส่วนตัวให้
ชัดเจน  ตลอดจนภาระครอบครัวที่ต้องมีค่าครองชีพสูง
ท าให้บุคลากรต้องท างานอย่างอื่นเพิ่มจากภาระงาน
ประจ า จากผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่บุคลากรที่มีอายุ
การท างานต่ ากว่ า 10 ปี  สู งสุ ดร้อยละ 42 ยั งมี
ประสบการณ์ในการท างานน้อยอยู่ในขั้นของการเรียนรู้ 
สั่งสมประสบการณ์การท างานตามภาระงาน  และเวลาที่
ท างานทัง้หมดทุ่มเทใหก้ับภาระงานประจ า โดยมีเป้าหมาย
อยู่ที่ภาระงานที่รับผิดชอบให้บรรลุตามเป้าหมายเป็น
ส าคัญ บุคลากรไม่มีการตั้งเป้าหมายหรือจริงจังในการท า
ผลงานเพื่อความก้าวหน้าของตนเอง อีกทั้งมีความ

กระตือรือร้นในการท างานตามภาระงานประจ าเท่านั้น 
จะเห็นได้ว่าบุคลากรใช้เวลาไปท างานอย่างอื่นมากกว่าที่
จะท าผลงาน เพราะผลงานเป็นงานที่ต้องใช้ระยะเวลาใน
การท านานและต่อเนื่อง และพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่
ส า เร็ จการศึ กษาระดั บปริญญาตรี ยั ง ไม่ เคยท า
วิทยานิพนธ์ นอกจากนี้ บุคลากรส่วนใหญ่ที่มีอายุงานใน
การท างานต่ ากว่ า 10 ปี  อาจยั งขาดทักษะหรื อ
ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่ บุคลากรจ าเป็นต้อง
เรียนรู้งานในต าแหน่งหน้าที่ เพื่ อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ประกอบกับบุคลากรเองยังไม่ทราบว่าเมื่อ
ขอไปแล้วจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งให้สูงขึ้น
หรือไม่ จากที่กล่าวมาข้างต้น ประเด็นหลักที่เป็นสิ่ง
ส าคัญคือ บุคลากรต้องเริ่มจากการตั้งเป้าหมาย (Goal 
Setting) ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของการลงมือท าในเรื่องใด
เรื่องหนึ่ง เพราะการมีเป้าหมาย หมายถึงการที่รู้ว่าจะ
เดินทางไปที่ไหน ยิ่งถ้ารู้ได้ว่าท าไมถึงต้องไป และยิ่ง
มองเห็นภาพเมื่อไปถึงเป้าหมายนั้นชัดเจนมากเท่าไร ยิ่ง
เกิดแรงกระตุ้นให้อยากออกเดินทางไปสู่เป้าหมายนั้น
โดยเร็ว และเป็นไปตามทฤษฎีของ มาสโลว์ [9] เป็น
ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ 5 ขั้น ซึ่งสมมุติฐาน
เบื้องต้นว่า เมื่อความต้องการอย่างหนึ่ งได้รับการ
ตอบสนองหรือถูกท าให้พอใจแล้ว ความต้องการนั้นจะไม่
เป็นตัวกระตุ้น หรือตัวจูงใจต่อไป แต่จะมีความต้องการ
ในระดับที่สูงขึ้นไปอีก  

แนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดร่วมกันมากที่สุด 
เกี่ยวกับไม่มีเวลาท าผลงาน คือ  

1) การบริหารจัดการตามหลัก PDCA เพื่อน า 
ไปประยุกต์ในการวางแผน บริหารจัดการภาระงาน
ประจ า ภาระงานรอง งานมอบหมาย และที่ส าคัญจัดท า
ผลงานของบุคลากรในแต่ละงาน 

2) ก าหนดเป้าหมายให้บุคลากรจัดท าผลงาน 
เพื่อขอก าหนดระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเมื่อบุคลากรมี
คุณสมบัติครบตามเกณฑ์ 

6.2  แนวทางส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรขอก าหนด
ระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

6.2.1  การก าหนดกรอบต าแหน่งทางวิชาการให้
เหมาะสมหรือใกล้เคียงกับจ านวนบุคลากรในแต่ละงาน
และแต่ละต าแหน่ง เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ 
ขอก าหนดระดับต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น 
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6.2.2  การได้รับการพิจารณาเป็นบุคลากร
ดีเด่นระดับหน่วยงานหรือมหาวิทยาลัย และได้รับโอกาส
ในการเผยแพร่ผลงานโดยส่วนงานต้องสนับสนุน
ค่าใช้จ่ายให ้

6.2.3  หน่วยงานกลางจัดเวทีให้บุคลากรที่ได้รับ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการมาถ่ายทอดองค์
ความรู้ที่ได้จากผลงานที่ท า เพื่อเป็นแรงกระตุ้น และ
ผลักดันให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการประสงค์จะท า
ผลงานทางวิชาการมากขึ้น 

 
7.  ข้อเสนอแนะ 

7.1 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
7.1.1  หน่วยงานที่เก่ียวข้องสามารถน าไปต่อ

ยอด เพื่อพัฒนาให้ เกิดเป็นรูปธรรม เช่น การวาง
แผนพัฒนาก าลังคนให้มีสมรรถนะ การอบรม สัมมนา
ตลอดอายุการท างานอย่างสม่ าเสมอ ฯลฯ เพื่อให้เป็นไป
ตามเป้าประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะ
เฉพาะ (SMART People) ของมหาวิทยาลัยต่อไป 

7.2  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
7.2.1  วิจัยการพัฒนาหลักสูตรที่เก่ียวข้อง

ส าหรับพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งให้
สูงขึ้นตามมาตรฐาน เพื่อเป็นหลักสูตรกลาง 

7.2.2  วิจัยเพื่อก าหนดเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในแต่ละระดับและ    
แต่ละต าแหน่งให้เป็นรูปธรรม เพื่อใช้ประกอบในการ 
ประเมินสมรรถนะและการเลื่อนเงินเดือน 
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