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บทคัดย่อ 
 

 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษามีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลัย โดยให้การสนับสนุนการดําเนินงานของผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการ จากบทบาทการเป็นผู้ช่วยเหลือ
เสมือนหนึ่งเป็นผู้ตามนี้ ส่งผลให้ผู้บริหารและบุคลากรสายวิชาการมีอิทธิพลต่อความคิดและการกระทําของบุคลากร
สายสนับสนุน  อีกท้ังบรรยากาศวัฒนธรรมขององค์กรและกฎระเบียบของงานประจํา ทําให้บุคลากรสายสนับสนุนถูก
จํากัดความสามารถในด้านการเป็นผู้นําในการแก้ไข/ปรับปรุง/พัฒนางานประจํา หรือการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง
กับงานประจํา ซ่ึงสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับแรงบันดาลใจเพื่อการพัฒนางานประจําของบุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบันอุดมศึกษา คือ การให้บุคลากรสายสนับสนุนรู้จักบทบาทและหน้าที่ของตนเองในการช่วยวิเคราะห์หรือ
การสร้างสรรค์ผลงานวิจัยจากงานประจําเพ่ือหาทางเลือก ข้อดี ข้อเสีย พร้อมเสนอแนะการตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหาร 
โดยบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา ต้องมีความชํานาญในหน้าที่ของตน สามารถเปลี่ยนแปลงตัวเองจาก
ผู้เสพความรู้เป็นผู้สร้างความรู้ได้  จากบรรยากาศความเชื่อและวัฒนธรรมองค์กร ท่ีมักจะไม่เห็นด้วยหรือไม่เอ้ืออํานวยให้
บุคลากรสายสนับสนุนพัฒนาตนเองแต่บุคลากรสายสนับสนุนสามารถเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้โดยการชักชวน
เพ่ือนร่วมงานจัดต้ังเป็นทีมพัฒนางาน ท้ังการช่วยกันต้ังคําถามและช่วยกันหาคําตอบ โดยการพัฒนางานนั้นให้เร่ิมจาก
งานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนงานท่ีรับผิดชอบก่อน และหาส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ในตัวเราท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้แก่
หน่วยงานหรือองค์กรได้ จากการทํางานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรนั้นจะส่งผลให้เกิดคุณค่าทางจิตใจ เกิดความสุขทางใจท่ี
ทําให้ผู้รับบริการได้รับแต่สิ่งดี ๆ เป็นความสุขท่ีเกิดจากการให้และการทําเพ่ือคนอ่ืน ต่อจากนั้นต้องหมั่นฝึกฝนเพ่ิมข้ึน จน
สามารถทํางานท่ีตนเองรับผิดชอบได้ดีย่ิง ๆ ข้ึนไป ส่งผลให้เกิดความรักในงานท่ีเราทํามากย่ิงข้ึนตามมาและนอกจากนี้ยัง
มีการพัฒนางานอย่างต่อเนื่องและย่ังยืน โดยสิ่งท่ีสําคัญของการพัฒนางานประการหนึ่งท่ีต้องคํานึงควบคู่กันไป คือ           
ความรัก ความเชื่อม่ัน และความศรัทธาในตนเอง ซ่ึงบุคคลใดก็ตามที่ไม่รักและศรัทธาในตนเองนั้น จะประสบความสําเร็จ
ได้ยากมาก 
1 

                                                            
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
King Mongkut's Institute of Technology Ladkrabang 
E-mail: jarongsak.pu@kmitl.ac.th 



วารสาร Mahidol R2R e-Journal ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 ประจําเดือนมกราคม – มิถุนายน 2562 
Received: January 23, 2018 , Reviesed: April 8, 2019 , Accepted: May 14, 2019 

http://doi. 

2 
 

คําสําคัญ: ผู้นํา งานวิจัยจากงานประจํา การทํางานเป็นทีม แรงบันดาลใจ 
 

Abstract 
 

 Supporter section in higher education plays an important role in driving the university's mission 
by supporting then implementation of the executive and academic staff. The role of supporter as the 
follower, the executive or academic staff may influence the idea and action of supporters as well as 
atmosphere, organizational culture and their rules cause the supporters limited in leadership, 
modification, improvement or changing regarding the routine work. The most importance of inspiration 
in order to develop routine work of supporters in higher education institution mentioned that they 
must know really role and activity of them to analyze or perform the research from their routine work. 
Those objectives aimed to find out the good alternative way, pros and cons with suggestion and making 
decisions provided to administrator.  The supporters always contain technical expertise and able to 
change themselves from knowledge users to knowledge creators.  The atmosphere of belief and 
corporate culture that often shows disagreement or self-improvement of supporters. But the supporters 
would change to be the leader by persuading colleagues and play as a development team, try to ask 
questions and find the answers.  The development of the work should start with the work that 
contributes to the responsible part and find out what is beneficial of us that can benefit the 
organization. Useful work will result in mental values, happiness in the heart to make the nice service. 
It appears that happiness comes from giving and doing for others.  We need to practice more then we 
can do the job better than it was and do love at work more.  It brings the work with continuous 
development and sustainability. One of the important aspects of job development is love, confidence and 
faith in our self.  Any persons who do not love and believe in themselves, they are very difficult to 
achieve success. 
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บทนํา 
 มหาวิทยาลัยมีหน้าท่ีหลักในการผลิตบัณฑิต
ให้มีคุณภาพอันพึงประสงค์ตามสาขาท่ีเรียน และ
มหาวิทยาลัยยังมีหน้าท่ีการวิจัย บริการวิชาการเพ่ือ
พัฒนาประเทศ รวมถึงการเป็นต้นแบบทางสังคมท่ีดี ซ่ึง
การจัดระบบบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้สามารถปฏิบัติ
ภารกิจได้ดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น บุคลากร
สายวิชาการเป็นสายหลักในการปฏิบัติภารกิจหลักของ

มหาวิทยาลัย ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนทําหน้าที่
สนับสนุนงานด้านธุรการ การบริการแก่บุคลากรสาย
วิ ช ากา ร  นั กศึ กษา  และบุ คคล ท่ีม า ติ ด ต่ อ ง าน
มหาวิทยาลัย การทําหน้าท่ีให้ได้ดีของบุคลากรสาย
สนับสนุนนั้น ต้องรู้และเข้าใจหน้าท่ีและบทบาทของตน
และของหน่วยงาน เพ่ือให้การปฏิบัติภารกิจดําเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน (วัลลภ สันติประชา, 2561) ซ่ึงหัวใจสําคัญใน
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การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนคือ จิตบริการ 
หากบุคคลใดขาดซ่ึงสิ่งนี้ก็จะไม่มีความสุขในการทํางาน 
และท่ีสํ าคัญบุคคลนั้นจะไ ร้คุณค่าในสายตาของ
ผู้ใช้บริการ ผู้ร่วมงาน และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ซ่ึงสุดท้ายอาจจะ
รู้สึกไร้คุณค่าในความรู้สึกของตนเองด้วย (สุพจน์ เอ้ียง
กุญชร, 2560) ขณะที่การพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ
ไทยในปัจจุบันขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิด
สร้างสรรค์  และนวัตกรรม  มหาวิทยาลัยจึ ง เป็น
หน่วยงานสําคัญหนึ่ง ในหลาย ๆ หน่วยงาน ท่ีจะช่วย
พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าทางด้านวิทยาการ 
ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี 
การวิจัยและพัฒนา ดังนั้นบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยจึงต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงาน
ประจําให้มีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นด้วย ถือ
เป็นเคร่ืองมือท่ีทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงข้ันพ้ืนฐานใน
ตัวบุคคลและในหน่วยงานหรือองค์กร และมีส่วนสําคัญ
ในการส่ ง เส ริม  สนับสนุนในการปรับตัว ยุคการ
เปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยไปพร้อมกับสายวิชาการ
ได้เช่นกัน 
 การสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจําของ
บุคลากรสายสนับสนุนต้องมีรูปแบบการดําเนินงาน
อย่างจริงจังและต้องเป็นรูปธรรม รวมท้ังต้องได้รับความ
ร่วมมือจากผู้บริหาร บุคลากรสายวิชาการ และเพ่ือน
ร่วมงาน ในการขับเคล่ือนดังกล่าวด้วย ซ่ึงบทบาทของ
บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยนั้นเป็นส่วน
สําคัญย่ิงในการสนับสนุนการดําเนินการของบุคลากร
สายวิชาการเพ่ือให้บรรลุภารกิจของมหาวิทยาลัย ซ่ึง
อาจจะเป็นบทบาทท่ียากต่อการเปลี่ยนแปลงจาก
รูปแบบการทํางานแบบเดิม ๆ เป็นการทํางานอย่างมือ
อาชีพตามบทบาทที่ควรจะเป็น ท้ังนี้เนื่องมาจากปัจจัย
ดังต่อไปน้ี  
 1. Follower Role: บทบาทของผู้ตาม ท่ีมี
ลักษณะการทํางานสนับสนุนตามนโยบายของคณะและ
มหาวิทยาลัยซ่ึงไม่เคยมีบทบาทเป็นผู้นําในองค์กรท่ี
ชัดเจน 

 2. Executive Influence: ผู้บริหารมีอิทธิพล
ทางความคิดและการกระทําโดยผู้บริหารแสดงภาวะ
ผู้นําครอบงํากลุ่มงานสนับสนุน 
 3. Atmosphere: บรรยากาศความเชื่อและ
วัฒนธรรมองค์กร หากในกลุ่มงานสนับสนุนคิดหรือ
สร้างนวัตกรรมให้แก่องค์กร แต่คนในองค์กรมักจะไม่เห็น
ด้วย ไม่สนับสนุน ทําให้ผู้ท่ีคิดพัฒนาหมดกําลังใจ และไม่
กล้าเสนอความคิดเห็นอีก 
 4. Rule of Routine: กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ 
ของงานบุคลากรสายสนับสนุนซ่ึงทุกอย่างทําอยู่ภายใต้
กรอบ กติกา นอกจากนี้ยังทํางานซํ้าซากจําเจ ไม่มีการ
พัฒนางานในรูปแบบและวิธีการใหม่ ๆ 
 5. Organizational change management: 
การเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการภายในองค์กรท่ี
มีการเปลี่ยนแปลงภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุน
เป็นประจําอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการปรับ
โครงสร้างของหน่วยงานหรือองค์กร การเปล่ียนแปลง
ตามนโยบายของผู้บริหาร การเปลี่ยนแปลงเพื่อให้
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรสาย
สนับสนุนเอง หรือการเปลี่ยนแปลงตามความพึงพอใจ
ของผู้บังคับบัญชาเองก็ตาม ท้ังหมดนี้ส่งผลต่อความคิด
และการสร้างสรรค์ในการพัฒนางานประจําท้ังสิ้น 
 การสร้างแรงบันดาลใจของบุคลากรสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนางาน
ประจํา จึงเป็นเร่ืองยากและต้องใช้ระยะเวลา เนื่องจาก
การทํางานภายใต้ภาวะดังท่ีกล่าวมาข้างต้น เป็นสภาพการ
ทํางานแบบ “เช้าชาม เย็นชาม” ท่ีมีการสั่งสมกันมาเป็น
ระยะเวลายาวนานจากรุ่นสู่ รุ่น จนคิดว่าเป็นเร่ืองปกติ  
ดังท่ีทราบกันดีในหน่วยงานของรัฐโดยส่วนใหญ่ หากแต่
ยุคสมัยท่ีเปลี่ยนไป ประเทศชาติต้องการนวัตกรรม
นําพาประเทศ บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย
ต้องผลิตนวัตกรรม ดังนั้นจึงจําเป็นอย่างย่ิงท่ีบุคลากรสาย
สนับสนุนต้องลุกข้ึนมาสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากร
สายสนับสนุนเพ่ือส่งเสริมการดําเนินการของบุคลากร
สายวิชาการ ด้วยเช่นกัน 
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แนวทางการสร้างแรงบนัดาลใจเพื่อการพฒันา
งานประจําของบุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบนัอุดมศกึษา 
 แนวทางในการพัฒนาองค์กรภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบัน ส่วนสําคัญท่ี
ช่วยกําหนดทิศทางของการพัฒนา คือ นโยบายของ
องค์กร ซ่ึงนโยบายการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนเป็นนโยบายหนึ่งท่ีสําคัญของทุกมหาวิทยาลัย
ในสถาบันอุดมศึกษา ท้ังนี้เนื่องจากการพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนเป็นการยกระดับกระบวนการขับเคล่ือน
ภารกิจของมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
เพ่ือรองรับการสร้างนวัตกรรมของบุคลากรสายวิชาการ
และการบริหารงานของฝ่ายบริหารซ่ึงบุคลากรสาย
สนับสนุนในทุกระดับและทุกตําแหน่งในองค์กร มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กรในองค์รวมท้ังสิ้น เราใน
ฐานะท่ีเป็นบุคลากรคนหนึ่งในองค์กรต้องแสดงบทบาท
ของตนเองเปรียบเสมือนหนึ่งเป็น “น็อตของเคร่ืองบิน” 
หากขาดน็อตตัวนี้ไปเครื่องบินก็ไม่สามารถบินได้ หาก
ขาดบุคลากรอย่างเราไปแล้ว องค์กรย่อมเกิดการ
สั่นคลอน 
 แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจสําหรับสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเพ่ือการพัฒนางานประจําท่ี
อยู่ภายใต้บทบาทที่มีสภาวะท่ียากต่อการเป็นผู้นําใน
การเปลี่ยนแปลงในองค์กรนั้น เป็นเร่ืองท่ีไม่ง่ายนัก แต่
ก็ไม่ยากเกินไปสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีหัวใจ
การพัฒนา หรือมีความรักต่อองค์กรอย่างแท้จริง ทุก
วันนี้หลายคนบอกกับคนอ่ืนว่ารักมหาวิทยาลัย แต่มักมี
พฤติกรรมท่ีตรงข้ามกันเสมอ เช่น การวิพากษ์วิจารณ์
องค์กรตัวเองในสื่อต่าง ๆ ให้เกิดความเสียหาย ไม่ได้มี
ส่วนร่วมกับการแก้ปัญหาของส่วนงานหรือมหาวิทยาลัย
อย่างจริงจัง หรือการเพิกเฉยเม่ือเห็นว่ามีปัญหาเกิดข้ึน
ในองค์กรเพราะคิดว่าธุระตัวเองไม่ใช่ เป็นต้น การ
สร้างแรงบันดาลใจสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนางานประจํานั้น ข้ันตอน
แรก คือ การท่ีให้บุคลากรสายสนับสนุนนั้นเข้าใจ
บทบาทของตนเอง  และจากบทบาทดังกล่าวนั้น 

สามารถนําไปสู่การเป็นผู้นําของการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรได้อย่างไร ข้ันตอนต่อมา คือ การค้นหาแรง
บันดาลใจท่ีดีในการทํางานโดยการหาเป้าหมายในการ
ทํางานจนสามารถทําให้อยากลุกข้ึนมาจากเตียงเพ่ือรีบ
ไปทํางานแต่เช้าในทุก ๆ วันและการดําเนินการดังท่ี
กล่าวมาต้องอยู่ภายใต้พ้ืนฐานความคิดบริการด้วยใจ
ที่ต้องการอยากให้บริการที่ดีขึ ้น มีคุณภาพที่ดีขึ ้น 
และผู ้ร ับบริการได้สิ ่ง ที ่ด ีขึ ้น  ซึ ่ง เป็นฐานรากของ
แนวคิดบุคลากรในองค์แห่งการเรียนรู้ นอกจากนั้น
บุคลากรสายสนับสนุนยังต้องเข้าใจกระบวนการ
ปรับปรุงพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนและสามารถ
สร้างสรรค์ผลงานออกมาเป็นรูปแบบใดได้บ้างถึงจะเกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อส่วนงานหรือมหาวิทยาลัย และสุดท้าย
เม่ือทุกคนคิดได้แล้ว ก็ต้องทราบด้วยว่าปัจจัยใดท่ีส่งผล
ต่อความสําเร็จและความล้มเหลวบ้าง แนวทางดังกล่าว
นั้นสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1. รู้และเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีของ
ตนเอง 
 การสร้างแรงบันดาลใจเพื่อการพัฒนางาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา
นั้น ควรให้เริ่มต้นจากการทําความเข้าใจกับบทบาท
ขอ งตน ในหน ้า ที ่นั ้น  ๆ  ก ่อน  ซึ ่ง บ ุค ล ากรสาย
สนับสนุนสามารถเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือการ
แก้ไข ปรับปรุง พัฒนา และสร้างสรรค์นวัตกรรมจาก
งานประจาํได้โดย 
 1.  จากบทบาทของผู ้ตาม  มีการทํางาน
ส น ับ ส น ุน ต า ม น โ ย บ า ย ข อ ง ส ่ว น ง า น ห ร ือ
มหาวิทยาลัย บุคลากรสายสนับสนุนสามารถเป็นผู้นํา
การเปล่ียนแปลงได้โดยเปล่ียนตัวเองจากผู้เสพความรู้
มาเป็นผู้สร้าง บุคลากรสายสนับสนุนต้องช่วยวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ หรือสร้างสรรค์ผลงานวิจัยจากงานประจํา
เพ่ือการหาทางเลือก ข้อดี ข้อเสีย พร้อมเสนอแนะการ
ตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหารซ่ึงแนวทางการปฏิบัตินั้นเป็น
แนวทางการปฏิบัติงานท่ีตรงประเด็นและเหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน เนื่องจากเป็นนโยบายของผู้บริหาร
ภายใต้ข้อเท็จจริงท่ีได้จากบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
แสดงบทบาทของตนอย่างแท้จริง 
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 2. จากภาวะการครอบงําของผู้นํา ผู้บริหารมี
อิทธิพลทางความคิดและการกระทํา บุคลากรสาย
สนับสนุนสามารถเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้โดยเชิญ
หัวหน้างานหรือผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ดําเนินการพัฒนา ท้ังนี้เนื่องจากการเปล่ียนแปลงแนว
ทางการปฏิบัติใด ๆ ในหน่วยงาน จะไม่สามารถทําได้ 
หากไม่ได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหาร ดังนั้นการเรียน
เชิญผู้บริหารหรือผู้มีอํานาจในการตัดสินใจ เข้ามามี
ส่วนรับรู้ในการแก้ไข ปรับปรุง พัฒนา หรือสร้างสรรค์
นวัตกรรมดังกล่าวในทุกระยะของการดําเนินงาน 
ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงนั้นสามารถนํามาใช้เป็น
แนวทางการปฏิบัติได้ทันที งานท่ีเกิดจากความคิดของ
บุคลากรสายสนับสนุน จากความชํานาญในหน้าท่ีของ
ตน ก็สามารถนํามาใช้ประโยชน์ในหน่วยงานได้อย่าง
แท้จริง 
 3. จากบรรยากาศความเชื่อและวัฒนธรรม
องค์กร มหาวิทยาลัยในสถาบันอุดมศึกษาโดยส่วน
ใหญ่ไม่มีการปลูกฝังค่านิยม (core values) ท่ีส่งเสริม
ให้บุคลากรสายสนับสนุนประเมินองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ 
หรือประเมินว่า องค์ความรู้ไหนท่ียังขาดอยู่หรือท่ีต้องมี
การเพ่ิมเติม ไม่ได้ปลูกฝังให้บุคลากรพัฒนาการจัดการ
องค์ความรู้อย่างเป็นระบบ ไม่ได้ส่งเสริมให้บุคลากร
อยากพัฒนางานท่ีมีอยู่ และไม่ได้สนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง ไม่เห็นบรรยากาศของการร่วม
คิดร่วมทํา ช่วยกันต้ังคําถามถึงปัญหาการทํางานและ
ช่วยกันหาคําตอบหรือแนวทางการแก้ไข เห็นเพียง
บรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์กรท่ีปฏิบัติงานแบบ 
“เช้าชามเย็นชาม” ส่งผลให้คนในองค์กรมักจะไม่เห็น
ด้วย หรือไม่สนับสนุนให้บุคคลากรในองค์กรพัฒนางาน
ประจํา โดยเฉพาะบุคลากรสายสนับสนุนด้วยกันเอง ทํา
ให้ผู้ท่ีคิดพัฒนาตนเองและองค์กรหมดกําลังใจและ
ไม่กล้าเสนอความคิดเห็น  แท้ที่จริงแล้วบุคลากร
สายสนับสนุนสามารถเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้
โดยชักชวนเพื่อนร่วมงานเข้ามาเป็นส่วนร่วมในการ
พัฒนาดังกล่าวด้วย ท้ังนี้เนื่องจากลักษณะงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมักจะมีการปฏิบัติงานเป็นส่วน ๆ 
ไม่ได้ปฏิบัติตลอดกระบวนการเพียงคน ๆ เดียว การ

พัฒนางานประจําจึงมีความจําเป็นอย่างย่ิงท่ีต้องมีการ
ทํางานเป็นทีม โดยผู้ท่ีต้องการพัฒนาต้องมีการประเมิน
ว่างานท่ีจะพัฒนาน้ัน มีส่วนงานใดที่เกี่ยวข้องบ้าง รับ
งานจากผู้ใดบ้าง และมีการส่งต่องานไปหาผู้ใดบ้าง          
ก็เชิญบุคคลท่ีเกี่ยวข้องดังกล่าวมาเป็นทีมของงาน
พัฒนาด้วยกัน งานท่ีพัฒนาเกิดการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและสามารถใช้ประโยชน์ได้ทันที นอกจากนั้น
ผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อมา คือ เกิดการสร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร ทุกคนจะช่วยกันต้ัง
คําถามและหาคําตอบ เกิดการพัฒนาข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
 4. จากกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ของงานบุคลากร
สายสนับสนุนท่ีอยู่ภายใต้กรอบและกติกามากมาย             
จนไม่เห็นถึงความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง บุคลากร
สายสนับสนุนจะไม่สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนา
งานท่ีรับผิดชอบได้หากเพียงแต่คิดเร่ืองกรอบ ซ่ึงกฎ 
กติกา ท่ีมีการประกาศใช้อยู่ในแต่ละมหาวิทยาลัยใน
ปัจจุบันนั้น อาจมีส่วนท่ีเหมือนหรือแตกต่างกันบ้างตาม
บริบทของแต่ละมหาวิทยาลัย ไม่ควรนํามาเปรียบเทียบ
หรือเป็นข้อจํากัดในการแสดงขีดความสามารถของตน 
หากแต่ตัวเราเองต่างหากท่ีต้องแสดงศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าท่ีของตนให้ดีท่ีสุด 
สร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงการมุ่งม่ันและ
ทํางานอย่างจริงจังเต็มความสามารถของตน เชื่อว่า 
ลู่ทางแห่งความสําเร็จในหน้าท่ีการงานก็จะตามมาเอง
โดยปริยาย อาจจะไปตามลู่ทางของสายงาน เช่น 
ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญ
พิเศษ หรืออาจเป็นการยอมรับความสามารถในรูปแบบ
ของการดํารงตําแหน่งอาจารย์พิเศษ ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือ
ตําแหน่งผู้บริหารของส่วนงานหรือองค์กร ได้เช่นกัน   
 5.  จากการเปลี่ ยนแปลงภาระงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน อาจเนื่องมาจากการปรับ
โครงสร้าง เปลี่ยนตามนโยบายของผู้บริหาร เปลี่ยนเพ่ือให้
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุน 
หรือเปลี่ยนตามความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชา ซ่ึงส่งผล
ต่อความคิดและการสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนางาน
ประจําท้ังสิ้น ซ่ึงผู้ท่ีได้รับผลกระทบนี้มากท่ีสุดน่าจะ
เป็นกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนท่ีไม่เข้าใจบทบาทและ
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หน้าท่ีของตนอย่างแท้จริง ไม่มีการแก้ไข ปรับปรุง 
พัฒนา หรือสร้างสรรค์นวัตกรรมจากงานประจําอย่าง
ต่อเนื่อง ผู้ท่ีไม่ได้ช่วยวิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัย 
เพ่ือการหาทางเลือก ข้อดี ข้อเสีย พร้อมเสนอแนะการ
ตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหาร ผู้ท่ีไม่มีความชํานาญในหน้าท่ี
ของตน แสดงให้เห็นว่าหากบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ปฏิบัติหน้าท่ีตามบทบาทของตน ก็ไม่ต้องกลัวการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานหรือองค์กร เนื่องจาก
บุคคลเหล่านี้ยังประโยชน์ต่อองค์กรไม่มีท่ีสิ้นสุด หรือ
หากมีการเปลี่ยนแปลงตามโครงสร้างใหม่ บุคลากร
เหล่านี้ก็จะสามารถปรับตัวให้เข้ากับโครงสร้างใหม่ได้
อย่างรวดเร็ว  
 2. การหาแรงบันดาลใจท่ีดีในการทํางาน 
 การค้นหาแรงบันดาลใจในการทํางาน คือ 
การค้นหาเป้าหมายที่อยากจะไปทํางานทุกวันนั่นเอง 
ลองหาเป้าหมายในการทํางานของแต่ละวันให้พบ ซ่ึง
เป้าหมาย คือ สิ่งท่ีปลุกเราให้ข้ึนมาจากเตียงด้วยความ
รัก อยากทํา และสนุกกับการได้ทํา (ฌอน บูรณะหิรัญ) 
การหาแรงบันดาลใจหรือการหาเป้าหมายในการทํางาน
ให้เร่ิมจากความทุกข์หรือความเจ็บปวดท่ีเกิดจากงาน 
อาจเป็นความเจ็บปวดของตัวเราเอง เพ่ือนร่วมงาน ส่วน
งาน หรือมหาวิทยาลัย ความเจ็บปวด คือพลังท่ีทําให้เรา
ประสบความสําเร็จ (สินธุเสน เขจรบุตร) คุณเจ็บปวด
ขนาดไหนท่ีโดนเจ้านายตําหนิ ดุ ด่า หรือต่อว่า ว่า
ทํางานไม่เรียบร้อย ช้า ไม่เก่ง คุณสามารถเปลี่ยนความ
เจ็บปวดนั้นเป็นความสําเร็จได้อย่างไร คุณเจ็บปวด
ขนาดไหนท่ีเห็นเพ่ือนร่วมงานเจ็บปวดกับการทํางานท่ี
ไ ม่ เป็นระบบ  เกิดความสูญเปล่าในงานมากมาย 
เจ็บปวดขนาดไหนท่ีหน่วยงานหรือองค์กรต้องสูญเสีย
โอกาสในด้านต่าง ๆ จากความสูญเปล่าเหล่านั้น คุณ
สามารถเปลี่ยนความเจ็บปวดหรือสิ่งท่ีเป็นความสูญ
เปล่าเป็นสิ่ ง ท่ี มีคุณค่าได้อย่างไร จงเปลี่ยนความ
เจ็บปวดให้เป็นพลังในการแบ่งปันสิ่งดีให้แก่คนรอบข้าง
และองค์กรของเรา ความทุกข์และความเจ็บปวดบนโลก
นี้ อยู่ท่ีความคดิและทัศนคติของเราถ้าเราเปลี่ยนมาเป็น
พลังบวก เราจะออกจากความทุกข์นั้นได้จริง ๆ ทําให้
เราลุกข้ึนมาพัฒนาตนเองและสร้างความสําเร็จ พร้อม

กันนั้นก็ต้องมีความรัก ความเชื่อม่ัน และความศรัทธา
ในตนเองควบคู่กันไปด้วย ซ่ึงบุคคลใดก็ตามท่ีไม่รักและ
ศรัทธาในตนเองนั้น เป็นการยากมากท่ีจะประสบ
ความสําเร็จในการพัฒนาเช่นกัน 
 แรงบันดาลใจยังหาได้จากมิติสุขจากการ
ทํางาน ถึงแม้ว่าแรงบันดาลใจแรกของการทํางานจะ
เป็นเร่ืองของเงินเดือนหรือค่าจ้างก็ตาม แต่หากเราเอา
หัวใจท้ังหมดไปให้ความสําคัญกับเงินเดือนหรือค่าจ้าง
ท้ังหมด เราก็จะไม่สามารถโฟกัสกับความสุขและ
ประสบการณ์ในการทํางานได้เลย จริงอยู่ว่าการทํางาน
เป็นไปเพื่อการเลี้ยงชีพ แต่การทํางานในอีกมิติหนึ่ง คือ
การสร้างประสบการณ์ชีวิต การสร้างคุณค่าให้แก่
ตนเอง ให้เป็นท่ีต้องการขององค์กร ซ่ึงหากเราเอาหัวใจ
ท้ังหมดให้ความสําคัญกับเงินเดือนหรือค่าจ้างแล้วนั้น 
เม่ือเราเจอกับผลกระทบต่างๆ จากท่ีทํางาน ไม่ว่าจะ
เป็นผลกระทบจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือ
การเปล่ียนแปลงในองค์กร ก็จะส่งผลให้แรงบันดาลใจ
ในการทํางานของเราลดน้อยลงไป แต่หากเราเอาหัวใจ
มาโฟกัสท่ีการพัฒนางานประจําของการทํางานในทุก ๆ 
วัน เราก็จะพบว่าทุกวันท่ีเราต่ืนไปทํางาน ไปพบกับ
เร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน การแก้ไข 
ปรับปรุง  และพัฒนางาน รวมท้ังการสร้างสรรค์
นวัตกรรมจากงานประจํา อาจพบเจอความทุกข์ ความ
เจ็บปวด สิ่งท่ีไม่ได้ด่ังใจบ้าง ระบบท่ีไม่ได้ด่ังใจบ้าง นั่น
คือ เรากําลังก้าวข้ามพัฒนาการต่าง ๆ มากมาย และ
ก้าวไปสู่ความแข็งแกร่งกว่าเดิม ซ่ึงถ้าเราโฟกัสว่าทุก
เช้ า ท่ี ต่ืน ข้ึนมาเราจะแกร่งกว่า เ ดิม  เก่ งก ว่า เ ดิม 
ประสบการณ์ท่ีมากข้ึนกว่าเดิม และทํางานได้ดีกว่าเดิม 
เราจะมีแรงบันดาลใจในการทํางานทุกวัน (อรพิมพ์ 
รักษาผล, 2560) แล้วเราอยากลุกข้ึนมาจากเตียงเพื่อ
รีบไปทํางานแต่เช้าในทุก ๆ วัน 
 3. การสร้างฐานความคิด 
 ศาสตราจารย์ นายแพทย์ ประสิทธ์ิ วัฒนาภา 
ได้กล่าวไว้ในการบรรยายพิเศษ เร่ือง “การวิจัยจากงาน
ประจําในระบบการศึกษา” ในการประชุมวิชาการการ
วิจัยระบบการศึกษาไทย เม่ือวันท่ี 25 พฤศจิกายน 
2559 ณ โรงแรม นงนุช การ์เด้น รีสอร์ท จังหวัดชลบุรี 
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(ประสิทธ์ิ วัฒนาภา ,2559) ว่าความต้องการอยาก
ให้บริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพท่ีดีข้ึน และผู้รับบริการได้สิ่ง
ท่ีดีข้ึน เป็นฐานรากของแนวคิดเร่ืองการพัฒนางาน
ประจําของบุคลากรในองค์กร 
 ฐานแรก คือ “การให้ และการทําเพ่ือผู้อ่ืน”
ความต้องการอยากให้บริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน 
และอยากให้ผู้รับบริการได้สิ่งท่ีดีข้ึน จะเกิดได้เม่ือผู้ให้
บริการ เคารพ รักและให้เกียรติผู้รับบริการ  
 ฐานท่ีสอง คือ “การเคารพ การรักและการให้
เกียรติ” เพราะอยากให้บริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน 
และเพราะอยากให้ผู้รับบริการได้สิ่งท่ีดีข้ึน ทําให้เหล่า
ผู้ให้บริการท่ีคิดอย่างเดียวกัน มาคุยกัน เพ่ือทําให้ได้
เป้าหมายเดียวกัน  
 ฐานท่ีสาม คือ “การร่วมคิด การร่วมคุยและ
การร่วมทํา” เพราะต้องการให้การ “ร่วมคิด ร่วมคุย 
ร่วมทํา” นําไปสู่การให้บริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากขึ้น 
และผู้รับบริการได้สิ่งท่ีดีข้ึน จึงต้องอาศัยกระบวนการ
หาองค์ความรู้  
 ฐานที่สี่ คือ “การหาองค์ความรู้”ซึ่งอาจได้
จากการค้นคว้าการวิจัย เพราะต้องการให้ “องค์
ความรู้” นําไปสู่การให้บริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน
และผู้ รั บบ ริการ ไ ด้สิ่ ง ท่ี ดี ข้ึ น  จึ ง ต้อ งอาศั ยการ
ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ 
 ฐานท่ีห้า คือ “การปฏิบัติ”ซ่ึงอาจเป็นการ
ทดลองปฏิบัติหรือต้ังใจนําไปปฏิบัติและเพราะอยาก
ให้บริการท่ีดีข้ึนไปอีก  มีค ุณภาพมากขึ ้นอ ีกและ
เพราะอยากให้ผู้รับบริการได้สิ่งท่ีดีมากข้ึนอีก ทําให้
ต้องมีการทบทวนประสบการณ์ เหตุและผล 
 ฐ าน ท่ี ห ก  คื อ  “ก า ร ร่ ว ม แ ลก เ ป ลี่ ย น
ประสบการณ์และความคิดเห็น” 
 ซ่ึงหากนําฐานรากของแนวคิดดังกล่าวมา
เทียบกับทักษะของบุคคล ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ซ่ึงประกอบด้วย Personal 
Mastery (ความเชี่ยวชาญรอบรู้) Mental Model (รูปแบบ
แนวคิด) Shared Vision ( วิสัย ทัศน์ ร่วมกัน )  Team 
Learning (การทํางานเป็นทีม) และ System Thinking 
(การคิดอย่างเป็นระบบ) แล้วนั้น พบว่า ไม่มีทักษะของ

บุคคลในประเด็นใดเลยท่ีจะไปจับกับฐานแรก “การให้ 
และการทําเพ่ือคนอ่ืน” ซ่ึงเป็นฐานสําคัญของกรอบ
แนวคิดการพัฒนางานประจําของบุคลากรในองค์กร 
ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาองค์กรเพื่อให้เป็นองค์กร
สมรรถนะสู ง  บุคลากรต้อง มีความปรารถนาจะ
สร้างสรรค์สิ่งท่ีมีคุณค่าให้แก่องค์กร“อยากให้และอยาก
ทําเพ่ือคนอ่ืน” เพ่ือให้บริการท่ีดีข้ึน มีคุณภาพมากข้ึน 
และอยากให้ผู้รับบริการได้สิ่งท่ีดีข้ึน ซ่ึงเป็นฐานแรก
ของจิตใจของบุคลากรในองค์กร ต่อการพัฒนาองค์กร
ด้วยความรักท่ีเกิดจากจิตใจอย่างแท้จริง 
 4. การสร้างสรรค์ผลงาน 
 การสร้างสรรค์ผลงานให้กับส่วนงานหรือ
มหาวิทยาลัย  มัก เป็นสิ ่ง ที ่คอยสกัดกั ้นความคิด
สร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาจาก
งานประจําของบุคลากรสายสนับสนุน เนื่องจากทุกคน
มักจะตั้งต้นการสร้างสรรค์ผลงานจากปลายทางของ
การพัฒนา คือ รูปแบบการนําเสนอแทนท่ีจะเริ่มต้นท่ี
ปัญหาของงานท่ีต้องการแก้ไข ปรับปรุง หรือพัฒนา 
มักจะมีคําถามท่ีเกิดข้ึนบ่อย เช่น “จะทําวิจัยเร่ืองอะไร
ดี” “จะสร้างวัตกรรมอะไรดี” เป็นต้น ซ่ึงหากเราเร่ิมต้น
จากความอยากหรือความต้องการของตนเองแล้ว มักจะ
จบอยู่ท่ีเราได้งานวิจัยหรือนวัตกรรมท่ีไม่สามารถ
นํามาใช้ในการแก้ปัญหางานประจําได้อย่างจริงจังและ
ย่ังยืน และคือ ผู้รับบริการยังได้รับการบริการท่ีเหมือนเดิม 
มีคุณภาพไม่ดี ข้ึน และเรายังทํางานหนักและไม่มี
ความสุขในการทํางานเช่นเดิม แต่หากเราสร้างสรรค์
ผลงานจากปัญหาหน้างาน และหาวิธีการแก้ปัญหานั้น
ภายใต้รูปแบบหรือกระบวนการท่ีเหมาะสม เราก็จะได้
ผลงานท่ีเหมาะสมกับปัญหาดังกล่าว ปัญหาได้รับการ
แก้ไข และสามารถนํามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
หากเป็นบุคลากรสายสนับสนุนท่ีเพ่ิงบรรจุใหม่ สิ่งแรกท่ี
ต้องทํา คือ ทําความเข้าใจกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 
โดยผลงานท่ีสามารถสร้างสรรค์ได้ คือ คู่มือปฏิบัติงาน 
และต้องมีการปรับปรุงเป็นประจําทุกปีเพื่อให้ได้คู่มือ
ปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน จากคู่มือการปฏิบัติงานท่ี
มีการบันทึกขั ้นตอนการทํางาน เทคนิคการทํางาน 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน รวมท้ังแนวทางการ
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แก้ปัญหาต่าง ๆ สามารถเห็นสิ่งท่ีต้องแก้ไข ปรับปรุง 
หรือพัฒนาได้ ซ่ึงหากต้องการหาสาเหตุของปัญหาหรือ
ต้องการหาความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปัจจัย
ต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองนั้น ๆ ก็
ต้องทํางานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์จากงานประจํา 
หากรู้ปัญหาและต้องการแก้ปัญหาที่ต้องใช้ข้อเท็จจริง
ในการตัดสินใจจึงต้องทําวิจัยจากงานประจํา และ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานประจําบางงานจําเป็นต้องมีเป็น
รูปแบบงานลักษณะอ่ืนได้ ตามหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ 
ท้ังนี้ต้องอธิบายและชี้ให้เห็นว่างานดังกล่าวต้องเป็น
ประโยชน์และนําไปสู่การปรับปรุงพัฒนางานหรือแก้ไข
ปัญหาในงานโดยประเภทของผลงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 คู่ มื อป ฏิบั ติ ง าน   คู่ มื อป ฏิบั ติ ง านตาม
ความหมายของ เรืองชัย จรุงศิรวัฒน์ (2554) หมายถึง 
เอกสารท่ีแต่ละหน่วยงานสร้างข้ึนมาเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานนั้น และใช้เป็นคู่มือ
สําหรับศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
อีกท้ังยังสามารถปรับปรุงให้สอดคล้องกับระเบียบ วิธี 
และเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนไปในอนาคต ขณะท่ีกลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร สํานักคณะกรรมการการพัฒนาระบบ
ราชการ (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นวิธีการ
ป ฏิบั ติ ง านห รือ วิ ธี การ ทํ า ง าน ท่ี เป็ น เอกสาร  มี
รายละเอียดวิธีการทํางานเฉพาะหรือแต่ละข้ันตอนของ
กระบวนการ เป็นข้อมูลเฉพาะ มีคําแนะนําในการ
ทํางาน รวมท้ังวิธีท่ีองค์กรใช้ในการปฏิบัติงานโดย
ละเอียด ซ่ึงวัตถุประสงค์ของการจัดทําคู่มือปฏิบัติงาน 
คือ เพ่ือให้การปฏิบัติงานในปัจจุบันเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน  ได้ผลลัพธ์ ท่ี เหมือนกันและคงท่ี เ พ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานทราบและเข้าใจว่าควรทําอะไรก่อนและ
หลัง เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่า ควรปฏิบัติอย่างไร 
เม่ือใด และกับใคร เพ่ือให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับ
นโยบาย วิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กร 
เพ่ือให้ผู้บริหารติดตามงานได้ทุกข้ันตอน เพ่ือเป็น
เคร่ืองมือในการอบรมหรือใช้เป็นสื่อในการประสานงาน
ได้ เป็นต้น (เรืองชัย จรุงศิรวัฒน์, 2554) และประโยชน์
ท่ีคาดว่าจะได้รับเพ่ิมเติม คือ เป็นการประเมินปัญหาท่ี

เกิดข้ึนหน้างานประจําของผู้ปฏิบัติ จากการบันทึก
ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปสู่การศึกษา
แนวทางในการแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนางานประจํา
ต่อไป 
 งานเชิงวิเคราะห์ และสังเคราะห์จากงาน
ประจํา  งานเชิงวิเคราะห์ตามความหมายของเกรียงศักด์ิ 
เจริญวงศ์ศักด์ิ (2553) คือ  การจําแนก  แยกแยะ
องค์ประกอบของสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกเป็นส่วน ๆ เพ่ือ
ค้นหาว่ามาจากอะไร เชื่อมโยงสัมพันธ์กันอย่างไรเพ่ือ
ค้นหาสาเหตุแท้จริงของสิ่งท่ีเกิดข้ึนและตามประกาศ 
ก .พ .อ .  (2553) ไ ด้ใ ห้ความหมายของผลงานเชิ ง
วิ เ ค ร าะ ห์ ว่ า  เ ป็ นผล ง าน ท่ี แสดงการแยกแยะ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของเร่ืองอย่างมีระบบ มีการศึกษา
ใ นแ ต่ ล ะอ งค์ ป ร ะกอบและคว ามสั ม พั น ธ์ ขอ ง
องค์ประกอบต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจใน
เร่ืองนั้น ๆ ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่องานของหน่วยงานหรือ
สถาบันอุดมศึกษา ส่วนงานเชิงสังเคราะห์ หมายถึง งาน
ท่ี แสดงการ รวบรวม เนื้ อ ห าส า ระ ต่ า ง  ๆ  ห รื อ
องค์ประกอบต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดยอาศัยความคิดเชิง
สร้างสรรค์ในการสร้างรูปแบบ หรือโครงสร้างเบื้องต้น 
เพ่ือให้เกิดแนวทางหรือเทคนิควิธีการใหม่ในเรื่องนั้น ซ่ึง
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือสถาบันอุดมศึกษา 
(ประกาศ ก.พ.อ.,2553) ท้ังนี้เพ่ือหาทางเลือก ข้อดี 
ข้อเสีย พร้อมเสนอแนะการตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหาร
ต่อไป 
 งานวิจัยจากงานประจํา 
 คํานิยามของผลงานวิจัยตามประกาศ ก.พ.อ. 
(2553) หมายถึง ผลงานท่ีเป็นงานศึกษาหรืองานค้นคว้า
อย่างมีระบบด้วยวิธีวิทยาการวิจัยท่ีเป็นท่ียอมรับ และมี
วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน เพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูล คําตอบหรือ
ข้อสรุปรวมท่ีเป็นประโยชน์และนําไปสู่การปรับปรุง 
พัฒนา หรือแก้ไขปัญหาในงานของหน่วยงานหรือ
สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงการวิจัยเพ่ือแก้ปัญหาหน้างานท่ีได้
ปฏิบัติอยู่หรือการพัฒนางานประจําให้มีประสิทธิภาพใน
การทํางานมากขึ้นนั้น ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีทําให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงข้ันพ้ืนฐานในตัวบุคคลและในองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสถาบันอุดมศึกษา การพัฒนา
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งานวิจัยจากงานประจํา (Routine to Research: R2R) ของ
บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา ท้ังบุคลากร
สายสนับสนุนด้านธุรการ ซ่ึงเป็นบุคลากรที่ช่วยอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานท่ีต้องรอบรู้และเชี่ยวชาญ
ในเรื่องกฎและระเบียบในการปฏิบัติ ท้ังกลุ่มท่ีเป็นงาน
เฉพาะและกลุ่มงานบริหารทั่วไป และบุคลากรสาย
สนับสนุนด้านวิชาการซ่ึงเป็นบุคลากรช่วยงานทาง
วิชาการในการจัดการเรียนการสอน การวิจัย บริการ
วิชาการ รวมถึงการดูแลช่วยเหลือนักศึกษาในภาคปฏิบัติ 
การพัฒนางานวิจัยจากงานประจําเป็นการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ในการสังเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึน
จากงานประจําท่ีตนเองปฏิบัติอยู่และพัฒนาต่อยอดเป็น
งานวิจัย นําผลท่ีได้มาปรับปรุงและพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ตามกระบวนการจัดการพลังของ
มนุษย์ท่ีปรารถนาจะสร้างสรรค์สิ่งท่ีมีคุณค่าให้แก่องค์กร 
เพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรให้เป็น “องค์กรสมรรถนะสูง 
หรือ High Performance Organization (HPO)” ต่อไป 
 คุณลักษณะของงานวิจัย R2R ท่ีสําคัญ 4 
ประการ (อัครินทร์ นิมมานนิตย์ และคณะ, 2554) ดังนี้ 
 1. เป็นการวิจัยท่ีต้องมีท่ีมาจากปัญหาในงาน
ประจํา มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนางานประจําให้ดีข้ึน 
 2. ผู้วิจัยต้องเป็นผู้ท่ีเผชิญหน้ากับปัญหาในการ
ทํางานนั้น ๆ และควรมีการรวมกลุ่มผู้ท่ีเกี่ยวข้องมาร่วม
ทํางานเป็นทีม 
 3. การประเมินผลลัพธ์ของการวิจัย ต้อง
ประเมินในระดับผู้ใช้บริการ เพ่ือให้ทราบว่า การทําวิจัย
เพ่ือแก้ปัญหาทําให้การบริการนั้นมีคุณภาพดีข้ึน  
 4. งานวิจัย R2R นั้น เม่ือดําเนินการแล้วเสร็จ 
ต้องสามารถนําผลลัพธ์กลับมาใช้ประโยชน์ในการ
แก้ปัญหาหรือพัฒนางานนั้น ๆ ได้จริง  
 งานในลักษณะอื่น คํานิยามของผลงานใน
ลักษณะอ่ืน ตามประกาศ ก.พ.อ. (2553) หมายถึง 
สิ่งประดิษฐ์หรืองานสร้างสรรค์ หรือผลงานด้านศิลป 
ตกแต่ง ซ่อมบํารุง ซ่ึงมิใช่มีลักษณะเป็นเอกสาร หนังสือ 
คู่ มือ  หรืองานวิจัย  โดยผ ล ง า น ที ่เ ส น อ จ ะ ต ้อ ง
ประกอบด้วยบทวิเคราะห์ที่อธิบายและชี้ให้เห็นว่า 
งานดังกล่าวเป็นประโยชน์และนําไปสู่การปรับปรุง

พัฒนางานหรือแก้ไขปัญหาในงาน ท้ังนี้ความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ
ในเรื่องนั้น ๆ ต้องไม่ใช่ผลงานที่รับผิดชอบหลักหรือ
รองที่ได้รับการมอบหมาย (routine)แต่เป็นผลงานที่
มีการพัฒนาต่อยอดจากการปฏิบัติงานหลักหรือรอง 
เพ่ือเป็นการสนับสนุนภารกิจหลักของบุคลากรสาย
วิชาการหรือผู้บริหาร  
 5. คิดได้แล้ว ต้องทําให้ได้ 
 “ทําไมเราคิดได้ แต่ทําไม่ได้” เป็นคําถามท่ีได้
ยินบ่อยคร้ังจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา ดร.บุญชัย โกศลธนากุล ได้อธิบายไว้
ในรายการ  CEO VISION ช่ วง  New Dimensions ท่ี
ออกอากาศทาง FM 96.5 เม่ือวันท่ี 6 สิงหาคม 2555 
(บุญชัย โกศลธนากุล, 2555) ว่าทําไมเราคิดได้ แต่ทํา
ไม่ได้ ซ่ึงบ่อยคร้ังท่ีเราคิดจะปรับเปลี่ยนนิสัยจากนิสัย
หนึ่งไปสู่อีกนิสัยหนึ่งท่ีดีกว่า สุดท้ายต้องจบลงคือ ทํา
ไม่ได้ ซ่ึงหากเราต้องการให้สมปรารถนาจะต้องทํา
อย่างไร สามารถสรุปประเด็นได้เป็น 6 ประเด็น ดังนี้ 
 1. คุณไม่อยากทําจริง สิ่งท่ีอยากทํานั้นไม่มี
แรงเพียงพอ ท่ีจะสามารถท่ิมแทงให้ทะลุเข้าไปในจิตใจ
คุณได้ นั่นเพราะว่าคุณไม่มีความอยากท่ีจะทําสิ่งนั้น 
จริง ๆ ซ่ึงต้องถามใจตัวเองว่า ต้องการอยากให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงหรือแค่อยากในระดับความคิด คุณต้องมี
อารมณ์ร่วมในการพิจารณาถึงประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนของสิ่ง
นั้น หรือหากเราไม่เปลี่ยนแปลงจะเกิดอะไรขึ้น วิธีการ
แก้ไข คือ คุณต้องมีความปรารถนาท่ีแรงกล้า พร้อมท่ี
จะเสียสละบางส่ิงบางอย่างเพื่อให้ได้อีกอย่าง 
 2. คุณมี “นิวรณ์ 5” ครอบงําจิตใจ เป็นสิ่งท่ี
ทําให้เราไม่มีสมาธิ ไม่สามารถคิดอะไรท่ีสร้างสรรค์ได้
เลย ซ่ึงนิวรณ์ 5 ประกอบด้วย 1) ความอยากมี อยาก
เป็น อยากได้ หรือ ไม่อยากมี ไม่อยากเป็น ไม่อยาก
ได้2) ความโกรธ เกลียด อาฆาต พยาบาท 3) ความเบื่อ
หน่ายในชีวิต 4) ความฟุ้งซ่าน รําคาญใจ และ 5) ความ
ลังเลสงสัย วิธีการแก้ไข คือ คุณต้องจดจ่อกับสิ่งท่ีทํา 
และให้ทําไปทีละอย่าง  
 3. คุณคิดไม่ละเอียด ไม่มีแผนท่ีชัดเจน และ
ไม่มีแผนสํารอง หากต้องการให้บรรลุเป้าหมาย ต้องมี
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การทําแผนกลยุทธ์ คิดจนให้ความคิดตกตะกอน 
สามารถประเมินได้ว่า ปัจจัยแห่งความสําเร็จและปัจจัย
แห่งความล้มเหลว คือ อะไรบ้าง วิธีการแก้ไข คือ คุณ
ต้องมีแผนการทํางาน ทําให้เราทํางานได้อย่างสนุก ซ่ึง
หมายถึงต้องรู้สึกตัว ต้องมีสติ รู้ว่ากําลังทําอะไรอยู่ 
 4. คุณคิดว่ามันเป็นไปไม่ได้ ซ่ึงลึกๆ ข้างในใจ
แล้ว คิดว่าเปลี่ยนแปลงอะไรไม่ได้ วิธีการแก้ไข คือ คุณ
ต้องมุ่งม่ันและต้องทําอย่างต่อเนื่อง อย่าหยุด คุณต้อง
เชื่อม่ันในตัวเอง และต้องศรัทธาในตัวเอง 
 5. คุณไม่เคยลงมือทําหรือปฏิบัติ มัวแต่คิด 
แต่ไม่ลงมือทํา ซ่ึงหากไม่ลงมือทําแล้วจะรู้ได้อย่างไรว่า
ทําได้หรือไม่ วิธีการแก้ไข คือ ลงมือทําทันที เพราะการ
ลงมือทําจะทําให้เกิดความสมบูรณ์ เนื่องจากจะเกิด
กระบวนการเรียนรู้ ย่ิงมีประสบการณ์ก็จะทํามันได้ดี 
 6. บุญไม่พอ เมื่อบุญกุศลไม่พอก็จะไม่สม
ปรารถนา วิธีการแก้ไข คือ การสร้างบุญ สร้างบุญ
ให้แก่ตนเองคือ การปล่อยวาง และการสร้างบุญให้กับ
คนอ่ืน คือ การให้ 
 ปั จ จุ บั น นี้ บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น ใ น
สถาบันอุดมศึกษา มีความต่ืนตัวท่ีจะพัฒนางานประจํา
ของตน เพ่ือให้ก้าวทันต่อการพัฒนาของระบบการศึกษา
ไทย จึงจําเป็นต้องมีการสร้างงานวิจัยและนวัตกรรม
ทางการให้บริการ ในการรองรับมหาวิทยาลัย 4.0 ต่อไป 
ซ่ึงควรเริ่มต้นจากการพัฒนางานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อส่วนงานท่ีรับผิดชอบก่อน โดยหาส่ิงท่ีเป็นประโยชน์
ในตัวเราท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้แก่หน่วยงานหรือ
องค์กรได้ อย่างไรก็ตามการปฏิบัติใด ๆ ก็ต้องอยู่ภายใต้
บทบาทและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของตนเองด้วย จากการ
ทํางานท่ีเป็นประโยชน์นั้นจะส่งผลให้เกิดคุณค่าทาง
จิตใจ เกิดความสุขทางใจท่ีทําให้ผู้รับบริการได้รับแต่สิ่ง 
ดี ๆ เป็นความสุขท่ีเกิดจากการให้และการทําเพ่ือคนอ่ืน 
และความมีคุณค่านี้ก็จะเป็นส่วนสําคัญในการส่งผลให้
ได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนได้ ต่อจากนั้นเราต้องหมั่น
ฝึกฝนเพ่ิมข้ึน จนสามารถทํางานท่ีตนเองรับผิดชอบได้ดี
ย่ิงข้ึนไป ทําให้รักงานท่ีเราทํามากย่ิงข้ึนตามมา และที่
สําคัญหากคิดได้แล้ว แต่ทําไม่ได้ ก็ไม่มีประโยชน์อันใด 
อยากให้บุคลากรสายสนับสนุนทุกคนฝึกจิตตนเองให้มี

พลัง เม่ือจิตมีพลังก็จะสามารถคิดงานท่ีสร้างสรรค์ได้ไม่
มีวันสิ้นสุด เม่ือคิดได้แล้ว ..... ก็ต้องทําให้ได้ 
 สุดท้ายนี้ขอเป็นกําลังใจให้แก่บุคลากรสาย
สนับสนุนทุกคนท่ีกําลังพัฒนางานประจําของตนเอง
ภายใต้บทบาทท่ี รับผิดชอบในสถาบันอุดมศึกษา 
บทความท่ีสร้างแรงบันดาลใจฉบับนี้อาจเป็นส่วนเล็กๆ 
ของความสําเร็จของท่านเท่านั้น ส่วนท่ีสําคัญท่ีสุดคือ 
“พลังแห่งการลงมือทํา” อย่างต้ังใจ  สําหรับในโอกาส
ต่อไปให้เตรียมพบกับการสร้างแรงบัลดาลใจในการเขียน
ผลงานวิจัยสําหรับสายสนับสนุน แรงบันดาลใจที่ทําให้
การพัฒนางานประจํากลายเปน็บทความวิจัยท่ีมีคุณภาพ 
 

บทสรุป 
 แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจของบุคลากร
สายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนางาน
ประจําภายใต้บทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจหลัก
ของมหาวิทยาลัยซ่ึงจากบทบาทการเป็นผู้ตาม ภาวะการ
ครอบงําของผู้นํา ผู้บริหารมีอิทธิพลทางความคิดและการ
กระทํา บรรยากาศความเชื่อและวัฒนธรรมองค์กร 
กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ของงานสนับสนุนท่ีอยู่ภายใต้กรอบ
และกติกามากมาย และการเปลี่ยนแปลงภาระงาน
ของบ ุคลากรสายสน ับสน ุน  ทํา ให ้บ ุคลากรสาย
สนับสนุนถูกจํากัดความสามารถในด้านการเป็นผู้นําใน
การแก้ไข ปรับปรุง พัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ท่ี
เกี่ยวข้องกับงานประจํา ซ่ึงสิ่งสําคัญสําหรับการสร้างแรง
บันดาลใจเพื่อการพัฒนางานประจําของบุคลากรสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา คือ 
 1.  การให้บ ุคลากรสายสนับสนุน รู ้และ
เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง ในการช่วย
วิเคราะห์หรือการสร้างสรรค์ผลงานวิจัยจากงานประจํา
เพ่ือการหาทางเลือก ข้อดี ข้อเสีย พร้อมเสนอแนะการ
ตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหาร โดยต้องมีความชํานาญใน
หน้าท่ีของตน สามารถเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้โดย
เปลี่ยนแปลงตนเองจากผู้เสพความรู้เป็นผู้สร้างความรู้ได้ 
การเชิญหัวหน้างานหรือผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ดําเนินการพัฒนา ชักชวนเพื่อนร่วมงานจัดต้ังเป็นทีม
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พัฒนางาน ท้ังการช่วยกันต้ังคําถามและช่วยกันหา
คําตอบ ปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าท่ีของตนให้ดี
ท่ีสุด สร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง 
 2. การหาแรงบันดาลใจท่ีดีจากการทํางาน โดย
ให้เร่ิมจากการหาเป้าหมายจากการทํางานในทุกๆ วัน 
เป้าหมายอาจเป็นงานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์หรืองานท่ีเป็น
ปัญหาต่อส่วนงานท่ีรับผิดชอบก่อน และหาส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์ในตัวเราท่ีสามารถสร้างประโยชน์ให้แก่
หน่วยงานหรือองค์กรได้ จากการทํางานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองค์กรนั้นจะส่งผลให้เกิดคุณค่าทางจิตใจจนสามารถ
ทําให้อยากลุกข้ึนมาจากเตียงเพ่ือรีบไปทํางานแต่เช้าใน
ทุก ๆ วัน 
 3. การสร้างฐานความคิดท่ีอยากให้บริการที่ดี
ข้ึน มีคุณภาพท่ีดีข้ึน และผู้รับบริการได้สิ่งท่ีดีข้ึน เป็น
ฐานรากของแนวคิดพัฒนางานประจําของบุคลากรใน
องค์กรและต้องเกิดความสุขทางใจท่ีทําให้ผู้รับบริการ
ได้รับแต่สิ่งดี ๆ เป็นความสุขท่ีเกิดจากการให้และการทํา
เพ่ือคนอ่ืน ต่อจากนั้นต้องหมั่นฝึกฝนเพ่ิมข้ึน จนสามารถ
ทํางานท่ีตนเองรับผิดชอบได้ดีย่ิง ๆ ข้ึนไป ส่งผลให้เกิด
ความรักในงานที่เราทํามากยิ่งขึ้นตามมา และมีการ
พัฒนางานอย่างต่อเนื ่องและยั่งยืน โดยสิ ่งที่สําคัญ
ของการพัฒนางานประการหนึ่งท่ีต้องคํานึงควบคู่กันไป 
คือ ความรัก ความเชื่อม่ัน และความศรัทธาในตนเอง  
 4. การสร้างสรรค์ผลงานจากปัญหาหน้างาน 
และหาวิ ธีการแก้ปัญหานั้ น  ภายใต้ รูปแบบหรือ

กระบวนการท่ีเหมาะสม ปัญหาได้รับการแก้ไขและ
สามารถนํามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง โดยผลงานท่ี
สามารถสร้างสรรค์ได้ คือ คู่มือปฏิบัติงาน ผลงานเชิง
วิเคราะห์หรือสังเคราะห์จากงานประจํา งานวิจัยจากงาน
ประจํา ผลงานลักษณะอ่ืนได้ ตามหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ  
 5. คิดได้แล้ว ต้องทําให้ได้ เป็นการศึกษา
ความปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อความสําเร็จ และปัจจัยใด
ที่ส ่งผลต่อความล้มเหลวในการพัฒนางานประจํา 
ได้แก่ ไม่อยากทําจริง การมี “นิวรณ์ 5” ครอบงํา
จิตใจ ความคิดไม่ละเอียด ไม่มีการวางแผนท่ีชัดเจน 
ความคิดว่ามันเป็นไปไม่ได้ การไม่เคยลงมือทําหรือปฏิบัติ 
และบุญไม่พอ เป็นต้น 
 การท่ีบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา
ได้แสดงบทบาทในการขับเคล่ือนภารกิจหลักของ
มหาวิทยาลัย โดยการแก้ไข ปรับปรุง หรือพัฒนางาน
ประจํา ช่วยวิเคราะห์ สังเคราะห์ หรือวิจัย ข้อดี ข้อเสีย 
พร้อมเสนอแนะการตัดสินใจให้แก่ฝ่ายบริหาร โดยต้องมี
ความชํานาญในหน้าท่ีของตนอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของตนเองได้ หรืออาจได้รับ
การยอมรับในสายงานของตนอย่างกว้างขวางมากย่ิงข้ึน
ท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยได้เช่นกัน ซ่ึง
สามารถสรุปแนวทางการสร้างแรงบันดาลใจของ
บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาในการ
พัฒนางานประจําได้ดังรูปท่ี 1 
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รูปท่ี 1 แนวทางการสร้างแรงบันดาลใจของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนางานประจํา 
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