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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2) เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนก
ตามเพศ  อายุ  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3) เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  บุคลากรสายสนับสนุน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไปมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่  t-test 
(Independent Sample) และ F – test  (One – way ANOVA) 
 ผลการวิจัยพบว่า  
 1. ผลการวิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามโดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับแรกด้านคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน ( = 4.47; S.D. =.50) รองลงมาด้านการติดต่อประสานงาน ( = 4.11; S.D. =.63) 
ด้านทักษะการปฏิบัติงาน  ( = 4.10; S.D. =.52)  ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ( = 4.02; 
S.D. =.69) และด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ( = 3.85; S.D. =.80) ตามล าดับ 
  2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจ าแนกตาม เพศ อายุ และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 3. ข้อเสนอแนะความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อเสนอแนะ เรียงจากมากไปหา
น้อยดังนี้ ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้เพียงพอ อาทิ บ้านพัก  เรียนฟรี รักษาพยาบาล กู้ยืมเงินฯลฯ 
ร้อยละ 26.09 จัดตั้งงบประมาณในการจัดท าระบบฐานข้อมูลระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
และระเบียบอ่ืน ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบัน อยู่เสมอ ร้อยละ 23.91 ระบบอินเตอร์เน็ตควร
มีการพัฒนาให้ทันสมัย มีความปลอดภัย รวดเร็ว และเพียงพอต่อการใช้งาน ร้อยละ 17.39 ควรมี
การส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนาเพ่ือน ามาพัฒนาการท างานตามต าแหน่งหน้าที่ให้มาก
ขึ้น ร้อยละ 10.87 ควรมีการปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคให้ดีขึ้นอาทิ โทรศัพท์ภายใน ระบบ
อินเตอร์เน็ต ฯลฯ ร้อยละ 8.69 ควรมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งให้เป็นมาตรฐานมากขึ้น 
ร้อยละ 6.53 ควรมีการฝึกอบรม เทคนิคด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 



เพ่ือให้ทันสมัยและทันเหตุการณ์ ร้อยละ 4.35 ควรส่งเสริมให้ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงและ
ผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัยฯ ร้อยละ 2.17 ตามล าดับ 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were 1) Study the potential development of 
the administrative officer in Rajabhat Mahasarakham University. 2) Comparison of 
performance development of general administration officers in Rajabhat 
Mahasarakham University by gender, age and duration of work and 3) To study the 
suggestions for improving the performance of administrative officer in Mahasarakham 
Rajabhat University. Population and sample used in the research were support 
personnel administrative officer, Rajabhat Mahasarakham University Statistics used to 
test the hypothesis are t-test (Independent Sample) and F-test (One-way ANOVA). 

The research found that 
1. The results of the analysis of performance development of administrative 

officer in Rajabhat Mahasarakam University. Very high It was found that in every 
aspect Sort by average to descending order such as Moral of work ethics ( = 4.47; 
S.D. = .50) The coordination ( = 4.11; S.D. = .63). Performance skills ( = 4.10; 
S.D. = .52). Methodology and activities ( = 4.02; S.D. = .69) and Motivation for 
work performance ( = 3.85; S.D. = .80), respectively. 

2. The results of the comparative analysis of the performance development 
of the administrative officer in Rajabhat Mahasarakam University by gender, age and 
duration of work were not significantly different at the .05 level. 

3. Opinions on the performance development of the administrative officer in 
Rajabhat Mahasarakham University. The respondents gave their suggestions. Sort by 
Ascending Descending such as there should be enough welfare benefits such as free 
housing, medical treatment, loans, etc. (26.09%). Establish a budget for the 
establishment of database systems, regulations, and practices. And other regulations 
are standard and are current (23.91%). Internet should be developed. It is safe, fast 
and sufficient to use (17.39%). Should be encouraged to attend training (10.87%) 
Improvements should be made to the public utility system. Internal phone Internet 
access (8.69%). The promotion criteria should be more standardized (6.53%). 



Should have training Technological advances in the use of technology to modernize 
and update (4.35%) and they should promote their duties by taking into account 
the reputation and interests of the university (2.17%), respectively. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

   การพัฒนาบุคลากรถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการบริหารองค์การภาครัฐใน
ปัจจุบันเพราะมนุษย์จัดได้ว่า เป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญ และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ตลอดจนการจัดกระบวนการนั้นมีบทบาทในการท าให้บุคคลากรท างานในหน้าที่ของตนและการ
ด าเนินงานในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพดังค าว่า“ คนส าราญ งานส าเร็จ”(ว.วชิรเมธ ีภกิขุ) และ
น าไปสู่ผลลัพธ์การพัฒนาองค์กร  เนื่องจากผลกระทบจาก สถานการณ์ ทางด้านนโยบายการเมือง 
เศรษฐกิจ และสังคมมีการเปลี่ยนแปลง  หน่วยงานจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความรู้ความเข้าใจ 
และสามารถบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้เกิดสัมฤทธิ์ผลและเป็นประโยชน์ในองค์กรมากที่สุด
ในขณะเดียวกัน บุคคลผู้ท างานให้กับองค์กรเมื่อมีความพึงพอใจในการท างานและมีความสุข คุณภาพ
ชีวิตที่ดีนั้น  จะเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรและเต็มใจในปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐ หรือเอกชน ผู้บริหารทุกคนล้วนมีความต้องการให้
บุคลากรของตนได้รับการพัฒนา และต้องการให้บุคลากรของตนมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง
บุคคลที่มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลานั้นจะมีความพร้อมต่อการแข่งขัน และจะเป็นบุคคลที่พร้อม
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หน่วยงานหรือองค์กรใดก็ตามที่บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง
ย่อมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าขององค์กรนอกเหนือจาก
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือองค์กรแล้ว การพัฒนาตนเองของบุคลากรยังส่งผลต่อความส าเร็จหรือเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพอีกด้วย การพัฒนาตนเองนั้นถือเป็นการแข่งขันกับตัวเองเพ่ือเป็นบันไดไปสู่
ความก้าวหน้าในอนาคต  และเป็นการเตรียมความพร้อมในการที่จะต้องแข่งขันกับคนอ่ืน ในโลกของ
การท างานที่มีการแข่งขันสูงเวทีการท างานจะเปิดโอกาสให้กับคนที่มีประสิทธิภาพในการท างานเสมอ  
และเช่นเดียวกัน “คนที่มีประสิทธิภาพในการท างานสูงจากการพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องในเรื่อง 
ต่าง ๆ มักจะพร้อมอยู่เสมอส าหรับการแข่งขันไม่ว่าในเวทีหรือสถานการณ์ใดก็ตาม”  
 การจะพัฒนาบุคลากรขององค์กร จ าเป็นต้องประเมินความสามารถของบุคลากรของ
องค์กรให้รู้ว่ามีจุดแข็งอะไรที่ต้องส่งเสริมสนับสนุนและมีจุดอ่อนอะไรที่ต้องปรับปรุงแก้ไขท่ีส าคัญการ
พัฒนาเพื่อให้รู้ทันความเป็นไปของโลกธุรกิจในอนาคต องค์กรต้องมีความสามารถที่จะแบ่งปันเอา
ทรัพยากรในตลาดมาสร้างความม่ังคั่งให้กับองค์กร ซึ่งเป็นภาระอันใหญ่หลวงของผู้บริหารทุกคน
องค์กรที่ดีสมาชิกขององค์กรต้องมีข้อผูกมัดหรือพันธะทางใจว่าจะท าให้งานขององค์กรประสบ
ผลส าเร็จ และมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ การที่องค์กรจะขับเคลื่อนได้ขึ้นอยู่กับสมาชิกขององค์กรไม่ได้
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อยู่ที่โครงสร้างองค์กร โดยตัวโครงสร้างองค์กรจะไม่มีความหมายแต่อย่างใดถ้าคนในองค์กรไม่มี
ความสามารถ ดังนั้น เมื่อรับคนดีมีความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์กรแล้วความจริงที่รับทราบกัน
คือองค์การต้องเจริญเติบโต หยุดนิ่งไม่ได้ดังนั้นจ าเป็นต้องพัฒนาให้พนักงานรู้เท่าทัน การ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และการเติบโตขององค์กร ด้วยเหตุผลดังกล่าวทุกหน่วยงานของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจึงจ าเป็นต้องปรับระบบบริหารงานบุคคลให้มีทิศทางที่ชัดเจนการ
พัฒนาบุคคลจะต้องสามารถปรับเปลี่ยนคนในองค์กรให้มีความสามารถตรงตามท่ีต้องการโดยมุ่งเน้น
สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของบุคลากรกลไกส าคัญที่จะผลักดันให้
กิจกรรมดังกล่าวบรรลุได้ตามวัตถุประสงค์จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและเจ้าที่ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานในทุกขั้นตอนของการปฏิบัติงานการ
ปฏิบัติงานที่ผิดพลาดหรือขัดต่อกฎระเบียบย่อมส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในภาพรวมของ
มหาวิทยาลัยได้ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเห็นความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในสังคมยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ การรับรู้ข้อมูล
ข่าวสารและวิวัฒนาการมีการศึกษา หาประสบการณ์จากหน่วยงานภายนอก เพื่อเกิดการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ข้อมูลร่วมกันระหว่างหน่วยงาน และเกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน องค์กรทางด้านการ
เรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหลายด้านเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้
เกิดประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดการพัฒนาบุคลากรให้สามารถด าเนินชีวิตและปฏิบัติงานได้
อย่างต่อเนื่องในสังคมนั้น ต้องพัฒนาส่วนรวมการสร้างสามัคคีในกลุ่มคน และพร้อมจะเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขกาย และใจและพัฒนาบุคลากรด้านคุณธรรมจริยธรรมจึงขึ้นอยู่
กับปัจจัยพื้นฐานด้านสภาพแวดล้อมและปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งเป็นภารกิจที่ต้องมีการส่งเสริมให้เกิด
รูปธรรมอย่างต่อเนื่อง ระดับหน่วยงาน ซึ่งโดยรวมยังไม่บรรลุวัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ของการ
ท างานจากสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ต้องปฏิบัติงาน การจัดท าแผน กระบวนการติดตาม
และประเมินผลการด าเนินงาน การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้กบการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
กระบวนการคิดวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อวิถีปฏิบัติและ
เจตคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ต้องปรับตัวให้ทันต่อกระแสการปรับเปลี่ยนของภาระงานของ
ภาครัฐแนวใหม่ และกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสภาวะการแข่งขันไร้พรมแดน ด้วย
สภาพการณ์เช่นนี้จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคามของผู้ศึกษาในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปโดยรวมยังไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ของการท างานจากสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ต้องปฏิบัติงาน
การจัดท าแผนกระบวนการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานในหน้าที่กระบวนการคิดวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ของการปฏิบัติงาน
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เหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อวิถีปฏิบัติและเจตคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ต้องปรับตัวให้ทัน
กระแสการปรับเปลี่ยนของภาระงานของภาครัฐแนวใหม่และกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วใน
สภาวะการแข่งขันไร้พรมแดนด้วยสภาพการณ์เช่นนี้จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพซึ่ง
ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเพราะหาก
บุคลากรไม่มีความสุขในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลกระทบถึงคุณภาพของการปฏิบัติงานรวมถึง
ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรด้วย 
 ดังนั้นผู้ศึกษาในฐานะผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปปฏิบัติการ จึงสนใจ
ศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคามเพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ส าหรับพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานและต่อการบริหารจัดการ
งานของในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นทั้งนี้เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์กรและสังคมต่อไป 
  
วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

2. เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

3. เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามซึ่งจ าแนกได้ดังนี้ 

1.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติ 
1.2 ตัวแปรตาม โดยศึกษาในประเด็น การวิจัยในครั้งนี้ จ านวน 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

     1.2.1 ด้านทักษะการปฏิบัติงาน  
     1.2.2 ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน  
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     1.2.3 ด้านการติดต่อประสานงาน 
     1.2.4 ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และ 
     1.2.5 ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมในการพัฒนา 

2. ขอบเขตด้ำนประชำกรกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน

ทั่วไปมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจ านวน 70 คนดังนี้ (กองบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม, 2560) 
 3. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
 การศึกษาครั้งนี้ศึกษาในพ้ืนที่มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
 4. ขอบเขตระยะเวลำในกำรวิจัย  
 การศึกษาครั้งนี้เก็บข้อมูลระหว่างกันยายน พ.ศ.2560 ถึงกันยายน พ.ศ.2561  
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1. บุคลำกร หมายถึง หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุน ด ารงต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไป ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประกอบไปด้วยต าแหน่งประเภท ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างประจา ลูกจ้างชั่วคราว ที่มิใช่ต าแหน่งอาจารย์ มีหน้าที่
สนับสนุนวิชาการ 
 2.  ศักยภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 
ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีข้ึนเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยแบ่งการ
พัฒนาศักยภาพเป็น 5 ด้าน คือ  

2.1 ด้ำนทักษะกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความสามารถในการท างานได้อย่างว่องไว 
รวดเร็ว ถูกต้อง และความช านาญในการปฏิบัติจนเป็นที่เชื่อถือและยอมรับ 

2.2 ด้ำนแรงจูงใจกำรปฏิบัติงำน หมายถึง สิ่งเร้าหรือสภาพแวดล้อมที่มากระตุ้นให้
ต้องการท างาน ได้แก่ ค าชมเชย ค าต าหนิ การลงโทษ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และชุมชน ความภาคภูมิใจในต าแหน่ง หน้าที่ ความพอใจในงาน 

2.3 ด้ำนกำรติดต่อประสำนงำน หมายถึง การติดต่อสื่อสารให้เกิดความคิดความเข้าใจ
ตรงกันในการร่วมมือปฏิบัติงานให้สอดคล้องทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะต้องกระท าให้บรรลุ
วัตถปุระสงค์อย่างสมานฉันท์เพ่ือให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น  

2.4 ด้ำนคุณธรรมจริยธรรมในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ลักษณะนิสัยที่ดีที่ควรประพฤติ
ปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม เหมาะสมที่ช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจริต ความ
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รับผิดชอบ ความสามัคคี การมีจิตส านักที่ดีและความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติอยู่ส่งผลให้งานมี
คุณภาพ 

2.5 ด้ำนรูปแบบ วิธีกำร และกิจกรรมในกำรพัฒนำ หมายถึง กระบวนการ และ 
ขั้นตอนในการเสริมสร้างพัฒนาการปฏิบัติงาน และเปลี่ยนแปลงบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิเพ่ิมข้ึน โดยใช้วิธีการด้านต่าง ๆ ได้แก่ การปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรม การศึกษาหรือดูงาน และการศึกษาต่อ 
 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

ข้อสนเทศท่ีได้จากการวิจัยครั้งนี้สามารถน าเสนอผู้บริหาร เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ส าหรับ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานและต่อการบริหารจัดการงานของในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคามให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 



 

 

บทที ่2 
ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
การวิจัย การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องในวิจัยครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในการท างาน  
3. แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
4. บริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
 ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากการศึกษาเอกสารปรากฏว่า มีนักวิชาการได้ให้ 
ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
 กิติพันธ์ รุจิรกุล (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากจะ 
มีการแบ่งระดับการปฏิบัติงานแล้ว ยังต้องมีการแบ่งสันปันส่วนงานที่จะต้องปฏิบัติออกเป็นหน่วยงาน
ย่อย ๆ ซึ่งมีหัวหน้าหน่วยหรือผู้น าหน่วยเป็นผู้รับผิดชอบงานตามลักษณะหน้าที่ของตนที่แตกต่างกัน 
ในการปฏิบัติงานที่ต่างชนิดต่างหน้าที่ก็เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรือหน่วยงานนั้นซึ่งจะท า
ให้ผู้น ามีความสนใจ มีทักษะมีความรู้มีทัศนะและมีบทบาทหน้าที่ของแต่ละคนแตกต่างกันไป  

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ 
ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ทักษะเทคนิควิธีท างานต่าง ๆ ศิลป์ คือ 
การที่จะน าเอาความรู้ หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคนสถานการณ์ และ
สิ่งแวดล้อมตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบของต าแหน่ง
งานต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน 
 จ านรรจ์ บุญศิริ (2543, หน้า 10) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกในทาง 
ที่ดีมีต่อการปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซึ่งเกิดจากการรับรู้และการประเมิน ประสบการณ์ใน 
การทา งานของแต่ละบุคคล ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที่จะท างานด้วยความเต็มใจและ 
มีความสุขและความรู้สึกดังกล่าวนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

จากความหมายของการปฏิบัติงานข้างต้น พอสรุปได้ว่าการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจเพ่ือให้เกิดความรู้สึกที่ดี และมีความเต็มใจ 
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ในการปฏิบัติงานในอันที่จะทา ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 

ในความส าคัญต่อการปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมี 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีผลมาจากผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานในระดับสูง จึงอาจกล่าว 
ได้ว่าการปฏิบัติงานนา มาซึ่งศักยภาพในการปฏิบัติงาน (สิทธิชัย สุวรรณประทีป, 2550, หน้า 13) 
งานที่ปฏิบัตินั้นมีความสัมพันธ์กัน โดยต่างก็เป็นเหตุและเป็นผลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ 
เมื่อบุคคลมีศักยภาพย่อมนา มาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในขณะเดียวกัน ถ้าบุคคลได้ 
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะสภาพแวดล้อมและการบริหารจัดการที่สามารถตอบสนองความต้องการได้ 
ย่อมก่อให้เกิดศักยภาพในการปฏิบัติงาน จ านรรจ์ บุญศิริ (2543, หน้า 12) สรุปได้ว่า ศักยภาพนั้น 
มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพด้วยในทางตรงกันข้ามหากศักยภาพการปฏิบัติงาน 
ต่ าลง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติก็จะต่ าลงด้วย ทั้งนี้ ศักยภาพในการปฏิบัติงานสัมพันธ์กับปัญหา 
ของการเปลี่ยนแปลงงาน การขาดงาน ความเฉื่อยในการทา งาน และความรู้สึกเป็นทุกข์เป็นต้น 
ในการปฏิบัติงานนั้น จะต้องเกี่ยวข้องกับความรู้สึกความต้องการของบุคคลในการท างานผู้ปฏิบัติงาน
จะมีศักยภาพน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจ ดังนั้นหากหน่วยงานใดมีสิ่งจูงใจให้ 
บุคลากรได้มากก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก มีความกระตือรือร้นในการท างานและ 
ปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถ อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่ดี 

สรุปได้ว่าทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีปัจจัยหลัก 2 ประการ ที่มีผลต่อความพึงพอใจ 
และไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษาปัจจัยจูงใจจะเป็น 
ตัวกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น และความพยายามในการท างาน ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษาจะเป็น 
ตัวป้องกันไม่ให้บุคคลไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทางการบริหารจ าเป็นต้องส่งเสริมให้ 
มีปัจจัยทั้งสองนี้พร้อม ๆ กัน และผู้ศึกษาเห็นว่าปัจจัยทั้งสองดังกล่าว เป็นปัจจัยที่น่าจะมี 
ความเหมาะสมในการน ามาใช้อธิบายในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน  
แนวคิดท่ีเกี่ยวกับปัจจัยที่ผลต่อการปฏิบัติงานนั้นได้มีการอธิบายไว้ดังนี้  
ชาริณีจันทร์แสงศรี (2540, หน้า 12) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานว่า การที่ผล

การปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรือไม่นั้น ผู้งานจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายใน 
และภายนอก (Internal and External Need) ซ่ึงหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมส่งผลถึงผลการ 
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งความต้องการภายนอกได้แก่  

1. รายไดห้รือค่าตอบแทน  
2. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  
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4. ต าแหน่งหนา้ที่ 
ส่วนความต้องการภายใน ได้แก่  
1. ความต้องการแสดงความจงรักภักดีความเป็นเพื่อนและความรักใคร่  
2. ความต้องการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ  
3. ความต้องการในศักดิศ์รีของตัวเอง 
ประทุม ฤกษ์กลาง (2538, หน้า 32) ได้ ระบุว่า Cumming และ Schwab (1973) เสนอว่า 

ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เป็นผลมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่การ
ออกแบบ งานการบริหารงาน เพื่อนร่วมงาน การตอบแทน สภาพการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและ
การประเมินผลงาน ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบั นโยบายการบริหารขององค์กรนั้น ๆ  ส่วนปัจจัยบุคคล ได้แก่ 
ความสามารถของ บุคคลนั้น และแรงจูงใจที่จะท างานให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการทั้งสองปัจจัยจะช่วยให้
การปฏิบัติ้งานได้ผล เป็นที่น่าพอใจ ดังแบบจ าลอง 

Porter และ Lawler (1975) อธิบายเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานไว้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อผลการ 
ปฏิบัติงานของบุคคลคือ 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 2. ความสามารถและทักษะของบุคคล 3. 
ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับในบทบาท 4.โอกาสในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารสามารถ
ส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลได้โดยการ สร้างแรงจูงใจการมอบหมายงานที่ชัดเจน และจัด
สิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

Steers (1977; p.446) ได้เสนอแบบจ าลองผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การว่าได้รับ
อิทธิพลมาจากท้ังปัจจัยบุคคลและองค์กร คือ  

1. ปัจจัยบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจความชัดเจน 
ในบทบาท ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาท ก็มีอิทธิพลต่อความ
พยายามในการปฏิบัติงาน  

2. ปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างการปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบการบริหาร 
หลักปฏิบัติเพื่อประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

หลักปฏิบัติเพื่อประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับการอุปนิสัยและทัศนคติ ของแต่ละ
บุคคล โดยผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานนั้นควรเริ่มจากการปรับเปลี่ยน ทัศนคติเกี่ยวกับ
ตนเอง จริยา เรืองเดชสกุล (2552) ได้ให้หลักปฏิบัติเพ่ือประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานนี้ 

1. เป็นผู้ที่มอง หรือมีวิธีคิดในทางบวก (Positive thinking) เสมอ ท าให้ไม่ย่อท้อ  
ต่ออุปสรรคต่าง ๆ เพราะในสิ่งที่ไม่ดีก็มักจะมีสิ่งที่ดีซ่อนไว้เสมออยู่ที่วิธีการมองของเรา  

เปรียบเสมือนกับเหรียญมักจะมีสองด้านเสมอ สิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ ทุกคนไม่ควรประเมิน
ตนเองต่ าเกินไป ต้องคิดเสมอว่าเราสามารถท าได้ 

2. เป็นผู้ที่ได้รับปลูกฝัง อบรมสั่งสอนให้มีระเบียบวินัย และได้รับการวางแผนจากครอบครัว 
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3. เป็นผู้ใฝ่รู้ และเรียนรู้ที่จะปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พัฒนาตนเองตลอดเวลา พร้อม 
ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เสมอ โดยไม่จ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ให้รอบด้านทุก ๆ เรื่อง 

4. เป็นผู้ตั้งใจทา งานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ รักงาน 
สนุกกับการทา งาน ไม่หวังผลประโยชน์ มีจิตใจให้บริการ ไม่ใช่ทา เพราะเป็นหน้าที่หรือค าสั่ง 
และเชื่อว่าถ้าท าให้เต็มที่สุด สิ่งดี ๆ ในชีวิตจะตามมาเอง 

5. เป็นผู้ที่เตรียมความพร้อมให้กับตนเอง พร้อมที่รับโอกาสดี ๆ ที่เข้ามาหาเสมอ 
ซึ่งโอกาสดี ๆ มักจะเข้ามาน้อยครั้ง 

6. เป็นผู้ที่เรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเอง และของผู้อ่ืนโดยดึงเอามาแต่สิ่งที่ 
เป็นตัวอย่างที่ดี 

7. การประสบความส าเร็จไม่ได้คิดว่ามาจากความเก่งของตนเองเพียงผู้เดียว แต่มา 
จากการมีหัวหน้าที่ดี เพ่ือนร่วมงานดี ลูกน้องดี จากการท างานเป็นทีม 

8. เป็นผู้ที่ไม่ฟุ้งเฟ้อ ไม่สร้างหนี้สิน เพราะเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้า และสร้าง 
ปัญหาตามมาอีกมากมาย 

9. เป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง ต่อหน่วยงาน และต่อประเทศชาติ 
10. ควรแบ่งเวลาให้เป็น ไม่ทา งานมากจนลืมสุขภาพตนเอง ลืมดูแลเอาใจใส่คนใน 

ครอบครัว 
 

2.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในการท างาน  
 ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพในหารท างานจากการศึกษาเอกสารปรากฏว่า มี
นักวิชาการได้ให้ ความหมายเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2538, หน้า 780) “ศักยภาพ” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Potential ตาม 
ความหมายของรูปศัพท์แปลว่า “ภาวะแฝงอ านาจหรือคุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในสิ่งต่าง ๆ อาจท าให้
ปรากฏเป็นสิ่งที่ประจักษ์ได้”  

กฤติพงศ์ เดชส่งจรัส ได้กล่าวว่า “ศักยภาพ” หมายถึงความสามารถในอนาคตที่ต้องการ
ได้รับการพัฒนา ฝึกฝนให้กลายเป็นความสามารถให้ได้ 

ธารพรรษ สัตยารักษ์ (2548 : 44) ได้ให้ความหมาย Competency หมายถึง กลุ่มของ
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรม ทัศนคดิ และค่านิยม ที่ส่งผลต่อการท างานใดงานหนึ่งให้
ประสบความส าเร็จ 

สุกัญญา รัศมีธรรมชิ (2548 : 17) ได้ให้ความหมาย Competency หมายถึงความรู้ 
(KnowledgeX) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or 
Attributes) ที่ท าให้บุคคลผุ้นั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน 
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 คูลเลน (Cullen. 2001 : 664) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า เป็นความรับรู้ของ
บุคคลทั้งที่เกิดขึ้นในระยะสั้นและระยะยาวที่มีต่อคุณภาพการบริการต่าง ๆ ทั้งในระดับแคบที่เก่ียวกับ
ลักษณะบริการ ที่มีต่อคุณภาพการบริการ เช่น ความรับผิดชอบ ความน่าเชื่อถือน่าไว้วางใจของผู้
ให้บริการ เป็นต้น และในระดับกว้างที่เป็นมุมมองของผู้รับบริการที่ได้จากบริการทุกประเภทที่น าไป
เป็นข้อสรุปรวมความพึงพอใจของผู้ใช้บริการที่มีต่อองค์กร 

สุจิตรา ธนานันท์, (2552) กล่าวว่า ศักยภาพ (Competency) คือลักษณะของพฤติกรรมที่
แสดงออกของคนซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน  

รัษฎาวรรณ โพธิ์ขันธิ์, (2548) กล่าวว่า ศักยภาพคือความช านาญในด้านต่าง ๆ ซึ่งเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญท่ีทาให้บุคคลสามารถกระทาการหรืองดเว้นกระทาการในกิจการใด ๆ ให้ประสบ
ความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ การฝึกฝน และ
การปฏิบัติเป็นนิสัย  
 ธัญญาลักษณ์ วีระสมบัติ (2546) ได้จ าแนกประเภทของศักยภาพออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ 
ด้วยกันดังนี้  

1. ศักยภาพหลักขององค์การ (Core Competency) ขีดความสามารถที่เป็นแกนหลักของ
องค์การเป็นขีดความสามารถที่ทุกคนในองค์การต้องมีคุณสมบัติที่เหมือนกัน เนื่องจากความสามารถ
และคุณสมบัตินี้เป็นตัวก าหนด หรือผลักดันให้องค์การบรรลุตามวิสัยทัศน์ และ  
พันธกิจที่วางไว้ ตลอดจนยังเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงค่านิยมที่คนในองค์การมีและถือปฏิบัติร่วมกัน 
ยกตัวอย่างเช่น การมุ่งเน้นที่ผลงาน ความคิดสร้างสรรค์ การบริหารการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น  

2. ศักยภาพของพนักงานในแต่ละระดับหรือต าแหน่งงาน (Managerial Competency) 
จะต้องมีและจะแตกต่างกันไปตามระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหาร ลักษณะของขีด
ความสามารถประเภทนี้จะสะท้อนถึงความคาดหวัง ความกว้าง และความลึกของความสามารถท่ี
พนักงานจะต้องมีก่อนที่จะได้รับการเพิ่มความรับผิดชอบ เช่น ภาวะผู้น า การจัดล าดับความส าคัญ
ของงาน การบริหารทรัพยากร เป็นต้น  

3. ศักยภาพที่ก าหนดไว้สาหรับงานในแต่ละด้านหรือตามลักษณะงาน (Functional 
Competency) จะมีความสามารถแตกต่างกันไปตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเช่น ทักษะในด้นการนา
เสนองาน การประสานงาน เป็นต้น  

สุจิตรา ธนานันท์, (2552) ได้อธิบายถึงลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ของศักยภาพ ดังต่อไปนี้  
1. คุณลักษณะ (Characteristics) เนื่องจากขีดความสามารถเป็นคุณลักษณะภายในของ

บุคคล (Under Characteristic) ดังนั้นการจ าแนกถึงแนวทางพฤติกรรม การคิด หรือความเห็นใน
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สถานการณ์หนึ่ง ๆ สามารถกระทาได้โดยการพิจารณาถึงคุณลักษณะของขีดความสามารถใน 5 
รูปแบบ ดังต่อไปนี้  

1.1 แรงจูงใจ (Motives) เป็นสิ่งที่บุคคลต้องการหรือคิดตรงกันในการกระทาซึ่งจะ
เป็นแรงขับให้เลือกพฤติกรรมที่แสดงออก  

1.2 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) เป็นลักษณะนิสัยทั่วไปที่จะตอบสนองต่อข้อมูล
หรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ โดยสามารถพิจารณาได้จากความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น
และการร่วมมือ 

1.3 แนวคิดต่อตนเอง (Self – Concept) เป็นทัศนคติ คุณค่า และความคิดฝันของ
บุคคลซึ่งสิ่งเหล่านี้จะทาให้เกิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจและทานายถึงพฤติกรรมของสถานการณ์ต่าง ๆได้  

1.4 ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อมูลส่วนบุคคลที่มีเนื้อหาแตกต่างเฉพาะด้านของ
บุคคล  

1.5 ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งทางร่างกาย ความคิดและ
จิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ ใช้ความรู้ก าหนดเหตุและผล หรือการวางแผนในการ
จัดการรวมถึงการตระหนักในความซับซ้อนของข้อมูลได้  

2. ความสามารถเชิงเหตุผล (Causal Related) เป็นขีดความสามารถด้านแรงจูงใจ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล รวมถึงแนวความคิดของบุคคลที่จะรวมกันเป็นความมุ่งมั่นในแต่ละบุคคลเพ่ือ
ทานายถึง ทักษะ พฤติกรรม การกระทา ตลอดจนนาไปทานายผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนา
ข้อมูลที่ได้มาใช้ในการวิเคราะห์และประเมินผล  

3. เกณฑ์ท่ีใช้อ้างอิง (Criterion Reference) เป็นเกณฑ์ที่ใช้ก าหนดศักยภาพโดยต้องผ่าน
การทานายอย่างมีนัยส าคัญ เช่น วิธีการทางสถิติ ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ศึกษาส่วนมากจะมี 2 ลักษณะ ได้แก่ 
เกณฑ์ปฏิบัติงานสูงสุด (Superior Performance) เป็นการปฏิบัติงานที่สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน หรือ
ว่าสามารถปฏิบัติงานให้ดีที่สุดในสถานการณ์การทางาน และเกณฑ์ในอีกลักษณะหนึ่ง ได้แก่ เกณฑ์
ของการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล (Effective Performance) ซึ่งเป็นเกณฑ์ของระดับการทางาน
ขั้นต่ าที่สามารถยอมรับได้  

4. ศักยภาพเชิงระบบ เป็นขีดความสามารถของการปฏิบัติงานในองค์การที่พิจารณาตาม
ความสามารถของปัจจัยนาเข้าและผลลัพธ์ ซึ่งประกอบด้วยขีดความสามารถในเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  

4.1 ศักยภาพตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการแสดงถึงขีด
ความสามารถจากการแบ่งงานออกเป็นงานย่อย ๆ และก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าได้  

4.2 ศักยภาพตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) ลักษณะของขีด
ความสามารถที่สามารถแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งผลลัพธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านั้นจะ
รวมกันไปสู่ผลลัพธ์ร่วม  
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4.3 ศักยภาพตามผลของการกระท า (Competency as Output) ศักยภาพใน
ลักษณะนี้ จ าเป็นที่จะต้องค้นหาความต้องการของผู้มารับบริการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการของการ
ให้บริการ จากนั้นจึงแบ่งผลที่ได้ออกมาเป็นองค์ประกอบย่อย ๆ และก าหนดคุณภาพมาตรฐานที่
ต้องการในการตอบสนองต่อความต้องการ  

4.4 ศักยภาพตามความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge 
Skill and Attitude) คนที่มีความเฉลียวฉลาดนั้นสามารวินิจฉัยได้จากพฤติกรรมที่แสดงออกหรือ
วิธีการในการปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ ในส่วนของขีดความสามารถใน
ลักษณะนี้จะต้องแยกแยะออกมาให้เห็นว่า ความรู้ ทักษะ และทัศนคติอะไรบ้างที่จะทาให้ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งความส าเร็จดังกล่าวนั้นจะรวมไปถึงการมุ่งเน้นในความส าเร็จของเป้าหมาย การค้นหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหา และนามาซึ่งการใช้เป้าหมายเป็นตัวก าหนดลาดับความส าคัญของการทา
งาน  

5. ศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ (Competency as Attribute Bundle) กระบวนการ
ของขีดความสามารถทางความรู้ ทักษะ และทัศนคติ เป็นความสามารถท่ีแท้จริงของแต่ละบุคคลที่มี
อยู่ ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันออกไป เช่น ความสามารถในการเป็นผู้นา 
การจูงใจ เป็นต้น 

ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีข้ึนเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
แล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3.แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

องค์กรใดจะบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไวอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยก็คือคนหรือบุคลากร 
ในองค์กร ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด และเป็นที่ยอมรับกันว่ามนุษย์หรือคน เป็นทรัพยากรที่ มี
คุณค่า และส าคัญที่สุดตามหลักการบริหาร การสร้างเสริมความต้องการในการ ปฏิบัติงานให้กับ 
บุคลากรเพ่ือให้มีความรู้สึกที่ดีในการปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือ ความส าเร็จของงาน และ
ขององค์กรอย่างต่อเนื่องสมบูรณ์จึงเป็นสิ่งที่จา เป็นส าหรับผู้บริหารที่ ต้องค านึงถึงเพราะ ด้านความ
ต้องการในการปฏิบัติงานย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ
ต้องการหรือสิ่งจูงใจผู้ปฏิบัติงาน โดยมุ่งอธิบายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรเกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทความรู้ความสามารถมีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงานอย่าง
แท้จริงไปสู่ความรักความผูกพัน และความซื่อสัตย์ในองค์กร  

ความหมายของการพัฒนาตนเอง  
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การพัฒนาตนเองหมายถึงการสร้างความสามารถ ของคุณเองให้มีมากข้ึนและการพัฒนา
ความสามารถ ที่ยังไม่ได้พัฒนาของคุณเองด้วย โดยเหตุที่มนุษย์เรามีความ ต้องการที่จะให้ตนเอง
เจริญก้าวหน้า ดังนั้นทุกคนจึงต้องพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือให้มีชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 

เฉลียว บุรีภักดิ์ (2542, หน้า 8) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง คือการสร้างตนให้มีความเจริญ 
ซึ่งความเจริญดังกล่าวพิจารณาได้ 3 ลักษณะได้แก่ (1) การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ เป็นสิ่งที่ดีงาม 
ให้เกิดกับตน (2) การแก้ปัญหา สามารถแก้ปัญหาที่เกิดกับตนและบุคคลอ่ืน (3) การรักษาสิ่งที่ดี คือ
ยังคงรักษาคุณธรรมความดีของตนไว้ได้ ดังนั้น การพัฒนาตนเองจึงถือเป็นการเสริมสร้างพลังการ
ท างานให้กับตนเองและองค์การ 

ไพศาลไกรสิทธิ์ (2541, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของค าว่าการพัฒนาตน หมายถึง 
การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตน ด้วยตนเอง ให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม 
ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพ่ือสนองความต้องการ แรงจูงใจหรือเป้าหมายที่ตน 
ตั้งไว้ การพัฒนาตนด้วยตนเอง ตามศักยภาพของตนให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม 
เพ่ือให้ตนเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ตลอดจนเพ่ือการด ารงชีวิต 
อย่างสันติสุขของตน 

วิภาพร มาพบสุข (2543, หน้า 113) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง 
การที่บุคคลแต่ละคนใช้ความพยายามในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองทั้งในด้านสุขภาพร่างกาย 
ด้านอารมณ์และจิตใจ ด้านความสามารถและสติปัญญา และด้านการมีมารยาทในสังคมของตนให้ดี 
ขึ้น อันจะน ามาซึ่งความผาสุกและการสร้างมิตรภาพที่ดีให้เกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล ระดับสังคม 
และประเทศชาติ 

สมใจลักษณะ (2548, หน้า 81) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึงการ
เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง แก้ไข สร้างสรรค์ เกี่ยวกับตนเอง เพื่อน าไปสู่ความดี ความงามความเจริญใน
ตนเอง โดยมีความมุ่งหมายสูงสุด คือ การมีชีวิตที่มีคุณภาพ มีความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
และมีความสุข 

เกศรารักชาติ (2554อ้างถึงใน ทศพร พีสะระ, 2554, หน้า 9)ได้ให้ความหมายของ 
การพัฒนาตนเอง (Self-devlopment) ว่า หมายถึง การพัฒนาตนเอง ลงมือท าด้วยตัวคุณเอง โดย
ผ่านกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เราออกแบบท าขึ้นมาด้วยความจงใจ ตั้งใจ และเต็ม
ใจของเราเอง การพัฒนาตนเองของคุณจะต้องมาจากทัศนคติในตัวคุณมาจากแรงปรารถนาในตัวคุณ 
โดยต้องสอดคล้องกับพฤติกรรม และการกระท าที่สื่อออกมาภายนอกด้วยการลงมือท าด้วยตัวคุณ 
เอง หัวใจการพัฒนาตนเองอยู่ตรงที่เราต้องลงมือท าเอง เรารับผิดชอบการพัฒนาด้วยตัวเราเอง 
 สมิต อาชวนิจกุล (2543) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาตนเอง
ด้วยตนเองหรือการสอนใจตนเองในการสร้างอุปนิสัยที่ดีเข้าทดแทนอุปนิสัยที่เลว อันจะยังประโยชน์
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ให้แก่ตนเองในการอยู่ภายในสังคมได้อย่างสงบสุขและมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน การพัฒนา
บุคคลจะประสบความส าเร็จไม่ได้เลย หากผู้ที่จะรับการพัฒนาไม่ให้ความสนใจใฝ่พัฒนาตนเองอยู่
เสมอ ฉะนั้นการพัฒนาตนเองจึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาบุคคล 

วิเชียร แก่นไร่ (2542) กล่าววา่ การพัฒนาตนเองหมายถึง การเสริมสร้างความรู้และการ
ปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะควาช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ  

สหวัฒน ์ประไพทรัพย์สกุล (2546) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองหมายถึง การที่บุคคลพยายาม
ที่จะพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า ซึ่งสามารถท า ได้หลายวิธ ีเช่น 
การศึกษาเพ่ิมเติมจากหนังสือต าราต่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์กับผู้อ่ืน หาโอกาส
ศึกษาดูงาน เป็นต้นซึ่งไม่ว่าจะเป็นวิธีการใดก็ตาม จุดมุ่งหมายการพัฒนาตนเองเพ่ือให้บุคคลมีความรู้ 
ทักษะความสามารถเพ่ิมขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท า งานจากข้างต้นนี้ สรุปได้ว่า การพัฒนา
ตนเอง หมายถึงการแสวงหาและเสริมสร้าง ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะเพ่ือเปลี่ยนแปลง
ความสามารถของตนเอง ให้เพ่ิมพูนยิ่งขึ้น 
 สรุป จากความหมายดังกล่าวข้างต้น การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความพยายามพัฒนา 
ตนเองในการที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ด้วยตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้าน 
ต่าง ๆ ให้ดีขึ้น เช่น ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง เพ่ือให้มี 
ความรู้ ทักษะ ความช านาญงาน และทัศนคติท่ีดี ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ 
ปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน 

หลักการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาคุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคล เป็นการจัดการตนเอง ให้มี

เป้าหมายชีวิตที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาตนเองจะท าให้บุคคลส านึกในคุณค่าความเป็น
คนได้มากยิ่งขึ้น 

หลักการพัฒนาตนเองมีดังนี้ (ไพศาล ไกรสิทธิ์, 2541, หน้า22) 
1. การพัฒนาตน คือการก้าวไปข้างหน้าสู่ศักยภาพระดับใหม่ 
2. การพัฒนาตน เป็นการปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่อง ซึ่งหมายถึงว่า การพัฒนาไปสู่ศักยภาพ 

ระดับใหม่จะต้องเอาชนะพลังขัดขวาง ที่ขวางกั้นระหว่างศักยภาพแต่ละระดับ การพัฒนาจะถูก 
ต่อต้านโดยอุปสรรคภายใน ซึ่งต้องการจะเอาชนะการพัฒนา ท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่อง 

3. การพัฒนาตน จะต้องเอาชนะความยากล าบากที่ขวางกั้น ถ้าบุคคลสามารถเอาชนะ 
อุปสรรคได้จะท าให้มีการปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 

4. การพัฒนาตน จ าเป็นต้องมีการท้าทายจากภายนอกที่เหมาะสม 
5. การพัฒนาตน จ าเป็นต้องมีการรับรู้ที่ถูกต้องเกี่ยวกับสิ่งที่ท้าทาย 
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6. การพัฒนาตน เป็นการริเริ่มของตน 
7. ผู้พัฒนาตน จะต้องยอมรับสิ่งท้าทายด้วยตนทั้งหมด (Total self) 
8. การพัฒนาตน ต้องการการมีวินัยในตนเอง 
9. การพัฒนาตน ต้องการการหยั่งรู้ที่สร้างสรรค์ซึ่งเกิดข้ึนในตน 
10. การพัฒนาตน ต้องการการเรียนรู้ และวิธีการเรียนรู้เกี่ยวกับตน ซึ่งจะช่วยให้สามารถ 

เผชิญความจริงเกี่ยวกับตน 
11. การพัฒนาตน แรงจูงใจอันดับแรกคือ ผลสัมฤทธิ์ของตน และความสมปรารถนา 

แห่งตน แรงจูงใจอันดับรองลงไป คือ การได้รับรางวัล และการถูกลงโทษ 
12. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาตั้งใจที่จะยอมรับการเสี่ยงของตน 
13. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาสามารถตัดสินได้ว่า ความตั้งใจของตนมั่นคงพอท่ีจะพัฒนา 

ไปได้ตลอดรอดฝั่งหรือไม่ 
14. การพัฒนาตน สมรรถนะในการพัฒนาจะสัมพันธ์กับระยะเวลาที่ใช้ในการอดทน 

ต่อความยากล าบาก เพ่ือการรับรางวัลที่เกิดจากสภาวะภายใน 
 15. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาจะสามารถตัดสินว่าจะพ่ึงคนอ่ืน หรือเป็นอิสระโดยพ่ึงตนเอง 

นานเท่าไร 
16. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาตระหนักว่า ไม่มีอะไรจะประสบความส าเร็จได้โดยปราศจาก 

การเสียสละส่วนบุคคล 
17. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาต้องการการแนะแนวจากผู้พัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะกว่า 
18. การพัฒนาตน บุคคลซึ่งสามารถชักน าได้ดีที่สุด คือ ผู้พัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะมากกว่า 
19. การพัฒนาตนให้เร็วขึ้น จ าเป็นจะต้องน าความรู้ และเทคนิคเฉพาะมาใช้ 
 20. การพัฒนาตนให้เร็วขึ้น จ าเป็นจะต้องรู้ถึงการท างานกับตนเองซึ่งท่ีกล่าวมาท้ังหมดเป็น

หลักการพัฒนาตนที่ผู้พัฒนาจะต้องยึดถือ และมีความตระหนักอยู่เสมอ 
  

 
ความมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง  
ความมุ่งหมายของการพัฒนาตน จ าแนกได้ดังนี้ (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หน้า 127)  
1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และความคิด นับว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับปัจจุบัน ที่จะต้อง 

เตรียมตัวในการพัฒนาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศตามที่ตนสนใจ เรียนรู้เทคโนโลย ี
สารสนเทศ เรียนรู้สภาพร่างกายของตน ตลอดจนวิธีบ ารุงรักษาสุขภาพพลานามัยให้แข็งแรง สมบูรณ์
ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ และเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นแก่การประกอบอาชีพ ทั้งภาค ทฤษฎีและ
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ภาคปฏิบัติ เปรียบดุจเพชรที่แวววาวซึ่งได้เจียระไนแล้ว นับว่ามีคุณค่าหรือคุณภาพอันควรแก่การ
ด ารงต าแหน่งงานที่ดีทั้งหลาย อันเนื่องจากมนุษย์ได้ใฝ่รู้ หรือพัฒนาตนเองในด้าน ความคิด  

2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความช านาญ มนุษย์ที่ได้รับการพัฒนาจะเพ่ิมพูนทักษะและ ความช 
านาญให้มีคุณค่าที่สอดคล้องกับความคิดดังที่กล่าวมาแล้ว  

3. เพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ มนุษย์ที่ได้รับ การ
พัฒนาแล้ว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมด้านความรู้สึกจากเจตคติและ อารมณ์
เชิงลบ เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนได้ อันจะช่วย พัฒนา
มนุษย์ให้เป็นคนดี มีน้ าใจแห่งการเสียสละ ใจกว้าง รู้จักให้เกียรติผู้อื่น และช่วยลดความเห็น แก่ตัว
ของตน เพ่ือเพ่ิมความมีใจสูงในตัวมนุษย์ (มน+อุษยะ) ให้มากข้ึน ซึ่งจะเป็นผลดีแก่มนุษย์ หรือบุคคล
ที่มีการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเองมีเป้าหมายสูงสุด คือการเพ่ิมพูนความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถและ
เจตคติต่อการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ เพ่ือความเจริญก้าวหน้า ของตนเองและหน่วยงานมีผู้ให้
แนวคิดเก่ียวกับจุดมุ่งหมายในการพัฒนาตนเองไว้ ดังนี้ พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2529, หน้า 2-3) ได้เสนอ
จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง โดยใช้หลักที่ว่าต้องท าเป็นกระบวนการระยะยาวติดต่อกันโดยให้
เป็นการริเริ่มด้วยตัวบุคคลเองตามความต้องการและจุดมุ่งหมายชีวิตของบุคคลเป็นแกนกลาง 
สิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นเพียงอุปกรณ์เสริมเท่านั้นจุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเองดังกล่าว สามารถ
ปฏิบัติได้ตามล าดับดังนี้ 

1. ศึกษาประวัติบุคคลส าคัญ และค้นหาคุณสมบัติเฉพาะตนที่ท า ให้บุคคลนั้นประสบ
ความส าเร็จเพื่อเป็นแบบอย่าง 

2. ส ารวจตัวเองและวิเคราะห์ตัวเองถึงลักษณะนิสัย ความสามารถ ความสนใจ 
3. จุดเด่น จุดด้อย 
4. ตั้งจุดมุ่งหมายในชีวิตที่แน่นอน 
5. ปลุกใจตนเองให้เข้มแข็ง กล้าหาญในการเปลี่ยนแปลง 
6. ท าตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งมีท้ังการปรับปรุงบุคลิกภาพ สร้างเสริมลักษณะนิสัยที่ดีงาม

ด้วยความอุตสาหะ 
จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเองคือการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถมารถ และเจตคติ ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ เพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าของตนเองและหน่วยงาน โดยต้องท าเป็นกระบวนการระยะยาวติดต่อกันเพ่ือให้
สามารถน าไปใช้ในการประกอบอาชีพและพัฒนาสังคมให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 
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สมพงษ์ เกษมสิน (2521, หน้า 16–45) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาผู้บริหารว่า เป็น
กรรมวิธีต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมความรู้ความช านาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ผู้บริหารปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น โดยได้จ าแนกการพัฒนาผู้บริหารไว้ 3 ประเภท คือ 

1. การพัฒนาที่เป็นการศึกษาเพ่ือความรู้ทั่วไป ให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ในสาขาทั่วไป
อย่างกว้าง ๆ ได้แก่ วิชาที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานโดยตรง และเพ่ือประโยชน์และ
ความก้าวหน้าต่อหน่วยงาน 

2. การพัฒนาที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะเฉพาะอย่าง ส่วนมากจัดขึ้นหลังจากท่ีบุคคล
เข้าปฏิบัติงานแล้ว ได้แก่ การปฐมนิเทศ การเพ่ิมพูนทักษะในการท างาน การพัฒนาหัวหน้างาน โดย
จัดหลักสูตรวิชาเฉพาะ ได้แก่ จิตวิทยาการบริหาร ภาวะสรา้งสรรค์ ศิลปะการเกลี้ยกล่อมและวินิจฉัย
สั่งการ 

3. การพัฒนาตนเองโดยการอาศัยตนเอง ได้แก่ การฝึกตนเองให้ทันเหตุการณ์ การ
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น การศึกษาจากเอกสารและสื่อทางวิทยุ โทรทัศน์ หรือสื่อมวลชนอื่นๆ 
ตลอดจนเข้าร่วมประชุมสัมมนา 

การพัฒนาตนเอง (2552) หมายถึง กิจกรรมที่หน่วยงานจัดหรือส่งเสริมให้บุคลากรได้
พัฒนาด้วยตนเอง รวมทั้งการที่บุคลากรศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ความช านาญด้วยตนเองการพัฒนา
ตนเอง (2552) ก็คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิต ซึ่งได้กล่าวแล้วพอที่จะสรุปสั้น ๆได้ว่า การพัฒนาตนเอง 
ก็คือ การพัฒนาร่างกายพัฒนาความคิด สติปัญญา พัฒนางานและพัฒนา 
จิตใจจิตส านึก จะสรุปให้สั้น ๆ ยิ่งขึ้น การพัฒนาตน คือ การพัฒนา กาย – สมอง – จิต 

บอยเดล (Boydell, 1985 อ้างถึงใน ประทีป โชติคุณเศรษฐ, 2544, หน้า 19-21) ซึ่งเป็น
นักจิตวิทยาได้ก าหนดขอบเขตเนื้อหาสาระส าคัญของทฤษฎีการพัฒนาตนเอง แบ่งเป็น 4 ด้าน สรุปได้
ดังนี้ 

1. ด้านสุขภาพ สิ่งส าคัญในการพัฒนาตนเอง บุคลากรจะต้องมีสุขภาพจิตที่ดีและร่างกาย
จะต้องแข็งแรง แยกเป็น 3 ระดับ คือ  

1.1) ระดับความคิด ไม่ดื้อรั้นดันทุรัง แต่จะยึดมั่นในความคิดเห็นและความเชื่อที่มั่นคง
และต่อเนื่อง ในเวลาเดียวกันก็สามารถมีชีวิตอยู่กับความคลุมเครือขัดแย้งได้ 

1.2) ระดับความรู้สึก รับรู้และยอมรับความรู้สึก มีความสมดุลทั้งภายในและแข็งแรงมี
รูปแบบชีวิตที่ดี 
2. ด้านทักษะ จะต้องมีการพัฒนาทักษะด้านสมอง และการสร้างสรรค์ความคิดในหลาย

รปูแบบ รวมทั้งความทรงจ า ความมีเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะประกอบด้วย 3 
ระดับ คือ 
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 2.1) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการคิดค านึงท่ีดี เช่น ความรู้ในเรื่องงานความ
ทรงจ าที่มีเหตุผล การสร้างสรรค์ มีความคิดริเริม  

2.2) ระดับความรู้สึก ทักษะด้านสังคม ด้านศิลปะและการแสดงออก ต้องน าความรู้สึก
ของตนเข้าร่วมกับแต่ละสถานการณ์ และสามารถถ่ายทอดความรู้สึกได้ 

2.3) ระดับความมุ่งมั่นมีทักษะทางเทคนิค ทางกายภาพ สามารถกระท าได้อย่างศิลปิน 
มิใช่เป็นผู้มีความช านาญเท่านั้น 

3. ด้านการกระท าให้ส าเร็จ การกระท าหรือการปฏิบัติสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงโดยกล้ากระท า
ด้วยตัวเองโดยไม่ต้องรอค าสั่ง หรือไม่รอคอยให้เกิดขึ้นเอง มี 3 ระดับ คือ  

3.1) ระดับความคิดมีความสามารถท่ีจะเลือก และเสียสละได้ 2) ระดับความรู้สึกมี
ความสามารถในการจัดการ เปลี่ยนสภาพจากความไม่สมหวัง ไม่เป็นสุขให้เป็นความเข็มแข็ง 3) 
ระดับความมุ่งม่ัน สามารถลงมือริเริ่มการกระท าได้ ไม่รอคอยให้เกิดขึ้นเอง 

4. ด้านเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข้อดี และข้อเสียของตนเอง ด้วยความพึงพอใจใน
ความสามรถ และยอมรับข้อบกพร่องของตนเองและพยายามแก้ไขให้ดีที่สุด มี 3 ระดับ คือ 

4.1) ระดับความคิด มีความรู้ยอมรับ รู้จักและเข้าใจตัวเอง  
4.2) ระดับความรู้สึก ยอมรับตัวเองแม้แต่ความอ่อนแอ และยินดีในความเข้มแข็งของ

ตนเอง  
4.3) ระดับความมุ่งมั่น มีแรงผลักดันตนเอง มีเป้าหมายภายใน มีจุดประสงค์ในชีวิตจากทฤษฎี

การพัฒนาตนเองสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการพัฒนาตนเองอยู่ที่การเตรียมความพร้อมของร่างกาย
และจิตใจ ที่พร้อมจะเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทั้งในตนเอง และสิ่งแวดล้อมรอบตัว รวมทั้ง
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

กระบวนการในการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จ ควรจะมีกระบวนการตามขั้นตอน ซึ่งสุวรีเที่ยงทัศน์ 

(2542) ได้กลา่วถึง กระบวนการในการพัฒนาตนเอง สรุปดังนี้ 
1. การส ารวจตนเอง การที่คนเราจะประสบความสมหวังหรือไม่ สาเหตุที่ส าคัญคือจะต้องมีการ

ส ารวจตนเองเพราะตนเป็นผู้กระท าเอง คนบางคนไม่ประสบความส าเร็จในชีวิต เนื่องจากบุคคลนั้นมี
จุดอ่อนหรือมีคุณสมบัติที่ไม่ดี การที่จะทราบว่า ตนเองมีคุณสมบัติอย่างไร 

2. การปลูกคุณสมบัติที่ดีงาม โดยน าคุณสมบัติของบุคคลส าคัญของโลกเป็นแบบอย่าง ซ่ึง
คุณสมบัติของบุคคลไม่ใช่สิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด แต่สามารถปลูกสร้างขึ้นได้ 

3. การปลุกใจตนเอง เป็นสิ่งส าคัญเพราะบุคคลที่มีก าลังที่ดี ย่อมมุ่งมั่นด าเนินการให้บรรลุ
เป้าหมายของชีวิตที่ก าหนดไว้ 
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4. การส่งเสริมตนเอง คือการสร้างก าลังกายให้ดี สร้างก าลังใจให้เข้มแข็งและสร้างก าลัง
ความคิดของตนให้ล้ าเลิศ 

5. การด าเนินการพัฒนาตนเองเป็นการลงมือปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างตนเองให้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 

6. การประเมินผล เพ่ือจะได้ทราบว่าการด าเนินการพัฒนาตนเองตามที่บุคคลได้ 
 

4.บริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   1. ประวัติการก่อตั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
       ที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เลขที่ 80 ถนน นครสวรรค์ ต าบลตลาด 
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44000  โทรศัพท์ โทร. 0-4372-2118-9  โทรสาร  
0-4372-2117  โฮมเพจ http://www.rmu.ac.th  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีพื้นที่ 454 ไร่ 
มีอาคาร 57 หลัง และมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามศูนย์หนองโน ตั้งอยู่ที่บ้านหนองโน หมู่ 1 , 
หมู่ 5 และบ้านกุดแคน หมู่ 6 ต าบลหนองโน ( โคกก่อ ) อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม มีพื้นท่ี 
1,050 ไร่ 3 งาน 32 ตารางวา เป็นที่ตั้งของคณะเทคโนโลยีการเกษตร และโครงการเกษตรทฤษฏีใหม่
ตามแนวพระราชด าริ  
  พ.ศ. 2468 ตั้งเป็น “ โรงเรียนประถมกสิกรรม ” ขึ้นที่บริเวณวิทยาลัยเทคนิค
มหาสารคามในปัจจุบัน  
  พ.ศ. 2470 ได้ย้ายไปตั้งที่โคกอีด่อย อยู่ห่างจากตังเมืองมหาสารคามไปทางทิศ
ตะวันตกประมาณ 4 กิโลเมตร ซึ่งเป็นที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามในปัจจุบัน  
  พ.ศ. 2473 เปลี่ยนฐานะเป็นโรงเรียนประถมวิสามัญและฝึกหัดครูกสิกรรมชั้นต่ า  
  พ.ศ. 2474 ได้ยุบเลิกแผนแผนกฝึกหัดครูกสิกรรมชั้นต่ าเหลืออยู่เฉพาะโรงเรียน
ประถมวิสามัญ  
  พ.ศ. 2481 ยกฐานะเป็นโรงเรียนประกาศนียบัตรจังหวัด  
  พ.ศ .2498เปลี่ยนฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหัดครู  
  พ.ศ. 2505 ( 1 พฤษภาคม ) ได้ยกฐานะเป็นวิทยาลัยครูมหาสารคาม  
  พ.ศ. 2519 จัดระบบงานใหม่ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู และ พ.ศ. 2518 มีผล
ให้วิทยาลัยครูมหาสารคามเป็นสถาบันอุดมศึกษา  
  พ.ศ. 2535 ( 14 กุมภาพันธ์ ) วิทยาลัยครูทุกแห่งได้รับพระราชทานนามว่า “ 
สถาบันราชภัฏ ” แปลว่า “ คนของพระราชา ” ใช้ ชื่อภาษาอังกฤษว่า “ Rajabhat Institute” และ
ต่อท้ายด้วยชื่อเดิมหรือชื่อจังหวัด  
  พ.ศ. 2538 ( 25 มกราคม ) ยกฐานะเป็นสถาบันราชภัฏมหาสารคาม และ
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ด าเนินงานตามพระราชบัญญติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 และวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2538 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าพระราชทานพระราชลัญจกรประจ า
พระองค์ ให้เป็นตราสัญลักษณ์ประจ าสถาบันราชภัฏ  
  พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ซึ่งส่งผลให้สถาบันราชภัฏมหาสารคามเปลี่ยน สถานะเป็น 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตั้งแต่วันที่ 15 มิถุนายน 2547 จนถึงปัจจุบัน 
 วิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย 
  ปณิธาน  วิชาการเป็นเลิศ ประเสริฐคุณธรรม น าชุมชนพัฒนา  
  ปรัชญา   พัฒนาบัณฑิตให้มีความรู้ คู่คุณธรรม น าชุมชนพัฒนาให้มีความเข้มแข็ง
อย่างยั่งยืน  
  วิสัยทัศน์  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานผลิต
บัณฑิตให้มีความรู้ คู่คุณธรรม น าชุมชนพัฒนาให้เข้มแช็งอย่างยั่งยืน ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง  
  พันธกิจ  
  1. ผลิตบัณฑิตให้มีความรู้คู่คุณธรรมและส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
  2. ด าเนินการวิจัยและสร้างองค์ความรู้ ที่เหมาะสมต่อการพัฒนาท้องถิ่นและสังคม  
  3. ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม  
  4. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในคุณค่า ความส านึก และความภูมิใจในวัฒนธรรม
ของท้องถิ่น ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมของชาติ  
  5. ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่
เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง  
  6. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบ้านและเทคโนโลยีสมัยใหม่ให้
เหมาะสมกับการประกอบอาชีพ และการด ารงชีวิตของคนในท้องถิ่น  
  7. ประสานความร่วมมือและช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างมหาวิทยาลัย ชุมชน 
องค์กรปกครองท้องถิ่นและองค์กรอ่ืนทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
  8. จัดระบบบริหารจัดการที่ดีมีคุณภาพมาตรฐาน  
  ค่านิยม  
  สร้างสังคมการเรียนรู้ เชิดชูคุณธรรม  น าอย่างมีวิสัยทัศน์ เน้นผลลัพธ์ที่มีคุณค่า 
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 2. โครงสร้างมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
        มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จัดการบริหารงานตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พ.ศ. 2548 มีสภาประจ ามหาวิทยาลัย ท าหน้าที่ก ากับดูแลให้มหาวิทยาลัยฯ ปฏิบัติตาม
นโยบาย และแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ฯ วางระเบียบและ ออกข้อบังคับของมหาวิทยาลัย ฯ อนุมัติ
หลักสูตรการศึกษา และการเปิดสอน อนุมัติการให้ปริญญา อนุปริญญา ประกาศนียบัตร โดยมีคณะ
กรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ฯ ท าหน้าที่ด าเนินการควบคุม และปฏิบัติตามที่ คณะกรรมการสภา 
ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาสารคาม ก าหนด การด าเนินงานงาน ได้แบ่งงานออกเป็น 5 กอง 10 
คณะ 7 ส านัก โดยแบ่งออกเป็น 3 หน่วย ดังนี้  
        2.1 หน่วยงานบริหารส านักงานอธิการบดี 
         2.1.1 กองกลาง 
        2.1.2 กองคลัง 
        2.1.3 กองนโยบายและแผน 
        2.1.4 กองบริหารงานบุคคล 
       2.1.5 กองพัฒนานักศึกษา 
       2.2 หน่วยงานด้านวิชาการ 
        2.2.1 คณะครุศาสตร์ 
       2.2.2 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
      2.2.3 คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
      2.2.4 คณะวิทยาการจัดการ 
       2.2.5 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
       2.2.6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
       2.2.7 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
        2.2.8 คณะนิติศาสตร์ 
      2.2.9 คณะวิศกรรมศาสตร์ 

2.2.10บัณฑิตวิทยาลัย 
        2.3 หน่วยงานสนับสนุนและบริการ 
       2.3.1 สถาบันวิจัยและพัฒนา 
       2.3.2 ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 
        2.3.3 ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
        2.3.4 ส านักมาตรฐานและประกันคุณภาพ 
        2.3.5 ส านักวิเทศสัมพันธ์และการจัดการศึกษานานาชาติ 
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        2.3.6 ส านักบริการวิชาการ 
 
 3. ตราประจ ามหาวิทยาลัย 
     พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า พระราชทานพระราชลัญจกร
ประจ า พระองค์ รัชกาลที่ 9ให้เป็นตราสัญลักษณ์ ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีลักษณะ
เป็นรูปไข่ วงในคือ พระราชลัญจกรประจ าพระองค์รัชกาลที่ 9 เป็นรูปพระที่นั่งอัฐทิศ ประกอบตัว
จักร กลางวงจักรมีอักขระเป็น อุ หือเลข 9 รอบวงจักรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบ เหนือจักรเป็นรูป
เศวตฉัตรเจ็ดชั้น ฉัตรตั้งอยู่บนพระที่นั่งอัฐทิศ แปลความหมายว่า มีพระบรมเดชานุภาพในแผ่นดินวง
นอก เป็นชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ(มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม,วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี.) 
 
 4. สีประจ ามหาวิทยาลัย 
       สีประจ าสถาบัน สีเขียว-แดง 
 
 5. หลักสูตรที่เปิดสอน 
       ปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเปิดสอนในระดับอนุบาล อนุปริญญา  
ปริญญาตรี ประกาศนียบัตรบัณฑิต ปริญญาโท  และปริญญาเอก มีทั้งหลักสูตรทั่วไปและหลักสูตร
ภาคสมทบ ประกอบด้วยคณะทั้งหมด 10 คณะ และ 1 โรงเรียน ได้แก่ 
          5.1 คณะครุศาสตร์ สีประจ าคณะคือสีฟ้า 
          5.2 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สีประจ าคณะคือสีเหลือง 
          5.3 คณะวิทยาการจัดการ สีประจ าคณะคือสีแสด 
          5.4 คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ สีประจ าคณะคือสีม่วง 
          5.5 คณะเทคโนโลยีการเกษตร สีประจ าคณะคือสีเขียว 
          5.6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สีประจ าคณะคือสีน้ าเงิน 
          5.7 คณะนิติศาสตร์สีประจ าคณะคือสีชมพู 
          5.8 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ สีประจ าคณะคือ สีแดง 
          5.9 คณะวิศวกรรมศาสตร์ สีประจ าคณะ คือ สีแดงเลือดหมู 
          5.10 บัณฑิตวิทยาลัย 

         5.11 โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสาคาม สีประจ าโรงเรียน คือ สีเขียวแดง  
  
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
http://www.edurmu.org/
http://science.rmu.ac.th/
http://human.rmu.ac.th/
http://agritech.rmu.ac.th/index.php
http://gs.rmu.ac.th/
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เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมีจ านวนทั้งสิ้น 70 คน (กองบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม.2558) ตามตารางที่ 5 ดังนี้ 

ล าดับที่ ชื่อ – สกุล สังกัด 
1 นางกรรณิกา  นิมิตร คณะเทคโนโลยีการเกษตร 

2 นางกัญญภา  วงศ์ปัสสา หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจ(U.B.I.) 
3 นางจิราภรณ์  ทองสมบูรณ์ คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
4 นางจุรีพร  จรัสแสง คณะนิติศาสตร์ 
5 นางชนันรัตน์  ช่อพฤกษา กองพัฒนานักศึกษา 
6 นางณัฐกุล  ภูกลาง คณะนิติศาสตร์ 
7 นางณิชชาอร  ปาตลานนท์ คณะวิทยาการจัดการ 
8 นางดวงจันทร์  ดวงเวียงค า กองกลาง 
9 นางทัศนีย์  ทินหม่วย คณะครุศาสตร์ 
10 นางธวิภารัศม์  ทองเทพ ส านักมาตรฐานและประกันคุณภาพ 
11 นางนันท์นภัส  ภูหนองโอง ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
12 นางนิภา  พรมไชย คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
13 นางประภาวี  อัคฮาดศรี คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
14 นางปิยนาฏ  พันธ์ประสิทธิ์ สถาบันวิจัยและพัฒนา 
15 นางพรรณี  ค าหนามแท่ง กองกลาง 
16 นางพัชรี  ภูบุญอ่ิม ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
17 นางไพรัช  นุตไว คณะวิทยาการจัดการ 
18 นางมณีรัตน์  แสงกล้า กองคลัง 
19 นางรัตน์ฐาภัทร  สินเธาว์ คณะเทคโนโลยีการเกษตร 
20 นางรัตนา  อาสาท า คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
21 นางวราพร  ลาวงศ์ กองกลาง 
22 นางวัชพร  จ าปาศรี ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
23 นางวิภา  พัฒนาเวช คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
24 นางสร้อยศิรินทร์  เพียงเกตุ คณะวิทยาการจัดการ 
25 นางสาวกชพรรณ  สุวรรณภักดี ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
26 นางสาวขวัญจิตร  แคนวัง กองคลัง 
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ล าดับที่ ชื่อ – สกุล สังกัด 
27 นางสาวจันทรัสม์  คังคา สหกรณ์ออมทรัพย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
28 นางสาวจิตรลดา  ศรีบุญเรือง คณะวิทยาการจัดการ 
29 นางสาวจีระภา  บุญสิทธิ์ ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
30 นางสาวฉัตรวิมล  กลิ่นประทุม สหกรณ์ออมทรัพย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
31 นางสาวโฉมลัดดา  หลุยภูงา หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจ(U.B.I.) 
32 นางสาวชลรดา  วัฒนานุสสรณ์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
33 นางสาวชลิตา  เพ็ชรน้อย คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
34 นางสาวโชติกา  เหล่าเทพ ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพธุรกิจโรงแรมสวนวรุณ 
35 นางสาวดลนภา  ไชยหันขวา ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
36 นางสาวทิพยาพร  ทักษี คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
37 นางสาวนงลักษณ์  วงษ์แก้ว กองคลัง 
38 นางสาวปราณี  ค าสะอาด คณะครุศาสตร์ 
39 นางสาวปาริชาติ  แก้วสีขาว กองคลัง 
40 นางสาวพวงทอง  แก้วมาลา หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจ(U.B.I.) 
41 นางสาวพัชราภรณ์  บุตรงาม ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
42 นางสาวพิชญ์สินี  จักณารายณ์ บัณฑิตวิทยาลัย 
43 นางสาวภาวิณี  เทศพรม ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
44 นางสาวรพีพรรณ  แพงวิเศษ ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 
45 นางสาววรรณภา  เหล่าศรีชัย คณะนิติศาสตร์ 
46 นางสาววัชรี  พรรณะ โรงเรียนสาธิต 
47 นางสาววิไลพร  บุญปัญญา คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
48 นางสาวศิรินดา  ทองมา คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
49 นางสาวศิริเพ็ญ  จ าปาศรี บัณฑิตวิทยาลัย 
50 นางสาวศุรินภา  ทุงจันทร์ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
51 นางสาวสุจิตรา  เตียงงา ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
52 นางสาวสุภาพร  หาชัยภูม ิ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
53 นางสาวสุวิชญา  มิตระวิจารณ์ กองกลาง 
54 นางสาวเสาวลักษณ์  มะโนราช คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
55 นางสาวอัจฉริยา  ชาติวงษ์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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ล าดับที่ ชื่อ – สกุล สังกัด 
56 นางสาวอิสริยา  ใจซื่อ คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
57 นางสุจิตรัตน์  ภูศรีฤทธิ์ ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
58 นางสุดารัตน์  กองพลพรหม โรงเรียนสาธิต 
59 นางแสงระวี  ภักดีบุตร กองคลัง 
60 นางโสภิตา  ประทุมชาติ ส านักงานสภาคณาจารย์-ข้าราชการ 
61 นางอรอุมา  สีเทา กองกลาง 
62 นางอ านวยพร  บ ารุงบุญ กองกลาง 
63 นายกัณหา  รักษาวงค์ กองคลัง 
64 นายชาตรี  จักณารายณ์ กองพัฒนานักศึกษา 
65 นายธนกฤต  วิชัยวงษ์ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
66 นายนภฤทธิ์  แสนแก้ว กองพัฒนานักศึกษา 
67 นายนุวัฒศิริ  พุทธิดิลก กองบริหารงานบุคคล 
68 นายประจักร  ทานาม ศูนย์การศึกษาพิเศษ 
69 นายประภาส  ปาตลานนท์ คณะครุศาสตร์ 
70 นายพงศ์สวัสดิ์  ไชยบุตร กองกลาง 

ตารางท่ี 1 รายช่ือเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

สิริอิสรีย์ บุณยกิตติโกวิท (2544) พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการกองคลัง 
กระทรวงศึกษาธิการ ด้านความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เช่น 
ความรู้พ้ืนฐานทางคอมพิวเตอร์ การเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ใช้ในการปฏิบัติงาน ความรู้เฉพาะ
ต าแหน่ง อยู่ในระดับมาก ข้าราชการกองคลัง กระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มอายุ ต่ ากว่า 30–45 ปี และ 
45 ปีขึ้นไป พบว่า ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง 
กัน ส่วนด้านความรู้เฉพาะต าแหน่ง และด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
 
 วิลัยภรณ์ แย้มสวน (2553) ได้ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและความต้องการพัฒนา

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัด สุโขทัย ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะในการ
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ปฏิบัติของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ดีของ

ผู้ปฏิบัติงาน ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพของผู้ปฏิบัติงานด้านจริยธรรมของผู้ปฏิบัติงาน 

และด้านความร่วมแรงร่วมใจของ ผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัด

ส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

 อวิลักษณ์ ค าดี (2553) ได้ศึกษา “การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไปในองค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานีโดยศึกษา 4 ด้านคือ ทักษะการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน การประสานงาน และคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า  

สภาพการปฏิบัติงานด้านทักษะในการปฏิบัติงาน พบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมีมนุษย์สัมพันธ์ที่

ดีกับทุกฝ่าย ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่พบว่า หน่วยงานที่สังกัดมีการเสริมสร้าง และ

พัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ และมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้ก้าวหน้าในหน้าที่

มากกว่าต าแหน่งอ่ืน  ๆ ด้านการประสานงาน พบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปได้รับความร่วมมือ

และค าแนะน าอย่างดีจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่

พบว่า การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปสามารถตรวจสอบได้  

 พัชรินทร์ราชคมน์ (2554) ได้ศึกษา “ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อ ความต้องการในการ

พัฒนาตนเอง ศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองและเปรียบเทียบ ความต้องการในการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดย การศึกษาได้ใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 351ราย ของ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31 

ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้อยู่ระหว่าง 10,001- 20, 000 บาท ต าแหน่งงานระดับ

ปฏิบัติการ มีอายุงานโดยเฉลี่ย 7.99 ปี อายุงานต่ าสุด 1 เดือน และ อายุงานสูงสุด 36 ปีส่วนใหญ่

ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงานอยู่ระหว่าง 1-7 ปี ความต้องการพัฒนา ตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วมีระดับความเห็นอยู่ 2 ระดับ คือ ระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ความ

ต้องการพัฒนาตนเองด้านฝึกอบรมมากท่ีสุด รองลงมาด้าน การเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยี และด้าน

การศึกษาต่อ ส่วนความต้องการพัฒนาตนเองระดับมาก คือ ด้านทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงาน
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เฉพาะด้านหรือเฉพาะต าแหน่ง และเมื่อท าการทดสอบ สมมติฐาน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ที่มี อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้ต่างกันมีต้องการใน

การพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 

 ลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557) การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยบูรพา” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยบูรพา และเปรียบเทียบการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทัว่ไปในมหาวิทยาลัยบูรพา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไป มีการพัฒนาในด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน สูงเป็นล าดับแรก รองลงมา
คือ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน และล าดับสุดท้ายคือด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ส่วนผลการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า เพศชายมีระดับการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกว่าเพศหญิง เจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปในกลุ่มอายุมากกว่า 45 ปี ขึ้น มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวากลุ่มอายุอื่น ๆ 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกวา
ระดับการศึกษาอืน่ ๆ และเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี 
ขึ้นไป มีการพัฒนาการปฏิบัติงานมากกว่ากลุ่มระยะเวลาในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
 
 

 

 

 

 

 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเอกสารต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างต้น สามารถ

น ามาเป็นสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังนี้ 

ตัวแปรตาม 
     ตัวแปรต้น 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระยะเวลาในการปฏิบัติ 

การพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

1. ด้านทักษะการปฏิบัติงาน  
2. ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน  
3. ด้านการติดต่อประสานงาน  
4. ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
5. ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมในการ

พัฒนาการปฏิบัติงาน 

 

 

 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามโดยผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุน ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจ านวน 70 คนดังนี้ (กองบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม.2560) 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 1. ลักษณะของเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐสู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามซึ่งให้กลุ่ม
ตัวอย่างตอบด้วยตนเอง แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ประกอบด้วยกัน 5 ด้าน ดังนี้ ด้าน
ทักษะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อประสานงาน ด้านคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน และด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จากมากไปหาน้อย โดยมีล าดับ
คะแนน 5 ล าดับ ดังนี้ 
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5 หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นชนิดปลายเปิด (Open-Ended 
Questions) เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามอย่างอิสระ 

 

 กำรสร้ำงเครื่องมือในกำรวิจัย 
 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งมีขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัยดังนี้  

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตและเนื้อหาในการตั้งค าถาม เพ่ือให้สามารถตอบปัญหาตามวัตถุประสงค์

ของการวิจัยที่ตั้งไว้ ให้ครอบคลุมจุดมุ่งหมายของการวิจัย โดยยึดหลักว่าต้องอยู่ในหลักแห่งข้อเท็จจริง  
3. น าเครื่องมือการวิจัยมาก าหนดเป็นแบบสอบถาม  
4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อพิจารณาความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วแก้ไขตามข้อเสนอแนะโดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อ 

 5. ผู้วิจัยท าการรวบรวมข้อมูลทัศนคติของผู้เชี่ยวชาญต่อค าถามแต่ละข้อแล้วน ามา
วิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องระหว่างรายการสอบถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ ด้วยค่า  IOC  (Index  
Of Congruence)   

6. วิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องระหว่างการสอบถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ ด้วยค่า  IOC 
ซึ่งรายการสอบถามผู้วิจัยจะน าข้อที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง  0.67 – 1.00 ขึ้นไป มาเป็นข้อค าถาม  

7. น าแบบสอบถามมาท าการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3  ท่าน
จนกระท่ังได้แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  

8. จากนั้นน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try – out)  กับกลุ่มตัวอย่างที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30  คน 
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9. ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม  หาค่าอ านาจจ าแนกและน าข้อที่มีข้อ
อ านาจจ าแนกผ่านเกณฑ์ หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้วิธีค านวณหาค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach)  ได้ค่าเท่ากับ 0.899 

10. ปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้าย เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์และถูกต้องมากที่สุด 
จากนั้นจึงจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถาม ฉบับจริง ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการขั้นตอนและวิธีการดังนี้ 

1. ขอหนังสือเพ่ือขอความร่วมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือขออนุญาตเข้า
ทดลองใช้เครื่องมือและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม   

2. ด าเนินการแจกแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างในพ้ืนที่เป้าหมายที่ก าหนดไว้              
3. ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับแล้วตรวจสอบความสมบูรณ์ ในการ

ตอบแบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถามที่ได้รับคืนมีความสมบูรณ์ทุกฉบับ จึงได้น าแบบสอบถามไปใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผลต่อไป 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถามจะน ามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรม 
ส าเร็จรูปตามข้ันตอนดังนี้ 

  1.ตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
  2.บันทึกข้อมูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมส าเร็จรูปการวัดระดับความ 

คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคามในแบบสอบถามตอนที่ 2 จะน าผลงานการวิเคราะห์ในรูปแบบตารางและบรรยาย
ประกอบ เกณฑ์ที่ใช้ในการให้คะแนน เป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท (ชูศรีวงศ์รัตนะ. 2552 : 85) แบ่งค่า
ของค าตอบเป็น 5 ระดับเรียงตามระดับความคิดเห็นตามตาราง 

 

 

 

ตำรำงท่ี 2 เกณฑ์ท่ีใช้ในการให้คะแนน เป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท 

เกณฑ์ควำมคิดเห็น เชิงลบ เชิงบวก 
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ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด 
ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานมาก 
ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 
ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานน้อย 
ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

1 
2 
3 
4 
5 

5 
4 
3 
2 
1 

 ค าถามเชิงบวก (Positive) เช่น ท่านมีความช านาญในการสืบค้นข้อมูลในแต่ละฐานข้อมูล
เป็นอย่างดีให้คะแนนดังนี้ 

5 คะแนน   หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด 
4 คะแนน   หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานมาก 
3 คะแนน   หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 
2 คะแนน   หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานน้อย 
1 คะแนน   หมายถึง ระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 
 

 ผลคะแนนที่ได้น ามาวิเคราะห์หาคะแนนเฉลี่ยและแปลความหมายจากลักษณะ
แบบสอบถามที่ใช้ในระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (รังสรรค์  สิงหเลิศ. 2551 : 186)เกณฑ์
การแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นในแบบสอบถาม ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายความว่า  มากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายความว่า  มาก 
   ค่าเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายความว่า  ปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย  1.81 – 2.60  หมายความว่า  น้อย 
   ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.80  หมายความว่า  น้อยที่สุด 
 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัย ได้น าหลักสถิติมาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1.  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่  การแจกแจงความถี่ (Frequency)  และค่าร้อยละ (Percentage)    
  2.  สถิติท่ีใช้ในการวัดระดับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบระดับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปจ าแนกตามเพศ ใช้  t-test (Independent Sample) และ
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การจ าแนกอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช้ F – test  (One – way ANOVA) โดยก าหนด
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
  4.  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ ได้แก่  การแจกแจงความถี่ (Frequency)   
และอภิปรายเชิงพรรณนา (Descriptive) 



บทที่ 4  
ผลการวิจัย 
  

 การศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  
 1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 2. ล าดับขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
   แทน คะแนนเฉลี่ย 
 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 f แทน ความถี่ 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
  

ล าดับขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติ คือ ค่าการ
แจกแจงความถ่ี (f) และร้อยละ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อายุ และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  โดยน าข้อมูลที่ ได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติซึ่งประกอบด้วย จ าแนกตามเพศ ใช้ t-test 
(Independent Sample) และการจ าแนกตามอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช้ F – test 
(One – way ANOVA) โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ศึกษาข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้สถิติ คือความถี่ (f) และการ
พรรณนาความ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ท าการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
 จากการตอบแบบสอบถาม พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับคืนมา 68 ฉบับ จากจ านวน 
70 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98 
 ตอนที่ 1 คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลเพศ 
อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ปรากฏดังตารางที่ 2 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3 คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
13 
55 

 
19.1 
80.9 

รวม 68 100.00 
อายุ 

น้อยกว่า 30 ปี  
30 - 45 ปี 
มากกว่า 45 ปีขึ้นไป   

      

 
4 
51 
13 

 
 5.9 
75.0 
19.1 

รวม 68 100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 10 ปี 
10 - 20 ปี 
มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

 
32 
25 
11 

 
47.1 
36.8 
16.2 

รวม 68 100.00 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 55 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80.9  เพศชายจ านวน 13 คนคิดเป็นร้อยละ 19.1   
 เมื่อจ าแนกตามอายุส่วนใหญ่พบว่าอยู่ระหว่างอายุ 30-45 ปีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อย
ละ 75.0 อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไปจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 19.1 และน้อยกว่า 30 ปีจ านวน 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 
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 เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่พบว่าปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 47.1 รองลงมาปฏิบัติงาน 10-20 ปีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.8 และปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปีขึ้นไปจ านวน 11 คนคิดเป็นร้อยละ 16.2 ตามล าดับ 
        
     ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและรายด้าน ใช้สถิติ 
ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย จาก
ตารางที่ 4 – 9 ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด.  2545  : 99-100) 
  ค่าเฉลี่ย      4.51   -   5.00    หมายถึง  ระดับประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
  ค่าเฉลี่ย      3.51   -   4.50    หมายถึง  ระดับประสิทธิภาพมาก 
  ค่าเฉลี่ย      2.51   -   3.50    หมายถึง  ระดับประสิทธิภาพปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย      1.51   -   2.50    หมายถึง  ระดับประสิทธิภาพน้อย 
  ค่าเฉลี่ย      1.00   -   1.50    หมายถึง  ระดับประสิทธิภาพน้อยที่สุด 
 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นระดับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและรายด้าน 
 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปล 
ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ด้านการติดต่อประสานงาน 
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 

4.10 
3.85 
4.11 
4.47 
4.02 

.52 

.80 

.63 

.50 

.69 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.12 .49 มาก 
 

 จากตารางที่ 4  พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน (= 4.12; S.D. =.49) 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคามมีการพัฒนาการปฏิบัติงาน ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับแรก (
= 4.47; S.D. =.50) รองลงมาด้านการติดต่อประสานงาน (= 4.11; S.D. =.63) ด้านทักษะ
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การปฏิบัติงาน  (= 4.10; S.D. =.52)  ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ( = 4.02; S.D. =.69) 
และด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน (= 3.85; S.D. =.80) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านทักษะการปฏิบัติงาน  

 จากตารางที่ 5 พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านทักษะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( = 4.10; S.D. = 
.52)  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมีการพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานท่ี
ดูแลรับผิดชอบ (= 4.32; S.D. = .63) ท่านมีความสามารถเชิงเทคนิคการใช้เครื่องมือสมัยใหม่ 
เช่น ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ อุปกรณ์ส านักงาน สื่อและมัลติมีเดียต่าง ๆ ฯลฯ ( = 4.20 ; 
S.D. = .68) ท่านมีอิสระในความคิดและอิสระในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน ( = 4.08; S.D. 
= .78) ท่านได้รับการฝึกอบรม เทคนิค เพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (
= 4.01; S.D. = .81) ท่านมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น
ระเบียบพัสดุ ระเบียบการเงิน ฯลฯ (= 3.88; S.D. = .74) ตามล าดับ 
 

ข้อที่ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
1 
 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 

ท่านมีความสามารถเชิงเทคนิคการใช้เครื่องมือสมัยใหม่ 
เช่น ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ อุปกรณ์ส านักงาน สื่อ
และมัลติมีเดียต่าง ๆ ฯลฯ 
ท่านมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้องกับ
การท างาน เช่นระเบียบพัสดุ ระเบียบการเงิน ฯลฯ 
ท่านมีอิสระในความคิดและอิสระในการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงาน 
ท่านได้รับการฝึกอบรม เทคนิค  เพื่อพัฒนาความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
ท่านมีการพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ดูแล
รับผิดชอบ 

4.20 
 
 

3.88 
 

4.08 
 

4.01 
 

4.32 
 

.68 
 
 

.74 
 

.78 
 

.81 
 

.63 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

      รวม 4.10 .52 มาก 
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ตารางท่ี 6  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นระดับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงาน 

 

 จากตารางที่ 6 พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( = 3.85; S.D. 
= .80) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่านมีการแบ่งภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการท างานมีความเสมอภาคกัน ( = 4.08; S.D. = .70) หน่วยงานของท่านให้
ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยการให้มีส่วนร่วมใน
การท างานและกิจกรรมต่างๆ (= 3.98; S.D. = .93) ผู้บังคับบัญชาไม่ละเลยในการแก้ไขปัญหา 
และการยุติความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (= 3.92; S.D. = .77) หน่วยงานของท่านให้มี
การยกย่อง ชมเชย และให้รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และพัฒนาตนเองอยู่
เสมอ (= 3.79; S.D. = .97) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน

ข้อที่ ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
6 
 
7 
 
8 
 
9 
 
 

10 
 

11 

หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่
ชัดเจนและยุติธรรม 
หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ผู้บังคับบัญชาไม่ละเลยในการแก้ไขปัญหา และการยุติความ
ขัดแย้งที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 
หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจใน
การพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยการให้มีส่วน
ร่วมในการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 
หน่วยงานของท่านมีการแบ่งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบใน
การท างานมีความเสมอภาคกัน 
หน่วยงานของท่านให้มีการยกย่อง ชมเชย และให้รางวัล
ตอบแทนแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ 

3.73 
 
3.61 
 
3.92 
 
3.98 
 
 
4.08 
 
3.79 
 

1.01 
 

1.05 
 

.77 
 

.93 
 
 

.70 
 

.97 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

      รวม 3.85 .80 มาก 
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และยุติธรรม (= 3.73; S.D. = 1.01) หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ( = 3.61; S.D. = 1.05) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นระดับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการติดต่อ
ประสานงาน 

 จากตารางที่ 7 พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการติดต่อประสานงานอยู่ในระดับมาก ( = 4.11; S.D. = 
.63) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจาก
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง (= 4.19; S.D. = .69) ท่านได้รับทราบความเคลื่อนไหวต่าง ๆ (การ
ประกาศ นโยบาย ค าสั่งแต่งตั้ง สวัสดิการ/สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ในองค์กร อย่างสม่ าเสมอ ( = 
4.14; S.D. = .73)   หน่วยงานของท่านได้มีการจัดระเบียบ วิธีการท างานเพ่ือให้การติดต่อ
ประสานงานภายในหน่วยงาน และระหว่างหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ( = 4.08; S.D. 
= .70) หน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเป็นกลุ่มเล็ก ๆ อย่างเป็นกันเอง

ข้อที่ ด้านการติดต่อประสานงาน 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
12 
 
 

13 
 

14 
 

15 
 

16 
 

หน่วยงานของท่านได้มีการจัดระเบียบ วิธีการท างานเพ่ือให้
การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และระหว่าง
หน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจากหน่วยงาน
ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง 
หน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงาน
เป็นกลุ่มเล็ก ๆ อย่างเป็นกันเองเสมอ 
เมื่อมีปัญหาเรื่องงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาและ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
ท่านได้รับทราบความเคลื่อนไหวต่าง ๆ (การประกาศ 
นโยบาย ค าสั่งแต่งตั้ง สวัสดิการ/สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ใน
องค์กร อย่างสม่ าเสมอ 

4.08 
 
 
4.19 
 
4.07 
 
4.07 
 
4.14 

.70 
 
 

.69 
 

.71 
 

.81 
 

.73 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

      รวม 4.11 .63 มาก 
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เสมอ (= 4.07; S.D. = .71) เมื่อมีปัญหาเรื่องงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาและ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน ( = 4.07; S.D. = .81) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นระดับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

 

 จากตารางที่ 8 พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก (= 4.47; S.D. = .50)   ซึ่งอยู่ในระดับมากท่ีสุดจ านวน 1 ข้อ และอยู่ในระดับมากจ านวน 4 
ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ อันดับแรกอยู่ในระดับมากท่ีสุดคือท่านปฏิบัติ
หน้าที่โดยมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ (= 4.51; S.D. = .55) รองลงมาอยู่ในระดับมากคือ
ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยมีจิตส านึกที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ (= 4.50; S.D. = .61) ท่านปฏิบัติงานโดย
ค านึงถึงชื่อเสียง และผลประโยชน์ของหน่วยงาน (= 4.50; S.D. = .55) ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยยึด
หลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน (= 4.47; S.D. = .55) ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต โปร่งใส (= 4.41; S.D. = .75) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 

ข้อที่ ด้านการคุณธรรมจริยธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
17 
18 
19 
20 
 

21 

ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส 
ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยมีจิตส านึกที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ 
ท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึงชื่อเสียง และผลประโยชน์ของ
หน่วยงาน 
ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ 

4.41 
4.47 
4.50 
4.50 
 
4.51 

.75 

.55 

.61 

.55 
 

.55 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มากที่สุด 

      รวม 4.47 .50 มาก 
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความคิดเห็นระดับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านรูปแบบ วิธีการ 
และกิจกรรม 

 จากตารางที่ 9 พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมอยู่ในระดับมาก ( = 4.02; 
S.D. = .69) เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  อันดับแรกคือหน่วยงานของท่านได้มีการ
จัดให้สัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์เพ่ือน าไป
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (= 4.25; S.D. = .83) หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้
บุคลากรไปศึกษาต่อ เพื่อพัฒนาตนเองและน ามาใช้พัฒนาหน่วยงาน (= 4.02; S.D. = .73) 
หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุใหม่ก่อนปฏิบัติงาน ( = 3.98; S.D. = 
.96) หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรไปเข้าร่วมการฝึกอบรมอย่าง
สม่ าเสมอ (= 3.85; S.D. = .73)  ตามล าดับ

ข้อที่ ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
22 
 

23 
 

24 
 

25 
 

หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการปฐมนิเทศบุคลากรที่
บรรจุใหม่ก่อนปฏิบัติงาน 
หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการฝึกอบรมหรือส่งบุคลากร
ไปเข้าร่วมการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ 
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ เพื่อ
พัฒนาตนเองและน ามาใช้พัฒนาหน่วยงาน 
หน่วยงานของท่านได้มีการจัดให้สัมมนา หรือประชุมเชิง
ปฏิบัติการให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์
เพ่ือน าไปพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3.98 
 
3.85 
 
4.02 
 
4.25 
 

.96 
 

.73 
 

.73 
 

.83 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

      รวม 4.02 .69 มาก 
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ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 
  1.  เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีเพศแตกต่างกัน  
  2.  เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีอายุแตกต่างกัน  
  3.  เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 10  เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีเพศแตกต่างกัน  
 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ชาย หญิง 
t Sig 

  S.D แปลผล   S.D แปลผล 
ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ด้านการติดต่อประสานงาน 
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 

3.90 
3.69 
4.10 
4.00 
3.80 

.10 

.34 

.10 

.00 

.77 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.14 
3.89 
4.11 
4.59 
4.08 

.57 

.87 

.70 

.49 

.67 

มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

1.50 
0.82 
0.44 
4.26 
1.17 

.138 

.415 

.965 
.000* 
.259 

รวม 3.90 .26 มาก 4.16 .52 มาก 1.74 .086 

 จากตารางที่ 10  พบว่า เปรียบเทียบการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ 
พบว่า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .05   

42 

422 



43 
 

 เมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีการพัฒนาศักยภาพด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ส่วนด้านทักษะปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อประสานงาน  ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม นั่นคือ เพศ
ชายและเพศหญิงมีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 
 

432 

42 
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ตารางท่ี 11  เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีอายุแตกต่างกัน  

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

น้อยกว่า 30 ปี อายุ 30-45 ปี มากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
f Sig 

  S.D. แปลผล   S.D. แปลผล   S.D. แปลผล 
ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ด้านการติดต่อประสานงาน 
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 

3.70 
3.41 
3.95 
4.80 
3.93 

.34 
1.42 
1.10 
.28 
1.00 

มาก 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มาก 

4.18 
3.94 
4.17 
4.48 
4.06 

.49 

.77 

.56 

.49 

.70 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3.90 
3.66 
3.92 
4.35 
3.90 

.59 

.72 

.75 

.59 

.63 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2.82 
1.24 
0.96 
1.21 
0.31 

.06 

.29 

.38 

.30 

.72 
รวม 3.96 .67 มาก 4.17 .48 มาก 3.95 .50 มาก 1.22 .30 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 11 ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตาม
อายุ โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในช่วงอายุต่าง ๆ มีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ 
ด้านที่ไม่แตกต่างกัน  

 

 

 

442 

42 
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ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน 

การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

น้อยกว่า  10 ปี 10 – 20 ปี มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 
f Sig 

  S.D. แปลผล   แปลผล   S.D. แปลผล 
ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
ด้านการติดต่อประสานงาน 
ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 

4.10 
3.98 
4.22 
4.50 
4.11 

.56 

.80 

.62 

.50 

.73 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.13 
3.84 
4.04 
4.48 
4.00 

.44 

.77 

.60 

.47 

.64 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.03 
3.51 
3.94 
4.40 
3.86 

.61 

.87 

.73 

.61 

.75 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

.135 
1.44 
1.01 
0.16 
0.53 

.87 

.24 

.37 

.85 

.58 
รวม 4.18 .53 มาก 4.10 .41 มาก 3.95 .54 มาก 0.90 .40 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 12 ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันทางสถิติท่ีระดับ .05 นั่นคือ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่าง ๆ นั้นมีการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานในทุก ๆ ด้านที่ไม่แตกต่างกัน  

 
 
 

45 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหศ์ึกษาข้อเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามโดยใช้สถิติ คือความถี่ (f) และการ
พรรณนาความ  

ตารางท่ี 13 จ านวนและความคิดเห็นของผู้ตอบแบสอบถามตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ 

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
1. จัดตั้งงบประมาณในการจัดท าระบบฐานข้อมูลระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงาน และระเบียบอื่น ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบัน อยู่เสมอ 

 
11 

 
23.91 

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ควรมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งให้เป็นมาตรฐานมากขึ้น 
2. ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้เพียงพอ อาทิ บ้านพัก  เรียนฟรี 
รักษาพยาบาล กู้ยืมเงินฯลฯ 

 
3 
 

12 

 
6.53 

 
26.09 

ด้านการติดต่อประสานงาน 
1. ควรมีการปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคให้ดีขึ้น อาทิ โทรศัพท์ภายใน 
ระบบอินเตอร์เน็ต ฯลฯ 
2. ระบบอินเตอร์เน็ตควรมีการพัฒนาให้ทันสมัย รวดเร็ว มีความ
ปลอดภัยและเพียงพอต่อการใช้งาน 

 
4 
 
8 

 
8.69 

 
17.39 

ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
1. ควรส่งเสริมให้ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงและผลประโยชน์ของ
มหาวิทยาลัยฯ 

 
1 

 
2.17 

ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม 
1. ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนาเพ่ือน ามา
พัฒนาการท างานตามต าแหน่งหน้าที่ให้มากข้ึน 
2. ควรมีการฝึกอบรม เทคนิคด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ทันสมัยและทันเหตุการณ์ 

 
5 
 
2 

 
10.87 

 
4.35 
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จากตารางที่ 13  ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นรายด้านตาม
ความถี่จากมากไปหาน้อยดังนี้   

1. ด้านทักษะการปฏิบัติงาน (ความถ่ี = 11)  
 1.1 จัดตั้งงบประมาณในการจัดท าระบบฐานข้อมูลระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
และระเบียบอ่ืน ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ  

2. ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ความถ่ี = 15)  
 2.1 ควรมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งให้เป็นมาตรฐานมากขึ้น (ความถี่ = 3)  
 2.2 ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้เพียงพอ อาทิ บ้านพัก  เรียนฟรี รักษาพยาบาล กู้ยืมเงิน
ฯลฯ (ความถ่ี = 12)  

3. ด้านการติดต่อประสานงาน  (ความถ่ี = 12)  
 3.1 ควรมีการปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคให้ดีขึ้น อาทิ โทรศัพท์ภายใน ระบบ
อินเตอร์เน็ต ฯลฯ (ความถี่ = 4) 
 3.2 ระบบอินเตอร์เน็ตควรมีการพัฒนาให้ทันสมัย มีความปลอดภัย รวดเร็ว และเพียงพอ
ต่อการใช้งาน(ความถี่ = 8) 

4. ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน (ความถี่ = 1)  
 4.1 ควรส่งเสริมให้ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงและผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัยฯ 

5.ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม (ความถี่ = 7)  
 5.1 ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนาเพ่ือน ามาพัฒนาการท างานตาม
ต าแหน่งหน้าที่ให้มากขึ้น (ความถ่ี = 5) 
 5.2 ควรมีการฝึกอบรม เทคนิคด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือให้ทันสมัยและทันเหตุการณ์ (ความถี่ = 2) 
 



บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามสรุปผลการศึกษาตามล าดับ ดังนี้ 
 1. สรุปผลการศึกษา 
 2. อภิปรายผล 
 3. ข้อเสนอแนะ 
 
 

1.สรุปผลการศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ คือ  
 1.1 ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับแรก (= 4.47; S.D. =.50) พบว่า 
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือปฏิบัติหน้าที่โดยมีจิตส านึกท่ีดีต่องานที่รับผิดชอบ ค านึงถึงชื่อเสียง และ
ผลประโยชน์ของหน่วยงาน ยึดหลักความถูกต้องในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริต โปร่งใส แต่ทั้งนี้ยังมีเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปที่ขาดการสร้างจิตส านึกในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นหน้าที่ส าคัญของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปที่ควรพึงปฏิบัติ 
 1.2 ด้านการติดต่อประสานงาน (= 4.11; S.D. =.63) พบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ได้รับความร่วมมืออย่างดีจากหน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง รองลงมาคือได้รับทราบความเคลื่อนไหว
ต่าง ๆ (การประกาศ นโยบาย ค าสั่งแต่งตั้ง สวัสดิการ/สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ) ในองค์กร อย่าง
สม่ าเสมอ มีการจัดระเบียบ วิธีการท างานเพ่ือให้การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และระหว่าง
หน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีการประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเป็นกลุ่มเล็ก ๆ อย่าง
เป็นกันเองเสมอ 
 1.3 ด้านทักษะการปฏิบัติงาน  (= 4.10; S.D. =.52)  พบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมี
การพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ดูแลรับผิดชอบ มีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่นระเบียบพัสดุ ระเบียบการเงินฯลฯ แต่เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปบางส่วน



  49 

 

ยังอยากให้จัดตั้งงบประมาณในการจัดท าระบบฐานข้อมูลระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และ
ระเบียบอ่ืน ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 
 1.4 ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม (= 4.02; S.D. =.69) พบว่า ส่วนใหญ่อยากให้มีการ
จัดให้สัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์เพ่ือน าไป
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ เพื่อพัฒนาตนเอง
และน ามาใช้พัฒนาหน่วยงานทั้งนี้ควรจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปให้
เหมาะสมและต่อเนื่อง 
 1.5 ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน (= 3.85; S.D. =.80) พบว่า มีการสร้างแรงจูงใจในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานด้วยการให้มีส่วนร่วมในการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ ผู้บังคับบัญชาไม่ละเลย
ในการแก้ไขปัญหา และการยุติความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน มีการยกย่อง ชมเชย และให้
รางวัลตอบแทนแก่เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปที่มีผลการปฏิบัติงานดี และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

         ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกตาม เพศ อายุ และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพิจารณาราย

ด้านพบว่า ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ซึ่งเพศหญิงมีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ

มากที่สุด ส่วนเพศชายมีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน

อยู่ในระดับมาก 

              ข้อเสนอแนะความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน

ทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ข้อเสนอแนะ เรียงจากมากไป

หาน้อยดังนี้ จัดตั้งงบประมาณในการจัดท าระบบฐานข้อมูลระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และ

ระเบียบอ่ืน ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบัน อยู่เสมอ ร้อยละ 23.91 ควรมีการก าหนดเกณฑ์การ

เลื่อนต าแหน่งให้เป็นมาตรฐานมากขึ้น ร้อยละ 6.53 ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้เพียงพอ อาทิ บ้านพัก  

เรียนฟรี รักษาพยาบาล กู้ยืมเงินฯลฯ ร้อยละ 26.09 ควรมีการปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคให้ดีขึ้น 

อาทิ โทรศัพท์ภายใน ระบบอินเตอร์เน็ต ฯลฯ ร้อยละ 8.69 ระบบอินเตอร์เน็ตควรมีการพัฒนาให้

ทันสมัย มีความปลอดภัย รวดเร็ว และเพียงพอต่อการใช้งาน ร้อยละ 17.39 ควรส่งเสริมให้ปฏิบัติ

หน้าที่โดยค านึงถึงชื่อเสียงและผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัยฯ ร้อยละ 2.17 ควรมีการส่งเสริมให้

บุคลากรเข้าร่วมอบรม สัมมนาเพ่ือน ามาพัฒนาการท างานตามต าแหน่งหน้าที่ให้มากข้ึน ร้อยละ 
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10.87 ควรมีการฝึกอบรม เทคนิคด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้

ทันสมัยและทันเหตุการณ์ ร้อยละ 4.35 

2. อภิปรายผล 
 จากการวิจัย การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

2.1 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่มีเพศแตกต่างกัน ท าให้
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาหาค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามทั้งเพศชาย
และหญิงมีความเสมอภาคกัน ซึ่งบุคลากรมีการ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมี
ลักษณะงานที่ไม่แตกต่างกันมากนัก ซึ่งสอดคล้องกับวิจัยของปริยาภัทร ศรีเพชร (2558). ได้ศึกษา
แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง 
กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง จังหวัดระยอง ผลการวิจยัพบว่า เปรียบเทียบการพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรหน่วยงานอาชีวศึกษาจังหวัดระยอง กรณีศึกษาวิทยาลัยเทคนิคระยอง 
จังหวัดระยอง พบว่า เพศและระดับการศึกษาแตกต่างกัน ท าให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกนั 

2.2 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่มีอายุแตกต่างกันท าให้
การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะทุกช่วงอายุมีการพัฒนาความรู้และความสามารถ มีการสั่งสมประสบการณ์ในการ
ท างาน เกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ และมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีการกระตุ้น  
ให้เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไป
ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557) ได้ศึกษาว่า “การพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยบูรพา” ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ในมหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามอายุแตกต่างก้ัน ท าให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันไปด้วย  

2.3 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติที่แตกต่างกัน ท าให้การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งจาการวิจัยครั้งนี้การ

พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม

โดยรวม 5 ด้านได้แก่ ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อ

ประสานงาน ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม และด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  อยู่ใน
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ระดับมาก อาจเป็นเพราะว่าเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปอาจมีลักษณะงานที่รับผิดชอบไม่แตกต่างกัน 

และการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นไปนั้นอาจไม่ได้ใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาเกี่ยวข้องโดยตรง ท าให้

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยมหาสารคามมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของอวิลักษณ์ ค าดี (2553) ได้ศึกษาการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไปในองค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท าให้การ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัย .05  

 

3.ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอในการน าผลการวิจัยไปใช้  
จากผลการวิจัย การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ข้อมูลเสนอแนะบางประการอันอาจเป็นประโยชน์ต่อ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ทั้ง 5 ด้านสรุปเป็นรายด้านตามความถี่จากมากไปหาน้อยดังนี้   

 3.1 ด้านทักษะการปฏิบัติงาน จัดตั้งงบประมาณในการจัดท าระบบฐานข้อมูลระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงานและระเบียบอ่ืน ๆ ให้เป็นมาตรฐานและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ  
(ความถ่ี = 11) 

 3.2 ด้านแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ควรมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งให้เป็น
มาตรฐานมากขึ้น (ความถี่ = 3) ควรมีการเพ่ิมสวัสดิการให้เพียงพอ อาทิ บ้านพัก เรียนฟรี 
รักษาพยาบาล กู้ยืมเงินฯลฯ (ความถี่ = 12)  

 3.3 ด้านการติดต่อประสานงาน  ควรมีการปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคให้ดีขึ้น อาทิ 
โทรศัพท์ภายใน ระบบอินเตอร์เน็ต ฯลฯ (ความถ่ี = 4)  ระบบอินเตอร์เน็ตควรมีการพัฒนาให้ทันสมัย 
มีความปลอดภัย รวดเร็ว และเพียงพอต่อการใช้งาน (ความถ่ี = 8) 

 3.4 ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ควรส่งเสริมให้ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงถึง
ชื่อเสียงและผลประโยชน์ของมหาวิทยาลัยฯ (ความถี่ = 1) 

 3.5 ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมอบรม 
สัมมนาเพ่ือน ามาพัฒนาการท างานตามต าแหน่งหน้าที่ให้มากข้ึน (ความถ่ี = 5)  ควรมีการฝึกอบรม 
เทคนิคด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ทันสมัยและทันเหตุการณ์ 
(ความถ่ี = 2) 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปหากต้องการ

ทราบรายละเอียดต่างๆ ของข้อมูลเชิงลึก ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือหาปัจจัยเสริมสร้างขวัญก าลังใจ

ในการท างานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

ค าชี้แจง        
1. แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพ่ือการศึกษาวิจัยการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2. ข้อมูลต่าง ๆ ที่ท่านได้แสดงความคิดเห็นในครั้งนี้ จะถูกน าไปประเมินผลในเชิงวิชาการ  

ผู้วิจัยจะเสนอผลวิจัยเป็นส่วนรวมซึ่งจะไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านหรือบุคคลอ่ืนแต่อย่างใด 
3. ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ให้ค าตอบอย่างตรงไปตรงมาตามข้อเท็จจริง และกรุณาตอบ

ค าถามทุกข้อ 
4.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น  3  ตอน  ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  อายุ  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับความคิดเห็นการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ตอนที่ 3 เป็นข้อเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
บริหารงานทั่วไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบคุณ  
มา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 
 
       นางณัฐกุล ภูกลาง 
               ผู้วิจัย 
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แบบสอบถาม 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมายถูก ( ) ลงใน�ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 
1. เพศ 

 �ชาย   �หญิง 
 
2. อายุ 

 � น้อยกว่า 30 ปี � 30 – 45 ปี 

 � มากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 � น้อยกว่า 10 ปี � 10-20 ปี 

 � มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 
 

ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงาน
ทัว่ไปในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม   

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านทักษะการปฏิบัติงาน 
1. ท่านมีความสามารถเชิงเทคนิคการใช้เครื่องมือสมัยใหม่ 

เช่น ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ อุปกรณ์ส านักงาน สื่อ
และมัลติมีเดียต่าง ๆ ฯลฯ 

     

2. ท่านมีความรู้เกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้องกับ
การท างาน เช่นระเบียบพัสดุ ระเบียบการเงิน ฯลฯ 

     

3. ท่านมีอิสระในความคิดและอิสระในการปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่งงาน 

     

4. ท่านไดร้ับการฝึกอบรม เทคนิค  เพื่อพัฒนาความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

     

5. ท่านมีการพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานที่ดูแล
รับผิดชอบ 
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ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
6. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อน

ต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม  
     

7. หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือ
เป็นแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

8. ผู้บังคับบัญชาไม่ละเลยในการแก้ไขปัญหา และการยุติ
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

     

9. หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจ
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยการให้มี
ส่วนร่วมในการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 

     

10. หน่วยงานของท่านมีการแบ่งภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการท างานมีความเสมอภาคกัน 

     

11. หน่วยงานของท่านให้มีการยกย่อง ชมเชย และให้
รางวัลตอบแทนแก่บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

     

ด้านการติดต่อประสานงาน      
12. หน่วยงานของท่านได้มีการจัดระเบียบ วิธีการท างาน

เพ่ือให้การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และ
ระหว่างหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

13. หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจาก
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง 

     

14. หน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกันใน
เรื่องงานเป็นกลุ่มเล็ก ๆ อย่างเป็นกันเองเสมอ 

     

15. เมื่อมีปัญหาเรื่องงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษา
และ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน 

     

16. ท่านได้รับทราบความเคลื่อนไหวต่าง ๆ (การประกาศ 
นโยบาย ค าสั่งแต่งตั้ง สวัสดิการ/สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
ในองค์กร อย่างสม่ าเสมอ 
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ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพ 
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน      
17. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส       
18. ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักความถูกต้องในการ

ปฏิบัติงาน 
     

19. ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยมีจิตส านึกที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ      
20. ท่านปฏิบัติงานโดยค านึงถึงชื่อเสียง และผลประโยชน์

ของหน่วยงาน 
     

21. ท่านปฏิบัติหน้าที่โดยมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ      
ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรม      

22. หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการปฐมนิเทศบุคลากรที่
บรรจุใหม่ก่อนปฏิบัติงาน 

     

23. หน่วยงานของท่านได้มีการจัดการฝึกอบรมหรือส่ง
บุคลากรไปเข้าร่วมการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ 

     

24. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อ 
เพ่ือพัฒนาตนเองและน ามาใช้พัฒนาหน่วยงาน 

     

25. หน่วยงานของท่านได้มีการจัดให้สัมมนา หรือประชุม
เชิงปฏิบัติการให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์เพ่ือน าไปพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

     

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
............................................................................................................................. ...........................
............................................................................................................................. ...........................
........................................................................................................ ................................................
............................................................................................................................. ...........................
........................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...........................
..................................................................................................................................... ................... 
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