
 

บทท่ี 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 วัตถุประสงค์ของการวิจยั  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ  มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  โดยมีสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร การรับรู้บทบาท ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีม เงินเดือนและ
สวัสดิการความเชื่อมั่นในตนเอง บรรยากาศขององค์การความม่ันคงในการท างาน และความคาดหวัง
ในอาชีพ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ประกอบด้วย การจัดการเรียนการสอน  การวิจัย การบริการวิชาการ     
การท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม อย่างมีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 โดยศึกษามาจากประชากร การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มประชากร เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้  
กลุ่มท่ี 1 บุคลากรของมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จ านวน 
361 รูป/คน  กลุ่มที่ 2 เป็นบุคลากร  ผู้เชี่ยวชาญสายวิชาการที่เป็นบรรพชิต จ านวน 5 รูป และ
บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นคฤหัสถ์ จ านวน 5 คน รวมเป็น จ านวน 10 รูป/คน ผู้วิจัยก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างที่ 1 ค านวณหากลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครซี่ และมอร์แกน  
ได้กลุ่มตัวอย่าง 317 รูป/คน  และกลุ่มตัวอย่างที่ 2 หากลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
 ส่วนลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้แบบสอบถาม และ
แบบสัมภาษณ์ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนประกอบของ
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 5 ตอน เพ่ือให้ได้ข้อมูลวิเคราะห์ขั้นที่ 1 วิจัยเชิงปริมาณ แล้วหลังจากนั้น
ใช้แบบสัมภาษณ์เพ่ือสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ และผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ เป็นแบบสัมภาษณ์ 
แบบก าหนดแนวทางไว้ (Interview Guide) 
 

สรุปผลการวิจัย 
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 ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์
ของกลุ่มตัวอย่างได้แก่สังกัดวิทยาเขต เพศ สถานภาพ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบัน และ
ประสบการณ์ในการท างาน สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
  กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสังกัดวิทยาเขตขอนแก่น รองลงมาคือวิทยา
เขตสุรินทร์และน้อยที่สุดวิทยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย รองลงมาคือเพศหญิง
ส่วนใหญ่เป็นบรรพชิต รองลงมาคือคฤหัสถ์ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี รองลงมาคือ 41-50 ปี และ 
น้อยที่สุด คือ 21-30 ปี ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาโท รองลงมาคือปริญญาเอก และน้อยที่สุด 
คือ ปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นอาจารย์ รองลงมาคือผู้ช่วยศาสตราจารย์ ผศ. และน้อยที่สุด 
คือ ศาสตราจารย์ ศ. ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 1-4 ปี รองลงมาคือ 11-15 ปี และ 
น้อยที่สุด คือ 16 ปีขึ้นไป  
 

 ตอนที ่2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยดังต่อไปนี้ 
  1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวมทั้ง 9 ด้าน
โดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือด้านการรับรู้บทบาทและน้อยที่สุดคือ ด้านบรรยากาศของ
องค์การ 
  2. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้บทบาทโดยรวมอยู่ในระดับ มาก
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีการรับรู้บทบาทด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการปฏิบัติงานมุ่งเน้นที่ผลงานรองลงมา
คือพึงพอใจในหน้าที่ท่ีปฏิบัติและน้อยที่สุดคือ มีอิสระในการตัดสินใจ รองลงมาคือ ด้านทัศนคติใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีการรับรู้บทบาทด้านทัศนคติ
ในการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
คือ ความภูมิใจในงานที่ท า รองลงมาคือ เข้าใจลักษณะงานอย่างถ่องแท้ และน้อยที่สุดคือ คิดค้นวิธีการ
และเทคนิคใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน  
  3. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน อยู่
ในระดับมากเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือไว้วางใจและเชื่อมั่นระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานรองลงมาคือรับฟังข้อคิดเห็นและยอมรับซึ่งกันและกันและน้อยที่สุดคือ ปฏิบัติงานตาม
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กฎระเบียบที่ตั้งไว้อย่างเคร่งครัด รองลงมาคือ ด้านการให้รางวัลผลตอบแทนอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อเมื่อเรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในวิชาชีพ รองลงมาคือ 
เงินเดือนมีความเหมาะสมและต าแหน่งและการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรมตาม
กฎเกณฑ์ น้อยที่สุดคือ รายได้พิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความ
ท้ายทาย อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ 
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อพิจารณาเรียงล าดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ รองลงมาคือ งานใน 
ความรับผิดชอบเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ และน้อยที่สุดคือ งานที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ  
  4. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านก าลังใจ อยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือความศรัทธาในองค์การรองลงมาคือ
ความเข้าใจระหว่างบุคคลในองค์การ และน้อยที่สุดคือ ความสามัคคีในหมู่คณะรองลงมาคือ ด้าน
ความพอใจในงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ มีแรงจูงใจ
และความสนใจในงานรองลงมาคือ ความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่างๆขององค์การและน้อยที่สุดคือ 
ปฏิบัติอยู่ในกรอบแห่งระเบยีบวินัยและศีลธรรมอันดีงามส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านทัศนคติ 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ 
เมื่อพิจารณาเรียงล าดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความเต็มใจที่จะท าตามกฎ
ข้อบังคับต่างๆ รองลงมาคือ ความจงรักภักดี  ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ และความเชื่อมั่นในองค์การ น้อยที่สุด
คือ ความผูกพันต่อองค์การ  
  5. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ มิติของกลุ่ม และจุดมุ่งหมายและ
เป้าหมายร่วมกัน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีการท างานทีม อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการสื่อสารด้วยความ
จริงใจและเข้าใจข่าวสารที่รับตรงกัน รองลงมาคือการยอมรับวัตถุประสงค์การท างานที่ร่วมกันก าหนด
ขึ้น และน้อยที่สุดคือ แสดงความคิดเห็นในการก าหนดขั้นตอนการรองลงมาคือ ด้านตระหนักใน
ความส าคัญของกันและกัน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อ มีการท างานเป็นทีม  
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ให้ความ
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ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีรองลงมาคือ ให้การสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และน้อยที่สุดคือ 
มีความเข้าใจซึ่งกันและกันส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านบทบาทและความรู้สึกร่วมกัน อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เมื่อพิจารณา
เรียงล าดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท างานร่วมกันด้วยความสุขและกระจาย
งานตามความถนัดของสมาชิก รองลงมาคือ กระจายงานตามความรู้ ความสามารถและการจัดแบ่ง
บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ ข้อที่น้อยที่สุดคือ ปรึกษาหารือกันด้วยเหตุผล  
  6. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สวัสดิการ อยู่ใน
ระดับมากเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับ
จากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือได้รับการประกันอุบัติเหตุ รองลงมาคือได้รับเงิน
ช่วยเหลือค่าคลอดบุตรและน้อยที่สุดคือ ได้รับสิทธิในการลาประเภทต่างๆ รองลงมาคือ ด้าน
ค่าตอบแทนและเงินเดือน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นในระดับ
มาก จ านวน 4 ข้อ และระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ ความสามารถและปริมาณงานที่ท าอยู่รองลงมาคือ 
การปรับเงินเดือนที่ผ่านมา มีความเหมาะสมและพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน น้อยที่สุดคือ 
เงินเดือนเหมาะสมกับต าแหน่ง 
  7. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเชื่อมั่นในตนเอง โดยรวมอยู่ใน
ระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความกล้า อยู่ในระดับ
มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจาก
มากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รองลงมาคือเมื่อมีข้อสงสัย
ใดๆ ไม่กล้าถามใคร และความกล้าเสี่ยง (กล้าได้กล้าเสยี)และนอ้ยที่สุดคือ รักในความยุตธิรรมรองลงมาคือ 
ด้านความมั่นคงทางจิตใจ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นในระดับมาก
ทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีจิตใจมั่นคง มีเหตุผล
รองลงมาคือ ความเกรงใจและเห็นใจผู้อ่ืน  น้อยที่สุดคือ มีการวางแผนก่อนการท างาน และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความเป็นตัวของตัวเอง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความ
คิดเห็นในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 2 ข้อเม่ือเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ชอบแสดง การแสดงออก รองลงมาคือ ชอบอิสระไม่โอ้อวด และ
ความเกรงใจและเห็นใจผู้อื่น ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ไม่มีความวิตกจนเกินไปกับเหตุการณ์ที่ยัง
มาไม่ถึง  
  8. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศขององค์การ โดยรวมอยู่ใน
ระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านการสนับสนุน อยู่ในระดับ
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มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมาก
ไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือการพิจารณาความดีความชอบสอดคล้องกับหลักธรรม 
และการปฏิบัติหน้าที่จริง รองลงมาคือการอบรม/ สัมมนา/ ศึกษาดูงานในหน้าที่และน้อยที่สุดคือ รับ
ฟังข้อคิดเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน  และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ รองลงมาคือ ด้านมาตรฐาน และด้านโครงสร้าง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่ามีความคิดเห็นในระดับมาก จ านวน 9 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การก าหนดนโยบาย/วิสัยทัศน์/ พันธกิจ และ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัยอย่างชัดเจนรองลงมาคือ แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี  
น้อยที่สุดคือ มีความต้องการที่จะยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็นในระดับปาน
กลางทุกข้อเมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ข้อเสนอแนะได้รับ 
การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา รองลงมาคือ การปฏิบัติงานมุ่งเน้นที่ผลงาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
คือ ผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญอยู่เสมอ  
  9. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก จ านวน 30 ข้อ ระดับปานกลาง 
จ านวน 14 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือมีการก าหนด     
แผนความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรไว้ชัดเจน ท าให้ท่านมั่นใจในความก้าวหน้าของตนเอง
รองลงมาคือมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสและสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อเพ่ิมเติม เพ่ือช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพและน้อยที่สุดคือ สวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให้แก่ท่านส่งผลต่อความมั่นคงในการท างาน 

  10. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังในอาชีพ โดยรวมอยู่ใน
ระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก จ านวน 14 ข้อ ระดับปานกลาง 
จ านวน 2 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือท่านทุ่มเททั้ง
แรงกาย และแรงใจอย่างเต็มความสามารถ แม้ได้รับผลตอบแทนเพียงเล็กน้อย รองลงมาคือท่าน
เชื่อมั่นว่าต าแหน่งงานที่ท าในปัจจุบันมีความมั่นคง และน้อยที่สุดคือ ท่านมีโอกาสเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งตามความเหมาะสม 
 

 ตอนที่ 3 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
  1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ด้าน ระดับปานกลาง จ านวน 1 ด้าน เมื่อเรียง
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ตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการจัดการเรียนการสอน รองลงมาคือ
ด้านการวิจัย และน้อยที่สุดคือ ด้านการบริหารวิชาการ 
  2. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการจัดการเรียนการสอน  โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก จ านวน 9 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 
1 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือท าการประเมินการจัด       
การเรียนการสอนโดยให้นักศึกษาเป็นผู้ประเมินการสอนอย่างสม่ าเสมอ รองลงมาคือจัดการเรียน          
การสอนโดยให้ความส าคัญกับนิสิตเป็นหลัก และน้อยที่สุดคือ สอนไม่น้อยกว่า 3 รายวิชาต่อภาค
การศึกษา  
  3. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านการวิจัย โดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณา
รายข้อพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก จ านวน 8 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 2 ข้อ เมื่อเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือมีงานวิจัยในชั้นเรียนหรืองานวิจัย
พัฒนาการเรียนการสอนปีละไม่น้อยกว่า 1 เรื่อง รองลงมาคือมีผลงานวิจัยหรืองานสร้างสรรค์ไม่น้อยกว่า
หนึ่งเรื่องต่อปีและน้อยที่สุดคือ มีการน าผลจากงานวิจัยในชั้นเรียน/งานวิจัยพัฒนาการเรียนการสอนไป
ใช้ปรับปรุงการเรียนการสอน 
  4. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั ด้านการบริการวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลางเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 7 ข้อเมื่อ
เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือบูรณาการงานบริการวิชาการแก่สังคม
กับการวิจัย รองลงมาคือเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาชมรม/สโมสร/อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และน้อยที่สุด
คือ ได้รับเชิญเป็นวิทยากรภายในมหาวิทยาลัยเป็นประจ าทุกปี 
  5. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ด้านท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม  โดยรวมอยู่ใน
ระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก จ านวน 8 ข้อ ระดับปานกลาง 
จ านวน 2 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือบูรณาการ
โครงการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมกับการวิจัย รองลงมาคือเข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการท านุบ ารุง ศิลปะ 
วัฒนธรรมอย่างสม่ าเสมอและน้อยที่สุดคือ จัดกิจกรรมหรือโครงการท านุบ ารุงศิลปะ วัฒนธรรม  
อย่างสม่ าเสมอ  
 

 ตอนที่ 4  ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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  1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบวา ปัจจัยด้านความเชื่อม่ันในตัวเองมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  รองลงมาคือ การท างานเป็นทีม นอกจากนี้
ตัวแปรเกือบทั้งหมดมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ยกเว้นด้าน
บรรยากาศขององค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  2. ผลการวิเคราะห์การถดถอย อย่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่าปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ทั้ง 9 ตัวสามารถอธิบายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัยโดยรวม ได้ร้อยละ 59.00 มีค่า R2 = 0.590 และมีค่าของ F เท่ากับ 61.837 ซึ่งมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีตัวแปรที่ส าคัญที่เข้าสู่สมการ 5 ตัวแปร และมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
 

 ตอนที ่5  การศึกษาแนวทางการพัฒนาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ผลสรุปการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สรุปเป็นกระบวนการพัฒนาได้ 4 แนวทาง  
คือ  การหาความจ าเป็นในการพัฒนา, การวางแผนพัฒนา, การปฏิบัติตามโครงการพัฒนา และ      
การประเมินผลโครงการพัฒนา และการพัฒนาบุคลากรใน 6 ด้าน คือ การพัฒนาตนเอง, การฝึกอบรม
และศึกษาดูงาน,การศึกษาต่อ, การบริหารจัดการ, กระบวนการปฏิบัติงาน  และการประเมินผล        
การปฏิบัติงาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 

 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย          
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สามารถอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย         
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวมทั้ง 9 ด้านโดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ย  มากที่สุด คือ ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านการรับรู้
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บทบาทและน้อยที่สุดคือ ด้านบรรยากาศขององค์การทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า สิ่งส าคัญที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร 4 ประการคือ 1) ลักษณะขององค์กร ซึ่งมีตัวชี้อยู่ 2 ประการ คือ โครงสร้าง 
ขององค์กรพิจารณาได้จากการกระจายอ านาจ การแบ่งงานตามความช านาญพิเศษ ความเป็นทาง 
การ ช่วงการบังคับบัญชา ขนาดขององค์กร ขนาดของหน่วยงาน และเทคโนโลยีขององค์กรพิจารณา
ได้จากการปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์ และความรู้ 2) ลักษณะของสภาพแวดล้อม ซึ่งพิจารณาจาก
สิ่งแวดล้อม 2 ด้าน คือ สิ่งแวดล้อมภายนอกซ่ึงมีตัวแปรบ่งชี้คือ ความสลับซับซ้อน ความมั่นคง และ
ความไม่แน่นอน กับสิ่งแวดล้อมในหรือบรรยากาศขององค์กรซึ่งมีตัวบ่งชี้คือ แนวโน้มของความส าเร็จ 
ความเอาใจใส่ต่อพนักงานแนวทางการให้รางวัลและการลงโทษ ความม่ันคง ความเสี่ยง ความเปิดเผย 
และความปกปิด 3) ลักษณะของพนักงาน พิจารณาจากความผูกพันต่อองค์กร และการปฏิบัติงานโดย
ตัวบ่งชี้ของความผูกพันต่อองค์กร พิจารณาจากความสนใจการด ารงรักษาไว้ และความผูกมัดใจ 
ส าหรับตัวบ่งชี้ของการปฏิบัติงานคือ การจูงใจ เป้าหมาย ความต้องการ ความสามารถในการท างาน 
และความชัดเจนของบทบาทของพนักงาน และ 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ พิจารณาจาก
ตัวบ่งชี้ คือ การวางเป้าหมายที่แน่นอน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน กระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ การปรับตัวขององค์กร และ
การริเริ่มสิ่งใหม่สอดคล้องกับแนวคิดของ กรอส (Gross. 1975 : 302-310) ให้ความหมายของ
ประสิทธิผลว่าเป็นการสมดุลอย่างดีที่สุด (Optima balance)ระหว่างกิจการด้านการปรับตัว 
(Adaptation) และการรักษาสภาพ (Maintenance)ดังนั้นกิจกรรมขององค์การ ซึ่งเป็นการเครื่องมือ
ตัดสินการปฏิบัติขององค์การว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ จึงประกอบไปด้วยกิจกรรมดังต่อไปนี้ คือ              
1) การได้มาซึ่งทรัพยากรเป็นขั้นตอนแรกของวงจรซึ่งเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านตัวป้อนซึ่ง Gross ระบุว่า
ประกอบไปด้วยทรัพยากรหลัก คือ คน เงิน และเครื่องจักรส าหรับเงินนั้นเป็นปัจจัยที่ถูกใช้ไปใน 
การซื้อวัตถุดิบเพ่ือแปรสภาพให้เป็นผลผลิต แต่เนื่องจากเงินเป็นทรัพยากรที่กว้างขวางสามารถใช้ซื้อ
หาหรือได้มาซึ่งคนและเครื่องจักรจึงควรพิจารณาวัตถุดิบแยกออกไปจากตัวเงิน กิจกรรมเพ่ือให้ได้มา
ซึ่งทรัพยากรเหล่านี้ กระท าผ่านหน่วยงานซึ่งมีความช านาญเฉพาะ (Specialized) ในด้านการเงิน 
การจัดหาและเจ้าหน้าที่ 2) การใช้ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิตกิจกรรมนี้เป็น
หัวใจของปัจจัยด้านกระบวนการ (Process element) ถ้ามองในแง่ของทฤษฎีระบบ กล่าวคือ  
ตัวป้อน (Input) จะต้องถูกผสมผสานเข้าด้วยกันในทางท่ีจะให้ได้มาซึ่งผลผลิตอย่างมาที่สุด 
(Maximum output) โดยใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดหรืออกนัยหนึ่งก็คือการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพนั่นเอง  3) การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินค้า หมายถึง กิจกรรมในด้านการผลิต
ผลผลิต (Product flow) ซึ่งแต่ละแง่สะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายในการท างานขององค์การนั่นเอง  
4) การปฏิบัติงานด้านเทคนิค และด้านบริหารอย่างมีเหตุผล ซึ่งเครื่องทดสอบความมีเหตุผลก็คือ 
หนทางที่ดีที่สุดถูกเลือกใช้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในแง่ของทฤษฎีระบบกิจกรรมนี้ ครอบคลุมในทุก
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ส่วนประกอบของระบบรวมทั้งการปรับระบบให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมนอกระบบ
ด้วยกิจกรรมนี้ รวมถึงการค้นคว้าวิจัยตลอดจนความพยายามในการกระจายอ านาจมากขึ้นในทาง
บริหาร ซึ่งถือว่าเป็นเทคนิคการบริหารที่มีเหตุผลในการกระตุ้นประสิทธิภาพมากข้ึนในการได้มาซึ่ง
ทรัพยากรและการผลิต  5) การลงทุนให้กับองค์การ กิจกรรมนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐานว่าองค์การจะต้อง
จัดสรรทรัพยากรจากการผลิตปัจจุบันและลงทุนในการสร้างสมรรถนะในอนาคต วัตถุประสงค์ของ 
การลงทุนดังกล่าวรวมถึง การขาย (Expansion) การสับเปลี่ยน (Replacement) การอนุรักษ์ 
(Conservation) การพัฒนา (Development) ทรัพย์สิน (Assets) การตัดสินใจ  ด้านการลงทุนจะต้อง
เกิดข้ึนเกี่ยวกับเครื่องจักร ที่ดิน สิ่งปลูกสร้างและโดยเฉพาะอย่างยิ่งลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรด้าน
คน โดยโครงการฝึกอบรมนอกจากนี้กิจกรรมที่มุ่งไปในทางพัฒนาและสนับสนุนจากภายนอกองค์การ 
เพ่ือปรับระบบองค์การให้เข้ากันได้เป็นการลงทุนอย่างหนึ่งเช่นกัน เช่น การได้มาซึ่งการสนับสนุนจาก
นักการเมืองก็เป็นอีกแง่หนึ่งของกิจกรรมด้านการลงทุน 6) การสนองตอบความสนใจที่แตกต่างกัน
ของบุคคลและกลุ่มกิจกรรมนี้สะท้อนให้เห็นถึงทฤษฎีระบบโดยตรงยอมรับว่ามีกลุ่ม (Interest 
groups) 3 กลุ่มสนใจด้วยกันในองค์การคือ กลุ่มพนักงาน กลุ่มลูกค้าและกลุ่มผู้ลงทุน ความสนใจของ
พนักงานได้รับการสนองตอบจากความมากน้อยของความพึงพอใจต่อสิ่งที่ตนได้รับในการแลกเปลี่ยน
กับแรงงานที่ลงไป  ส่วนความสนใจของลูกค้าหรือผู้รับบริการสนองตอบจากความมากน้อยของความ
สมหวังจากการคาดหวังด้านคุณภาพและราคาท่ีองค์การจัดให้ความสนใจของผู้ลงทุนได้รับการ
สนองตอบเมื่อผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on investment)มากพอที่จะให้แน่ใจได้ว่าจะ
ลงทุนต่อไปกับองค์การ ส่วนกลุ่มสนใจอ่ืนรวมถึงเจ้าหน้าที่ของรัฐผู้ส่ง (Suppliers)และชุมชนส่วนรวม 
ดังนั้น  กิจกรรมนี้จึงสัมพันธ์กับส่วนประกอบทั้ง 3 ของระบบ คือ ตัวป้อน กระบวนการและผลผลิต 
รวมทั้งสัมพันธ์กันกับการปรับตัวของระบบเข้ากับสภาพแวดล้อมด้วย 7) การปฏิบัติตามหลักเกณฑ์
ของพฤติกรรมเค้าโครงของความเป็นระบบเป็นความต่อเนื่อง (Connectedness) กันขององค์การกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก ความเก่ียวเนื่องดังกล่าวต้องอยู่ในขอบเขตของกฎหมาย ระเบยีบข้อบังคับ 
ศีลธรรม  ข้อห้ามและข้อก าหนดของจริยธรรมและจรรยาบรรณของวิชาชีพหลักเกณฑ์ (Codes)เหล่านี้
สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความหมายของสภาพแวดล้อมต่อพฤติกรรมที่ “ถูกต้อง” และ “ผิด” โดย
องค์การจะต้องใช้พฤติกรรมที่ถูกต้องการเสาะแสวงหาทรัพยากรใช้ตัวป้อนอย่างมีประสิทธิภาพ  
ผลิตผลและลงทุนในทรัพย์สินนอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Friedlander and Pickleเพ่ือ
จะดูความสัมพันธ์กัน (Interrelationships)ระหว่างส่วนประกอบของความมีประสิทธิผลเหล่านี้โดย
ศึกษาองค์การที่มีขนาดเล็กจ านวน 97 องค์การด้วยกัน แต่ละองค์การมีผู้จัดการเพียง 1 คนและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาระหว่าง 4 - 40 คนพบว่า ตัวประกอบแรกของความมีประสิทธิผลคือ  ความมากน้อย
ของการที่องค์การตอบสนองตอบความต้องการของสังคม  ซึ่ง Friedlander and Pickle วัดจากตัวแปร
ดังต่อไปนี้  คือ 1) ชุมชน (Community) การสนองตอบความต้องการของชุมชน วัดได้จากการเป็น



240 

สมาชิกและเป็นผู้น าในองค์การทั้งในท้องถิ่นและนอกท้องถิ่นตลอดจนจนจ านวนคณะกรรมการและ
กิจกรรมการกุศลซึ่งผู้บริหารองค์การมีส่วนร่วมในระยะสองปีที่ผ่านมารวมทั้งการร่วมในกิจกรรมของ
ชุมชน 2) รัฐบาล (Government) ความสัมพันธ์ขององค์การกับรัฐทั้งในส่วนกลาง  ส่วนภูมิภาคและ
ท้องถิ่น  วัดได้จากความมากน้อยของการที่องค์การมีความรับผิดชอบต่อหน่วยงานของรัฐทั้งทางตรง
และทางอ้อม เช่น ด้วยการเสียภาษีอย่างสม่ าเสมอและถูกต้อง 3) ลูกค้า (Customers) ความสัมพันธ์
ขององค์การกับลูกค้า วัดได้จากการให้ลูกค้าให้คะแนนในประเด็นต่อไปนี้ คือ คุณภาพสินค้าหรือบริการ 
ปริมาณของสินค้าหรือปริมาณที่มีให้ความเรียบร้อย ความสะอาดและมีลักษณะได้มาตรฐานของสินค้า
ความรู้ของผู้บริหารเกี่ยวกับผลผลิตหรือบริการ  ความรวดเร็วของบริการ ความเชื่อถือได้ของกิจการ            
ระดับต าแหน่งของกิจการเมื่อเปรียบเทียบกับกิจการอ่ืนในท านองเดียวกัน  ความเต็มใจช่วยเหลือ 
ความเป็นมิตรและลักษณะท่าทีของพนักงาน  4) ผู้ส่ง (Suppliers) การสนองตอบความต้องการของผู้ส่ง
วัดได้จากความตรงต่อเวลาในการช าระหนี้  ความยุติธรรมในการตกลง  ความพร้อมในการรับค าแนะน า
และการประเมินผลส่วนรวมขององค์การในฐานะลูกค้าของผู้ส่ง  5) เจ้าหนี้ (Creditors) ระดับความ
พึงพอใจของเจ้าหนี้ที่มีต่อองค์การวัดจากการสัมภาษณ์และตัวประกอบที่สองของความมีประสิทธิผลคือ 
ความพึงพอใจของพนักงานวัดได้จากตัวแปรดังต่อไปนี้ คือ  1) ความพึงพอใจกับสภาพการท างาน  คือ  
สภาวะของสถานะที่ท างานผลของสภาพดังกล่าวที่มีต่อประสิทธิภาพ  ความพอเพียงของเครื่องมือ
เครื่องใช้ชั่วโมงท างานที่มีเหตุผลและการปราศจากซ่ึงการกดดันทางร่างกายและจิตใจ  2) ความพึงใจ
กับรางวัลทางการเงิน  ความพอเพียงของค่าจ้างความมีประสิทธิผลของนโยบายด้านบุคคลที่เกี่ยวกับ
ค่าจ้าง โครงการผลประโยชน์และค่าตอบอ่ืนเมื่อเทียบกับบริษัทอ่ืน  3) ความไว้วางใจที่มีต่อฝ่ายบริหาร  
ความสามารถในด้านการจัดการของฝ่ายบริหาร  การจัดการเกี่ยวกับนโยบายให้ผลประโยชน์แก่
พนักงาน  ความพอเพียงของการติดต่อสื่อสาร 2 ทางและความสนใจที่มีต่อพนักงาน  4) ความเห็น
เกี่ยวกับการอ านวยการผู้ควบคุมจัดงานดีเพียงใดความรู้เกี่ยวกับงาน  ความสามารถในการให้งาน
เสร็จตามก าหนด  การจัดให้มีเครื่องมือเครื่องใช้ที่พอเพียงในการให้พนักงานรู้ว่าเขาถูกคาดหวังให้ท า
อะไร  การเน้นการฝึกเน้นอบรมที่เหมาะสม  การพยายามให้พนักงานท างานร่วมกัน  การปฏิบัติต่อ
พนักงานอย่างยุติธรรมการรักษาสัญญา  การให้ก าลังใจและความสนใจในความกินดีอยู่ดีของพนักงาน          
5) ความพึงพอใจกับการพัฒนาตนเอง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การของพนักงาน  การมีส่วน
ร่วม  ความภาคภูมิใจในองค์การ  ความรู้สึกว่าได้ท าสิ่งที่มีคุณค่าและความก้าวหน้าในงานและ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนกฤต  รอดเขียว (2553 : 102) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของกองสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี การศึกษา
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับประสิทธิผล การปฏิบัติงาน และ
อิทธิพลของตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองสาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม 
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ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี โดยศึกษาจากรายงานผลการด าเนินโครงการ ปีงบประมาณ 
2552 และสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะขององค์การ นโยบาย
การบริหาร ทรัพยากร ความสามารถในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ การยอมรับนับถือตนเอง และ
ค่านิยม ของพนักงานกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี ทั้ง 13 
แห่ง จ านวน 152 คน รวบรวมข้อมูลด้วยแบบส ารวจประสิทธิผลการปฏิบัติงานและแบบสอบถาม
ปัจจัย 7 ด้าน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเรขาคณิต ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน              
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันและวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า        
กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี มีระดับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ในภาพรวม ระดับมาก (  3.99.SD  .114)  ปัจจัยทั้ง 7 ด้าน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับมาก (  3.95,SD  .205) ปัจจัยทั้ง 7 ด้าน สัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในเชิงบวกทุกปัจจัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยด้าน
ลักษณะขององค์การและนโยบายการบริหาร สามารถร่วมกันพยากรณ์ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม ของเทศบาลต าบล ในจังหวัดอุทัยธานี ได้ร้อยละ 42.70 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
  1. การรับรู้บทบาทโดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีการรับรู้
บทบาทด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการปฏิบัติงานมุ่งเน้นที่ผลงานรองลงมาคือพึงพอใจในหน้าที่ที่ปฏิบัติและน้อย
ที่สุดคือ มีอิสระในการตัดสินใจ รองลงมาคือ ด้านทัศนคติในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีการรับรู้บทบาทด้านทัศนคติในการท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ        
เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความภูมิใจในงานที่ท า รองลงมา
คือ เข้าใจลักษณะงานอย่างถ่องแท้ และน้อยที่สุดคือ คิดค้นวิธีการและเทคนิคใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการทางด้านความคิดทีเ่กิดขึ้นในตัวบุคคลในการแปลความหมายสิ่ง
เร้า หรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อม จากข้อมูลข่าวสารที่ได้รับ จากสิ่งเร้าที่ผ่านเข้ามาทาง
ระบบประสาทสัมผัสของร่างกาย โดยอาศัยประสบการณ์และการเรียนรู้เป็นตัวแปลความหมาย
บทบาทเป็น การแสดงพฤติกรรมตามต าแหน่งและสถานภาพ ตามท่ีองค์กรเป็นผู้ก าหนด หากบทบาท
นั้นสอดคล้องกับความสนใจ ความต้องการ และประสบการณ์ จะเกิดการยอมรับบทบาท และปฏิบัติ
ตามบทบาทที่สังคมคาดหวัง หรือปฏิบัติตามการรับรู้และความคาดหวังของตนเองสอดคล้องกับ
แนวคิดของ ธงชัย  สันติวงษ์ (2542 : 92-93) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ว่าบทบาทหน้าที่ตาม
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ต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งได้ถูกคาดหวังจากสังคมรอบด้าน เช่น จากผู้อยู่อาศัยจากต าแหน่งอ่ืนๆ 
รอบตัว (ผู้ร่วมงาน) รวมทั้งตัวเราเองด้วย ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดจากกระบวนการทางสังคม “กระบวนการ
ทางสังคม” (Socialization) ถ้าความคาดหวังจากทุกฝ่ายไม่ตรงกัน และผู้ด ารงต าแหน่งอยู่ในบทบาท
ที่ไม่สามารถปรับให้มีความพอดี จะเกิดปัญหาต่อด้านความขัดแย้งในบทบาทหรือความล้มเหลวใน
บทบาทได้ และผลที่ตามมา คือ ความล้มเหลวของงาน ดังนั้น การแสดงบทบาทของบุคคลตาม
ต าแหน่งหน้าที่จะเป็นไปได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่างและที่ส าคัญ 
ได้แก่ 1) ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ตนต้องแสดงหรือปฏิบัติ 2) ประสบการณข์องผู้ที่แสดงบทบาทและ 
3) บุคลิกภาพของผู้ที่แสดงบทบาทนั้นตามค าจ ากัดความของ “บทบาท”นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Broom and Phillip (1978 : 92) ให้ความหมายว่า บทบาทประกอบด้วยด้วยลักษณะ
ต่างๆ 3 ประการ คือ 1) บทบาทในอุดมคติ หรือสิ่งที่สังคมก าหนดไว้ (Social Perceived or Idle 
Role) เป็นบทบาทในอุดมคติที่มีการก าหนดสิทธิ หน้าที่ตามต าแหน่งในสังคม ซึ่งครอบคลุมบทบาท
ในการจัดให้มีการด าเนินการวางแผนงานโครงการการจัดสรรงบประมาณ การจัดหาวัสดุอุปกรณ์และ
บุคลากร ซึ่งจัดว่าเป็นบทบาทในอุดมคติ  2) บทบาทท่ีควรกระท า (Perceived Role) หรือ บทบาท
ตามการรับรู้ เป็นบทบาทที่แต่ละบุคคล เชื่อว่าควรกระท าตามต าแหน่งที่ได้รับ อาจจะไม่เหมือน
บทบาทในอุดมคติและอาจจะมีความแตกต่างในแต่ละบุคคล ขึ้นกับความสามารถในการรับรู้ของ
บุคคล โดยมีแรงจูงใจ ความเชื่อ ความหวัง ประสบการณ์ การศึกษา การให้คุณค่า และความหมาย 
ต่อสิ่งนั้นเข้ามาเกี่ยวข้อง และ 3) บทบาทที่กระท าจริง  (Performed Role ) เป็นบทบาทที่บุคคลได้
แสดงจริง ซึ่งอาจเป็นการแสดงบทบาทตามที่สังคมคาดหวัง หรือเป็นการแสดงบทบาทตามการรับรู้
และตามความคาดหวังของตนเอง การที่บุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ได้ดีเพียงใด ขึ้นอยู่กับการ
ยอมรับบทบาทของบุคคลที่ครองต าแหน่งอยู่ เนื่องจากความสอดคล้องของบทบาท ตามความคาดหวัง
ของสังคมและการรับรู้บทบาทของตนเองสอดคล้องกับงานวิจัยของ ถอ  เหลาทอง (2552 : บทคัดย่อ) 
ศึกษาการรับรู้บทบาทหน้าที่และความต้องการในการพัฒนาตนเองของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า  1) คณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่อยู่ในระดับมาก จ านวน 2 ด้าน และอยู่ในระดับปาน
กลาง จ านวน 2 ด้าน  2) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีความต้องการในการพัฒนาตนเองใน
การปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน และ 3) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความ
ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด คือ ด้านการมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล ส าหรับราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามมาตรา 26 แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
  2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมี
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือไว้วางใจและเชื่อมั่นระหว่างเพ่ือนร่วมงานรองลงมาคือรับฟังข้อคิดเห็นและ
ยอมรับซึ่งกันและกันและน้อยที่สุดคือ ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบที่ตั้งไว้อย่างเคร่งครัด รองลงมาคือ 
ด้านการให้รางวัลผลตอบแทน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีความพึงพอใจใน
การท างานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 
มีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในวิชาชีพ รองลงมาคือ เงินเดือนมีความเหมาะสมและต าแหน่งและ
การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่งด้วยความเป็นธรรมตามกฎเกณฑ์ น้อยที่สุดคือ รายได้พิเศษนอกเหนือจาก
เงินเดือน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความท้ายทาย อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า
มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ ความพึงพอใจในระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อ
พิจารณาเรียงล าดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่
ท้าทายความสามารถ รองลงมาคือ งานในความรับผิดชอบเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ 
และน้อยที่สุดคือ งานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความรู้สึกชอบความพอใจเต็มใจมีความสุขกับงานที่ท าส่งผลให้
งานที่ท าออกมาดีบรรลุผลตามเป้าหมายท าให้ผู้ปฏิบัติมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานนั้นซึ่งมี
ปัจจัยหลายด้านที่จะส่งผลให้เกิดผลแห่งความพึงพอใจเช่นด้านสิทธิประโยชน์และผลตอบแทนด้าน
ความก้าวหน้าในการเลื่อนระดับต าแหน่งด้านลักษณะงานและผลการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ของ
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาและด้านสภาพแวดล้อมการท างานความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับ
การปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ช่วยให้งานประสบความส าเร็จผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานย่อมมีประสิทธิผลของงานได้มากกว่าคนที่ขาดความพึงพอใจในการท างานการท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะท าให้องค์การนั้นด าเนิน
ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ Wiley (1961 ; ในยงยุทธ  เกษสาคร. 2541 : 
77) กล่าวว่าปัจจัยที่ส่งผลถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานคือความต้องการในด้านต่างๆ 
ดังนี้ คือ 1) ความมั่นคงและความเป็นอยู่ที่สบาย  2) สภาพการท างานที่ดี  3) ความยุติธรรม          
4) ความส าเร็จและความก้าวหน้า  5) ในหมู่คณะยอมรับตนเป็นสมาชิก  6) ให้ผู้อื่นรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญ  7) มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และ 8) โอกาสที่จะด ารงความเป็นตัวของตัวเอง
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤตธี  จ าเริญพานิช (2549 : 84) ได้วิจัยเรื่องความพึงพอใจ
ของพนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีต่อการบริหารงานบุคคลผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  
1) ความพึงพอใจของพนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีต่อการบริหารงานบุคคล 7 ด้าน
ได้แก่ด้านวางแผนอัตราก าลังคนด้านสรรหาและการคัดเลือกบุลากรด้านการบรรจุแต่งตั้งด้านสิทธิ
ประโยชน์และประโยชน์ตอบแทนด้านการพัฒนาประสิทธิภาพด้านวินัยและการรักษาวินัยและด้าน
การให้พ้นจากต าแหน่งในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงาน



244 

ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีต่อการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามเพศและประสบการณ์ใน
ภาพรวมพบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) เปรียบเทียบความพึงพอใจของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีต่อการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามต าแหน่งใน
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
  3. ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน
พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านก าลังใจ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมี
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือความศรัทธาในองค์การรองลงมาคือความเข้าใจระหว่างบุคคลในองค์การ 
และน้อยที่สุดคือ ความสามัคคีในหมู่คณะรองลงมาคือ ด้านความพอใจในงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีแรงจูงใจและความสนใจในงานรองลงมาคือ 
ความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่างๆขององค์การ และน้อยที่สุดคือ ปฏิบัติอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย
และศีลธรรมอันดีงามส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านทัศนคติ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่ามีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เมื่อพิจารณาเรียงล าดับจาก
มากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความเต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับต่างๆ รองลงมาคือ 
ความจงรักภักดี  ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ และความเชื่อมั่นในองค์การ น้อยที่สุดคือ ความผูกพันต่อองค์การ 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ขวัญและก าลังใจมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลกลุ่มบุคคลในองค์การ
ผู้บริหารทุกระดับจะต้องให้ความส าคัญในการที่จะธ ารงรักษาเสริมสร้างบรรยากาศในการที่จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความสุขโดยพยายามหาวิธีการต่างๆ ซึ่งแต่ละวิธีการก็มีความเหมาะสมในแต่ละ
สถานการณ์ขององค์การแตกต่างกันผู้บริหารที่ดีจะต้องสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้อยู่ใน
ระดับสูงอยู่เสมอปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจมีอยู่หลายอย่างเช่นสถานภาพ
การท างานความปลอดภัยโอกาสก้าวหน้าการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานฯลฯซึ่งปัจจัย
ดังกล่าวจะสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรในองค์การมีขวัญก าลังใจการมีเครื่องมือในการวัดขวัญ
ก าลังใจอาจท าได้หลายอย่างทั้งในเรื่องความสม่ าเสมอของผลงานการลาออกจากงานการโยกย้ายงาน
การสังเกตการมีระบบที่ดีจะท าให้ทราบการเปลี่ยนแปลงประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษาจะท าให้
ทราบถึงระดับของขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์การโดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุดอยู่ที่การบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ ทองใบ  สุดชารี (2544            
: 197) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการท างานไว้ว่าการศึกษาเกี่ยวกับขวัญในการท างาน
จ าเป็นต้องพิจารณาขวัญทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและขวัญของกลุ่มเพราะมีความเกี่ยวพันกันอย่าง
ใกล้ชิดกล่าวคือองค์การใดที่มีขวัญของกลุ่มสูงย่อมแสดงให้เห็นว่าขวัญในระดับบุคคลก็จะสูงเช่นกันซึ่ง
จะส่งผลให้การปฏิบัติภารกิจขององค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วยเช่นกันจึงอาจกล่าวได้ว่า
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ขวัญที่ดีขององค์การมีความส าคัญดังนี้ 1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 2) สร้างความจงรักภักดีต่อหมู่คณะและองค์การ 3) เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับบังเกิดผล
ในการควบคุมความประพฤติของพนักงานให้ปฏิบัติอยู่ในระเบียบและศีลธรรมอันดีงาม  4) สร้าง
สามัคคีธรรมในหมู่คณะ 5) สร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 6) เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน  
7) ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การ ซึ่งขวัญและก าลังใจมีความส าคัญยิ่งต่อการปฏิบัติงาน
ในองค์การก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จและวัตถุประสงค์
ขององค์การที่ตั้งไว้ผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญยิ่งในการที่จะธ ารงรักษาสร้างขวัญก าลังใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศท่ีดีการท างานมีความสุขเกิดความสามัคคีกลมเกลียวในหมู่คณะอัน
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การในที่สุดสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขนิษฐา วัฒน
โอฬารนนท์ (2546 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรีผลการศึกษาวิจัยพบว่าปัจจัยการ
ปฏิบัติงานรวม 9 ด้านข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรีมีขวัญและก าลังใจ
เกี่ยวกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ในระดับสูงรองลงมาด้านพึงพอใจในหน้าที่ท่ีมี
ขวัญและก าลังใจสูงด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบมีขวัญและก าลังใจสูงส าหรับด้านความเสมอภาคใน
หน่วยงานมีขวัญและก าลังใจปานกลางขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้าง
องค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรีส่วนใหญ่มีขวัญและก าลังใจสูงส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรีพบว่าโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพการปกครองบังคับบัญชาความเสมอภาคในหน่วยงานความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานความพึงพอใจในหน้าที่ความมั่นคงในการท างานลักษณะงานที่
รับผิดชอบและการรับรู้ต่อความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  4. การท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ มิติของกลุ่ม และจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ทุกข้อมีการท างานทีม อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการสื่อสารด้วยความจริงใจและเข้าใจข่าวสารที่รับตรงกัน รองลงมา
คือการยอมรับวัตถุประสงค์การท างานที่ร่วมกันก าหนดขึ้น และน้อยที่สุดคือ แสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดขั้นตอนการรองลงมาคือ ด้านตระหนักในความส าคัญของกันและกัน อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อ มีการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหา
น้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดีรองลงมาคือ ให้การ
สนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และน้อยที่สุดคือ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
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ที่สุด คือ ด้านบทบาทและความรู้สึกร่วมกัน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ เมื่อพิจารณาเรียงล าดับจากมากไปน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
คือ ท างานร่วมกันด้วยความสุขและกระจายงานตามความถนัดของสมาชิก รองลงมาคือ กระจายงาน
ตามความรู้ ความสามารถและการจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ ข้อที่น้อยที่สุดคือ 
ปรึกษาหารือกันด้วยเหตุผล ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การพัฒนาองค์การ เป็นกิจกรรมที่มุ่งด าเนินงาน
โดยใช้กลุ่มเป็นหลัก อาศัยพ้ืนฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกของกลุ่ม เพ่ือก้าว
ไปสู่การร่วมมือร่วมใจกัน ในการที่จะผลักดันวัตถุประสงค์ขององค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งสิ่ง
ต่างๆ ที่จะสนับสนุนให้เห็นความส าคัญของการท างานเป็นกลุ่มได้เป็นอย่างดีนั้นอาจจะได้แก่ การ
ท างานเป็นกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพ จะเป็นเครื่องมือที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ ได้
อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมท่ีอยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องการมีการ
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ และไม่อยากถูกแยกออกไปให้อยู่โดดเดี่ยวยกเว้นในขณะที่ไม่มีทางเลือก
เท่านั้น และโดยปกติแล้วในองค์การใดก็ย่อมประกอบด้วยผู้คนที่มาร่วมท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
อย่างใดอย่างหนึ่ง ลักษณะการท างานนั้นมิได้ท าคนเดียว แต่ต้องร่วมมือร่วมใจกัน เพราะเหตุผลว่า
ลักษณะงานและความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง หรือดังสุภาษิตไทยที่ว่า “หลายหัวดีกว่าหัวเดียว” 
นั่นเอง นอกจากนั้นการท างานเป็นทีม จะช่วยเสริมสร้างความม่ันใจให้แก่สมาชิกในกลุ่มนั่นคือ ความ
อบอุ่นใจ คอยเป็นเพ่ือนคู่คิดมิตรคู่ใจเป็นต้น การสร้างทีมงาน เป็นต้น การสร้างทีมงานเป็นการระดม
พลังของทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า และท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนั้นการสร้างทีมงานยังเป็น
เครื่องมือสอดแทรกของการพัฒนาองค์การที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกได้อย่างดียิ่ง 
สอดคล้องกับ ฏพันธ์ เขจรนันนทน์ และคณะ (2545 : 43-44) ที่กล่าวไว้ว่า การสร้างทีมงานมีความ
มุ่งหมายส าคัญที่พัฒนาการท างานของบุคคลและกลุ่มให้มีศักยภาพสูง ซึ่งจะสนับสนุนและส่งเสริม
การด าเนินงานและการแข่งขันขององค์การ โดยแต่ละทีมจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ สมาชิก
ต่างร่วมแรงร่วมใจกันแก้ไขปัญหาและท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งจะช่วยพัฒนาตนเองและ
องค์การให้ก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดดโดยที่เราสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมจะมีประโยชน์ต่อองค์การใน  
4 ด้าน ดังนี้  1) สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับสมาชิก เพราะการท างานเป็นทีมจะช่วย
สร้างความไว้วางใจ ช่วยเหลือกันและบรรยากาศในการท างานที่ดี ท าให้สมาชิกรู้สึกสบายใจ พอใจ
และเพลิดเพลินกับการท างาน ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างานและช่วยท าให้เกิดผลงานที่คุณภาพ
และประสิทธิภาพ ท าให้เป้าหมายที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากสมาชิกในทีมจะมีความ
สามัคคีพร้อมเพรียงกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ทั้งทางด้านก าลังความคิดก าลังกายและก าลังใจ โดย
สมาชิกสามารถร่วมมือหรือผนึกก าลังให้เป็นหนึ่งเดียวในการร่วมกันคิดแก้ไขปัญหาและฟันฝ่า
อุปสรรคต่างๆอย่างราบรื่น  2) สร้างความม่ันคงในอาชีพ เนื่องจากทีมงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถเพ่ิมผลผลิตท าให้องค์การมีรายได้และก าไรสูงขึ้น สามารถเติบโตได้อย่าง
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มั่นคง ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกของทีมงานมีความม่ันคงและก้าวหน้าในอาชีพ นอกจานี้องค์การต่างๆ 
มักจะปรับระบบประเมินผลและให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทีมท าให้สมาชิกในทีมที่ประสบความส าเร็จ 
มีความก้าวหน้าทั้งด้านการงาน รายได้และอาชีพที่มั่นคง  3) สร้างความสัมพันธ์ในงาน สมาชิกใน
ทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยระดมก าลังกาย ก าลังใจ และก าลังความคิด ตลอดจนความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ของสมาชิกเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์และความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีมหรือที่เรียกว่า “One For All, All For One” 
ท าให้บุคคล ทีมและงานมีความผูกพันใกล้ชิดกันและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน  4) เพิ่มพูน 
การยอมรับนับถือ เนื่องจากทีมงานจะต้องก าหนดจัดสรรต าแหน่ง อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของสมาชิก เช่น หัวหน้าทีม นักวิเคราะห์ผู้ประสานงานของทีม และสมาชิกอ่ืนๆโดยสมาชิกท่ีร่วมทีม
จะรับรู้ ยอมรับและมีความเข้าใจต่อกันว่าเขาจะต้องแสดงบทบาท (Roles) อย่างไร และในช่วงเวลาใด
ให้เหมาะสมและส่งเสริมการท างานของสมาชิกอ่ืน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม และเอกภาพ
ของกลุ่ม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บรรจง  ท้าวเพชร (2546 : บทคัดย่อ)ได้ท าการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาการท างานเป็นทีมของบุคลากรในส านักงานศึกษาธิการอ าเภอน้ าอูน จังหวัดสกลนคร 
ซึ่งการวิจัยได้ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยใช้หลักการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วย  4 
ขั้นตอน คือ ขั้นวางแผน ขั้นสังเกตการปฏิบัติงานตามแผน ขั้นตรวจสอบผลการด าเนินงาน และข้ันการ
แก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน หลังจากท่ีได้ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการตามขั้นตอนของการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน บุคลากรมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ก็
คือ มีการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย ช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ ความสัมพันธ์ภายในและภายนอกหน่วยงานดีขึ้น มีการเปิดเผยและ
เผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาและสอดคล้องกับ สุนทร  จตุรพิธพร (2546 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาการท างานเป็นทีมโดยใช้กิจกรรม 5ส ในการบริหารงานอาคารสถานที่ของโรงเรียนบ้าน
หนองหัวหมู อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี ซึ่งใช้เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ และใช้หลักการวิจัย
เชิงปฏิบัติการเป็นรูปแบบในการด าเนินงานมี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นวางแผน  ขั้นปฏิบัติ ขั้นสังเกต และ 
ขั้นสะท้อนผลการปฏิบัติ ผลการพัฒนาการท างานเป็นทีมหลักด าเนินการมีผลท าให้คณะครู อาจารย์
โรงเรียนบ้านหนองหัวหมู มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมมากยิ่งข้ึน งานอาคาร
สถานที่ได้รับการพัฒนาให้เป็นระบบ มีระเบียบและมีความสะอาดเรียบร้อย มีสภาพบรรยากาศที่มี
ความเป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ และปลูกฝังค่านิยมที่ดีในการท างานให้แก่นักเรียน 
  5. เงินเดือนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สวัสดิการ อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือได้รับ
การประกันอุบัติเหตุ รองลงมาคือได้รับเงินช่วยเหลือค่าคลอดบุตรและน้อยที่สุดคือ ได้รับสิทธิในการลา
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ประเภทต่างๆ รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนและเงินเดือน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า
ทุกข้อมีความคิดเห็นในระดับมาก จ านวน 4 ข้อ และระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ ความสามารถและปริมาณงาน
ที่ท าอยู่รองลงมาคือ การปรับเงินเดือนที่ผ่านมา มีความเหมาะสมและพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับใน
ปัจจุบัน น้อยที่สุดคือ เงินเดือนเหมาะสมกับต าแหน่งทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การจ่ายค่าตอบแทนมี
วัตถุประสงค์เพ่ือจูงใจให้บุคลากรเข้าร่วมงานกับองค์การ ซึ่งจะเห็นได้ว่าอัตราค่าตอบแทนจะเป็น
ปัจจัยส าคัญในการดึงดูดบุคลากรเข้าท างานในหน่วยงานที่จ่ายค่าตอบแทนสูง จะมีผู้สนใจสมัครเข้า
ร่วมงานเป็นจ านวนมาก ส่งผลให้องค์การธุรกิจนั้น มีโอกาสคัดเลือกผู้สมัครที่มีความรู้และ
ความสามารถเหมาะสมเข้าร่วมงาน ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้ก าหนดค่าตอบแทนที่จะต้อง
ท าการศึกษาและพิจารณาปัจจัยแวดล้อม เช่น สภาพแวดล้อม เช่นสภาพสังคม สภาวะเศรษฐกิจ 
ตลาดแรงงาน การเติบโตของอุตสาหกรรม เป็นต้น เพ่ือท าการก าหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 
และจูงใจต่อผู้ร่วมงานบริหารต้นทุน ถ้าพิจารณาตามทัศนะขององค์การ ค่าตอบแทนถือเป็นต้นทุน 
ในการด าเนินธุรกิจที่มีความส าคัญ หลายองค์การมีค่าใช้จ่ายกว่าครึ่งที่เกี่ยวข้องกับค่าใช้จ่ายด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นการก าหนดค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจะสามารถน ามาใช้เพ่ือควบคุมและ
ตรวจสอบค่าใช้จ่ายขององค์การได้ เนื่องจากองค์การสามารถคาดการณ์ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นในแต่ละ
ช่วงเวลาได้ ท าให้องค์การสามารถบริหารต้นทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพจูงใจในการปฏิบัติงาน ตาม
ทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity Theory) บุคคลจะพิจารณาเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างแรง
พยายามในการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ที่ได้ของตนเองกับบุคคลอ่ืน ว่ามีความเท่าเทียมกันหรือไม่ ถ้า
บุคคลอื่นได้อัตราส่วนผลตอบแทนที่สูงกว่า ก็อาจที่จะก่อให้เกิดความไม่สบายใจขึ้นแก่บุคลากร และ
อาจก่อให้ เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานขึ้นได้ดังนั้น การก าหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมจะสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่บุคลากร และป้องกันปัญหาที่จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
ขององค์การ เช่น ขวัญและก าลังใจ ความขัดแย้งการหมุนเวียนของบุคลากร สอดคล้องกับทฤษฎี
แรงจูงใจเกี่ยวกับความเป็นธรรมระบุว่า บุคคลแสวงหาความเป็นธรรมในการท างานและต้องการ 
ความเป็นธรรมโดยการเปรียบเทียบกับสิ่งที่รับและสิ่งที่ทุ่มเท  รูปแบบความเป็นธรรม  4  ประการ  
1) ความเป็นธรรมภายนอก  (External  equity) เกี่ยวข้องกับวิธีการเปรียบเทียบอัตราการจ่าย
ค่าตอบแทนของกิจการหนึ่งๆกับกิจการอื่นๆ  2) ความเป็นธรรมภายใน (Internal equity) เกี่ยวข้อง
กับความเท่าเทียมกันของค่าตอบแทนเมื่อเปรียบเทียบกันระหว่างงานแต่ละงานของกิจการเดียวกัน  
3) ความเป็นธรรมส าหรับบุคคล (Individual equity) เกี่ยวข้องกับการเปรียบเทียบระหว่างพลังความ
ทุ่มเทในการท างานของบุคคลกับผลตอบแทนที่บุคคลได้รับ และ  4) ความเป็นธรรมของกระบวนการ 
(Procedural equity) เกี่ยวกับความเท่าเทียมของกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน 
หากพนักงานมีความรู้สึกว่าระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม พนักงานอาจจะแสดงความไม่
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พอใจและมีปฏิกิริยาต่างๆและเพ่ือการหลีกเหลี่ยงการแสดงความเห็นถึงความเป็นธรรมภายในและ
ความเป็นธรรมส าหรับบุคคล กิจการอาจจะเก็บข้อมูลเกี่ยวกับค่าตอบแทนเป็นความลับซึ่งสอดคล้อง
กับ ธงชัย สันติวงษ์ (2546 : 488) ศึกษาเรื่อง “หลักของการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนและบริการที่ดี
นั้นควรต้องการประกอบด้วยหลักการต่างๆดังนี้ คือ  1) ผลประโยชน์ตอบแทนและบริการที่ให้กับ
พนักงาน ควรจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของพนักงาน  2) ผลประโยชน์และ
บริการที่จัดให้ ควรจะเป็นกิจกรรมที่มีขอบเขตมุ่งถึงการให้ประโยชน์ต่อกลุ่มมากกว่าการให้ประโยชน์
แต่ละตัวบุคคล  3) ผลประโยชน์และบริการที่จัดให้ ควรจะพิจารณาจากฐานของขอบเขตที่กว้างมาก
ที่สุดเท่าที่จะท าได้  4) ระบบการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนและบริการไม่ควรจะกระท าไปใน
ความหมายของการให้ในขอบเขตเพียงเพราะเนื่องจากความกรุณา หากแต่ควรจะต้องจัดขึ้นใน
ความหมายของความรับผิดชอบ  และมีการค านึงสิทธิประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายที่พึงมีต่อกันตาม 
ความเป็นจริง 5) ต้นทุนของค่าใช้จ่ายที่เก่ียวกับการจ่ายประโยชน์ตอบแทนและบริการต้องสามารถ
คิดค านวณได้และมีความเหมาะสมในแง่ต่างๆกันด้วยความเป็นธรรมและผลกระทบต่ออัตราการจ่าย
ค่าจ้าง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรชัย ยศธ ารง (2546 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง
สวัสดิการส าหรับพนักงานของซุปเปอร์เซ็นเตอร์ในจังหวัดเชียงใหม่โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ  
1) เพ่ือศึกษารูปแบบสวัสดิการส าหรับพนักงานของซุปเปอร์เซ็นเตอร์ในจังหวัดเชียงใหม่  2) เพ่ือ
ศึกษาถึงความพึงพอใจในสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้ของพนักงานของซุปเปอร์เซ็นเตอร์ในจังหวัด
เชียงใหม่และ  3) เพ่ือศึกษาถึงความต้องการสวัสดิการของพนักงานของซุปเปอร์เซ็นเตอร์ในจังหวัด
เชียงใหม่ผลการวิจัยพบว่าพนักงานของซุปเปอร์เซ็นเตอร์ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมี
อายุระหว่าง 25–31 ปีมีระดับการศึกษา ปวส. หรือเทียบเท่ามีสถานภาพโสด (ส าหรับพนักงานที่มี
สถานภาพแต่งงานหย่าหรือหม้ายส่วนใหญ่มีบุตร 1 คนคู่สมรสมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน)
สวัสดิการที่สถานประกอบการซุปเปอร์เซ็นเตอร์จัดให้ส าหรับพนักงานเป็นการจัดสวัสดิการโดยวิธี
จัดสรรแบบบังคับ (Non–optional Method) และได้จัดสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
ตามท่ีกฎหมายก าหนดครบทุกสถานประกอบการส่วนสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดแต่ละสถานประกอบการได้จัดให้พนักงานแตกต่างกันออกไปตาม
นโยบายของบริษัทพนักงานมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับได้แก่สวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น
ตัวเงินตามที่กฎหมายก าหนดและสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนดระดับปานกลางในสวัสดิการทั้งสี่ประเภทพนักงานมีความต้องการในสวัสดิการที่ได้รับได้แก่
สวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินตามที่กฎหมายก าหนดและสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น
ตัวเงินนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดระดับมากในสวัสดิการทั้งสี่ประเภทความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุระดับการศึกษาสถานภาพครอบครัวจ านวนบุตรและอาชีพคู่สมรสกับ
ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับทั้งสี่ประเภทได้แก่สวัสดิการที่เป็นตัวเงินตามที่กฎหมายก าหนดและ
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นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินตามท่ีกฎหมายก าหนดและนอกเหนือจากท่ี
กฎหมายก าหนดผลการวิจัยพบว่าไม่มีความสัมพันธ์ต่อกันแต่เมื่อศึกษารายละเอียดความสัมพันธ์ใน
แต่ละปัจจัยแล้วพบว่าเพศมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินนอกเหนือจาก
ที่กฎหมายก าหนดอายุและสถานภาพครอบครัวมีความสัมพันธ์กับสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น
ตัวเงินนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดกล่าวโดยสรุปสวัสดิการและค่าตอบแทนของบุคลากรในองค์กรเป็น
สิ่งที่ภาครัฐและภาคเอกชนจัดให้แก่บุคลากรโดยใช้พื้นฐานด้านความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์
เป็นหลักและถือหลักความเสมอภาคในการก าหนดเกณฑ์ท่ัวไปทั้งนี้ก็เพ่ือให้บุคลากรได้รับประโยชน์ตอบ
แทนขั้นพ้ืนฐานอย่างเสมอภาคและทั่วถึงกันโดยมีมูลเหตุเพื่อการจูงใจในการเสริมสร้างขวัญและ
ประสิทธิภาพของงานให้สูงขึ้น 
  6. ความเชื่อมั่นในตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความกล้า อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ รองลงมาคือเมื่อมีข้อสงสัยใดๆ ไม่กล้าถามใคร และความกล้าเสี่ยง (กล้าได้กล้าเสีย)
และน้อยที่สุดคือ รักในความยุติธรรม รองลงมาคือ ด้านความมั่นคงทางจิตใจ อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้อมีความคิดเห็นในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ มีจิตใจมั่นคง มีเหตุผลรองลงมาคือ ความเกรงใจและเห็นใจผู้อ่ืน  น้อย
ที่สุดคือ มีการวางแผนก่อนการท างาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความเป็นตัวของตัวเอง 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็นในระดับมาก จ านวน 3 ข้อ ระดับปานกลาง 
จ านวน 2 ข้อเมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ชอบแสดง การ
แสดงออก รองลงมาคือ ชอบอิสระไม่โอ้อวด และความเกรงใจและเห็นใจผู้อ่ืน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ ไม่มีความวิตกจนเกินไปกับเหตุการณ์ท่ียังมาไม่ถึง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ความมั่นใจใน
ตนเอง คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความมั่นใจหรือแน่ใจหรือกล้ากระท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงตามท่ี
ตนตั้งใจไว้ถงึแม้จะมีเหตุการณ์หรือสิ่งอ่ืนใดมาเป็นอุปสรรคก็ไม่ย่อท้อยังคงตั้งใจกระท าสิ่งนั้นๆ ต่อไป
อีกโดยมีความมั่นใจตนเองว่าสามารถกระท าด้วยความส าเร็จลุล่วงและถูกต้องเหมาะสมความเชื่อมั่น
ในตนเองประกอบด้วยความมีจิตใจที่มั่นใจกล้าแสดงออกเป็นผู้น ากล้าตัดสินใจกล้าเผชิญความจริง
และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ Symond (1964 : 85-89) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
ความเชื่อมั่นในตนเองพอสรุปได้ว่าบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจะไม่ยอมจ านนต่อสิ่งใดโดยสิ้นเชิง
ทีเดียวซึ่งต่างจากคนขลาดกลัวและไม่แน่ใจตนเองซึ่งใช้เวลาส่วนใหญ่ไปในการนึกวาดภาพในสิ่งที่ตน
ต้องการหรือปรารถนาไม่ท าตามล าดับชั้นแห่งความเป็นจริงเนื่องจากเกิดความกลัวและหวั่นวิตกจน
กลายเป็นคนไม่กล้าท าอะไรเลยฉะนั้นความเชื่อมั่นในตนเองจึงเกิดข้ึนได้ด้วยองค์ประกอบ 4 อย่าง
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ดังต่อไปนี้  1) ทราบในสิ่งที่ตนต้องการ  2) คิดในสิ่งที่ตนเห็นว่ากระท าส าเร็จ  3) สามารถตัดสินใจได้  
4) ลงมือกระท าจริงๆกับสิ่งที่ตนตัดสินใจแล้วและยังสอดคล้องกับ  ละเอียด จงกลณี (2529 : 14-15) 
ได้กล่าวถึงการสร้างความเชื่อมั่นในตนเองส าหรับบุคคลที่ต้องการปรับปรุงและพัฒนาตนเองนั้นมีแนว
ทางการปฏิบัติดังนี้  1) กล้าเป็นตัวของตัวเองรับสภาพความเป็นจริงทั้งหมดเกี่ยวกับตนว่าเด่นหรือ
ด้อยในด้านใดกล้าหาญในการตัดสินใจและเป็นตัวของตัวเอง  2) สร้างความสามารถให้กับคนเมื่อรู้ว่า
ตนเองขาดความมั่นใจในด้านใดเพราะอะไรก็ควรศึกษาหาความรู้ฝึกฝนให้เชี่ยวชาญยิ่งขึ้นเพราะยิ่งมี
ความรู้ความสามารถก็มีคนมาขอค าปรึกษามีคนนิยมเชื่อถือมากขึ้นจะก่อให้เกิดความรู้สึกพอใจและ
ภูมิใจตนเองซึ่งเป็นรากฐานของความมั่นใจในตนเอง  3) สะสมความส าเร็จผลความส าเร็จของงานที่
เราสามารถแก้ปัญหาต่างๆหรือค ายกย่องชมเชยจากผู้อ่ืนจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองมากข้ึนใน
ทางตรงข้ามงานที่เราท าไม่ค่อยส าเร็จความผิดพลาดต่างๆตลอดจนค าต าหนิติเตือนจากผู้อ่ืนจะเป็นสิ่ง
ที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองน้อยลงได้เช่นกันบางครั้งการติชมอาจเชื่อถือไม่ได้นักถ้าคนอ่ืน มีความ
ล าเอียงจึงควรวิจารณญาณเลือกค าชมที่เป็นประโยชน์และสมเหตุสมผลไว้ส าหรับเป็นรากฐานสร้าง
ความเชื่อมั่นต่อไปนอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชมพูนุท สิริพรหมภัทร (2539 : บทคัดย่อ) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อมั่นในตนเองความภูมิใจในตนเองและความวิตกกังวลและกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นนักศึกษาชั้นปีที่ 1 วิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดขอนแก่น จ านวน 327 คน  
ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษามีความเชื่อมั่นในตนเองอยู่ในระดับมากและระดับปานกลางและความ
เชื่อมั่นในตนเองของนักศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความภาคภูมิใจ  ในตนเองและความวิตก
กังวลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  7. บรรยากาศขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า     
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านการสนับสนุน อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้อมี
ความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดคือการพิจารณาความดีความชอบสอดคล้องกับหลักธรรม และการปฏิบัติหน้าที่จริง รองลงมาคือ
การอบรม/ สัมมนา/ ศึกษาดูงานในหน้าที่และน้อยที่สุดคือ รับฟังข้อคิดเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน  
และผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ รองลงมาคือ ด้าน
มาตรฐาน และด้านโครงสร้าง อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็นในระดับมาก 
จ านวน 9 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือ การก าหนดนโยบาย/วิสัยทัศน์/ พันธกิจ และเป้าหมายของมหาวิทยาลัยอย่างชัดเจน
รองลงมาคือ แสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่  น้อยที่สุดคือ มีความต้องการที่จะยก
มาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับการยอมรับ อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกข้อเมื่อเรียงล าดับจากมาก           
ไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ข้อเสนอแนะได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
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รองลงมาคือ การปฏิบัติงานมุ่งเน้นที่ผลงาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญอยู่เสมอ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อสมาชิกใน
องค์กรเพราะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์กรต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์กรซึ่ง
จะช่วยให้มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรและความพอใจที่จะอยู่ในองค์กรนอกจากนี้ยังเห็นว่าหากต้องการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแล้วสิ่งที่จะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอื่นคือบรรยากาศ
องค์กรเพราะบรรยากาศองค์กรถูกสั่งสมจากความเป็นมาวัฒนธรรมกลยุทธ์ขององค์กรตั้งแต่อดีต
บรรยากาศองค์กรมีความส าคัญต่อการรับรู้ของสมาชิกภายในองค์กรในทุกระดับเพราะบรรยากาศ
องค์กรเป็นตัวแปรส าคัญในการมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองค์กรความส าเร็จของ
องค์กรส่วนหนึ่งย่อมขึ้นอยู่กับบรรยากาศองค์กรซึ่งมีส่วนในการสนับสนุนการท างานอย่างยิ่งใน           
การที่จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลฉะนั้นผู้บริหารจึงควรเล็งเห็นถึงความส าคัญ        
ของการบริหารบรรยากาศองค์กรให้มีลักษณะที่เอ้ืออ านวยต่อความส าเร็จอันเป็นเป้าหมายหลักให้ได้
นั้นเอง สอดคล้องกับ Brown & Moberg (1980) ได้แบ่งรูปแบบบรรยากาศองค์กรออกเป็น 4 
ลักษณะคือ  1) องค์กรที่มีบรรยากาศเน้นการใช้อ านาจโดยมีโครงสร้างทางอ านาจที่เห็นเด่นชัดและ
ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจเด็ดขาดในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆซึ่งความสัมพันธ์ของคนในองค์กรจะเป็น
ลักษณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องพ่ึงพาและเอาใจผู้บังคับบัญชาเพ่ือความก้าวหน้าในการท างานใน
ขณะเดียวกันก็มีการแข่งขันในระหว่างเพ่ือนร่วมงานในระดับสูง  2) องค์กรที่มีบรรยากาศเน้นการท า
หน้าที่ตามบทบาทซึ่งเน้นย้ าในกฎเกณฑ์และระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัดบรรยากาศขององค์กร
แบบนี้พัฒนามาจากองค์กรแบบแรกกล่าวคือแบบแรกจะปล่อยให้สมาชิกมีการแบ่งปันแย่งชิง
ผลประโยชน์อย่างเต็มที่แต่องค์กรที่มีบรรยากาศเน้นการท าหน้าที่ตามบทบาทจะควบคุมการแข่งขัน
และความขัดแย้งอยู่ภายในกฎเกณฑ์และระเบียบซึ่งเน้นความม่ันคงเป็นส าคัญท้ังนี้หากองค์กรใดมี
บรรยากาศเช่นนี้ย่อมเป็นการยากที่จะก่อให้เกิดการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆได้  3) องค์กรที่มี
บรรยากาศเน้นการท างานซึ่งให้ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์กรเป็นหลักการตัดสินหรือ
ประเมินผลการท างานหรือกิจกรรมต่างๆในองค์กรมักจะพิจารณาว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้
หรือไม่การใช้อ านาจหน้าที่จะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเมื่อใช้อ านาจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรหากคนที่ท างานในบรรยากาศองค์กรลักษณะนี้ไม่มีความรู้หรือทักษะที่องค์กรต้องการแล้ว
องค์กรจะหาคนมาแทนที่โดยทันที 4) องค์กรที่มีบรรยากาศเน้นความส าคัญของคนโดยองค์กรเกิดขึ้น
เพ่ือสนองความต้องการของสมาชิกในองค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนที่ก่อให้เกิดความพอใจแก่
ผู้ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกันและยังสอดคล้องกับ นงเยาว์  แก้วมรกต (2542 : 15-16) ได้แบ่ง
องค์ประกอบบรรยากาศองค์กรเป็น 6 ด้านคือ 1) โครงสร้างองค์กรหมายถึงการรับรู้ของพนักงาน          
ที่มีต่อลักษณะโครงสร้างองค์กรเช่นการแบ่งหน่วยงานความชัดเจนในการแบ่งสายการบังคับบัญชา
เป้าหมายองค์กรความซับซ้อนของระบบงานกฎระเบียบต่างๆการใช้เทคโนโลยีต่างๆรวมทั้งรูปแบบ
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ของการติดต่อสื่อสารในองค์กร  2) นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรหมายถึงการรับรู้
ของพนักงานต่อปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์กรทั้งในด้าน 
การสรรหาการรักษาและการพัฒนาพนักงาน  3) ลักษณะงานหมายถึงการรับรู้ของพนักงานที่มี 
ต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงานความยากง่ายและความท้าทายของงานความม่ันคงและ
ความก้าวหน้าในงานตลอดจนความมีคุณค่าของงาน  4) การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง
การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะการบริหารและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาการให้ความ
สนับสนุนไว้วางใจการประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนต าแหน่งการให้รางวัลและการลงโทษของ
ผู้บังคับบัญชา 5) สัมพันธภาพในหน่วยงานหมายถึงการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาและความร่วมมือช่วยเหลือกันในการท างานความอบอุ่นเป็นมิตร
ความสามัคคีและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ  6) ค่าตอบแทนหมายถึงการรับรู้ของพนักงานที่มี
ต่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ มธุรส  แซกรัมย์ 
(2547 : 67-75) ได้ศึกษาเรื่องทัศนคติที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท
การ์เด้นวิวทาว์เวอร์จ ากัดพบว่าพนักงานมีความเห็นเกี่ยวกับทัศนคติในการท างานในด้านวามก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานโดยพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าพนักงานได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถจากหน่วยงานของท่านอย่างต่อเนื่องอยู่ในระดับปาน
กลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และ 3.27ตามล าดับส่วนการศึกษาทัศนคติในการท างานด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นรายข้อพบว่าท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมออยู่ในระดับปานกลางซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ส่วนภายในองค์กรการ
พบปะพูดคุยระหว่างเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมองค์กรเป็นไปด้วยดีเสมอและเพ่ือนร่วมงานในแผนก
และระหว่างแผนกมีการปรึกษาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเสมออยู่ในระดับมากซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.89, 4.33 ตามล าดับนอกจากนี้ยังพบว่าทัศนคติของพนักงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานด้านการลาหรือขาดงานและด้านการเปลี่ยนงานซึ่งอยู่ในระดับ
ต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นั่นหมายความว่า  มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
  8. ความมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความ
คิดเห็น อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือมี     
การก าหนดแผนความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรไว้ชัดเจน ท าให้ท่านมั่นใจในความก้าวหน้าของ
ตนเองรองลงมาคือมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสและสนับสนุนให้พนักงานศึกษาต่อเพ่ิมเติม เพ่ือช่วยให้ 
การท างานมีประสิทธิภาพและน้อยที่สุดคือ สวัสดิการที่มหาวิทยาลัยจัดให้แก่ท่านส่งผลต่อความมั่นคง
ในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ความม่ันคงในการท างาน คือ ความรู้สึกปลอดภัย การมีความ
เชื่อมั่น การมีเสถียรภาพ ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยการได้รับค่าตอบแทนหรือรายได้ 
การมีสวัสดิการ หรือประโยชน์ทดแทน และมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน สอดคล้องกับ วิกรม       
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อัศวิกุล (2541 : 11-12) ที่กล่าวถึงความส าคัญของความมั่นคงในการท างานไว้ 3 ประการ คือ 1) เป็นสิ่ง
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน ท าให้บุคลากรมีหลักประกันในการท างาน 
มีความรู้สึกแน่ใจว่าเมื่อปฏิบัติงานตามหน้าที่แล้วจะได้รับการพิจารณาโดยไม่ล าเอียง ส่วนจุดมุ่งหมาย
ในการท างานถึงแม้จะมีวัตถุประสงค์ท่ีแตกต่างกันแต่ละคน เช่น บางคนท างานเพราะต้องการมีรายได้ 
บางคนต้องการมีชื่อเสียงเกียรติยศ  แต่หากงานนั้นไม่มั่นคง ไม่มีความสุข หรือขาดอิสระในการ
ท างาน บุคลากรก็จะเกิดความเสื่อมและเกิดความเสียหายแก่งานได้ ส าหรับเครื่องกระตุ้นในการ
ท างานมีหลายอย่าง เช่น การมีสภาพการท างานที่ดี ผลตอบแทนน่าพอใจ รวมทั้งมีความมั่นคงใน 
การท างาน ซึ่งจากการวิจัยพบว่าบุคคลต้องการมีความมั่นคงในการท างานมากที่สุด  2) ช่วยให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจ ซึ่งขวัญและก าลังใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน การที่บุคลากรมี 
ความมั่นใจและสบายใจย่อมปฏิบัติงานได้ดีในทางตรงกันข้ามหากพนักงานมีความหวาดระแวงว่า
ตนเองจะได้รับ ความไม่เป็นธรรม หรือถูกกลั่นแกล้งบุคลากรอาจเสียขวัญ และหมดก าลังใจได้   
3) เป็นทั้งเครื่องกระตุ้น และเครื่องบ ารุงขวัญในการท างานย่อมท าให้ผลงานดีขึ้น เป็นเครื่องช่วยให้
การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพอันจะเป็นประโยชน์แก่องค์การโดยตรง นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับ ศจี อนันต์นพคุณ (2542 : 64-65) ที่กล่าวถึงความส าคัญของความมั่นคงในการท างาน 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 1) ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ            
2) สร้างความจงรักภักดีและความซื่อสัตย์ต่อองค์กรและหมู่คณะ  3) เกื้อหนุนให้บุคลากรมีระเบียบ
วินัย ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ และมีศีลธรรม  4) สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ และเกิดพลังร่วม 
ขจัดปัญหาและอุปสรรคขององค์กรได้ 5) สร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรต่อนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 6) เกื้อหนุนให้เกิดทัศนคติที่ดี และมีความคิดสร้างสรรค์ต่อองค์กร  7) ท าให้
บุคลากรมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในองค์กร มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และท างาน
กับองค์กรตราบนานเท่านาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะฉัตร  กุลทัพ (2550 :  
125-127)  ศึกษาเรื่อง การสร้างความมั่นคงทางอาชีพในทัศนะของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลาง และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนะของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ต่อความมั่นคงทางอาชีพ ศึกษาทัศนะ
ของพนักงานต่อการวางแผนอาชีพในอนาคต และศึกษาทัศนะต่อบทบาทของธนาคารในการสร้าง
ความมั่นคงทางอาชีพให้แก่พนักงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีทัศนะต่อความ
มัน่คงทางอาชีพในปัจจุบันอยู่ในเกณฑ์ระดับปานกลางและให้ความส าคัญกับการจ้างงานจนเกษียณอายุ
เป็นล าดับแรก รองลงมา คือ ความก้าวหน้าในอาชีพ ขณะเดียวกันก็มีทัศนะของพนักงานต่อการ
วางแผนอาชีพในอนาคตในระดับปานกลาง โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสามารถของแต่ละ
บุคคลเป็นล าดับแรก รองลงมาคือการเปลี่ยนระบบงานและความก้าวหน้าทางอาชีพ ส าหรับทัศนะต่อ
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บทบาทของธนาคารในการสร้างความม่ันคงทางอาชีพให้แก่พนักงานนั้นอยู่ในระดับมาก โดยเห็นว่า
ธนาคารให้ความส าคัญในเรื่องความสัมพันธ์ของสมาชิกขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือการจัด
สวัสดิการในการท างานและความม่ันคงในการท างาน นอกจากนี้ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล
ทั่วไปกับทัศนะของพนักงานต่อความมั่นคงทางอาชีพ เมื่อพิจารณาในภาพรวมพบว่า เพศ สถานภาพ
สมรส รายได้ และระดับต าแหน่งของพนักงานมีความสัมพันธ์กับทัศนะของพนักงานต่อความมั่นคง
ทางอาชีพ  
  9. ความคาดหวังในอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือท่านทุ่มเททั้ง
แรงกาย และแรงใจอย่างเต็มความสามารถ แม้ได้รับผลตอบแทนเพียงเล็กน้อย รองลงมาคือท่าน
เชื่อมั่นว่าต าแหน่งงานที่ท าในปัจจุบันมีความมั่นคง และน้อยที่สุดคือ ท่านมีโอกาสเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งตามความเหมาะสมทั้งอาจเป็นเพราะว่า ความคาดหวังในการท างานหมายถึงความน่าจะเป็น
ที่บุคคลแต่ละคนจะท างานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จตามที่ต้องการหากบุคคลมีความสามารถสูงตั้งใจสูง
จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานสูงในทางตรงกันข้ามหากบุคคลมีความสามารถต่ าไม่ตั้งใจก็จะน าไปสู่
ความไม่ส าเร็จในการท างานตามท่ีหวังผลซึ่งย่อมแตกต่างกันและเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากในการเลือกมี
พฤติกรรมในการท างาน สอดคล้องกับ  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541 : 120) ได้ให้ความหมาย
ไว้ว่าความคาดหวังหมายถึงเป้าหมายส่วนบุคคลในการเชื่อมระหว่างความพยายามและการท างาน
ระหว่างการท างานและรางวัลหรือระหว่างรางวัลกับเป้าหมายส่วนบุคคลซึ่งย่อมแตกต่างกันและเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญมากในการเลือกมีพฤติกรรมในการท างาน และสอดคล้องกับ  Bartol (1997 : 75)  ได้
ให้ความหมายไว้ว่า  ความคาดหวังหมายถึงการที่คนงานจะมีแรงจูงใจที่ทุ่มเทความพยายาม (Effort) 
เพ่ือปฏิบัติงาน (Performance) เพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ต้องการหรือไม่นั้นพิจารณาจากองค์ประกอบ 
3 ประการคือความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงานความคาดหวังเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานกับผลลัพธ์และความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่จะได้รับ นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะสุดา  แคว้นนนทรีย์ (2544 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความคาดหวังของ
ผู้จัดการฝ่ายบริหารงานบุคคลต่อการบริการด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอกพบว่าความ
คาดหวังของผู้จัดการฝ่ายบริหารงานบุคคลต่อการบริการด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจ
ภายนอกโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับสูงผู้จัดการฝ่ายบริหารงานบุคคลที่มีลักษณะทั่วไปมีความ
คาดหวังต่อการบริการด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งภายนอกไม่แตกต่างกันส่วนตัวแปรอื่น
เช่นเพศอายุระดับการศึกษาประสบการณ์ในการท างานด้านบริหารบุคคลประสบการณ์ในการใช้
บริการประเภทธุรกิจและขนาดขององค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังโดยรวมของผู้จัดการฝ่าย
บริหารบุคคลต่อการบริการด้านทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งธุรกิจภายนอก 
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 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ          
ราชวิทยาลัย สามารถอภิปรายผล ดังนี้ 
 ระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยรวม
ทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก จ านวน 3 ด้าน ระดับปานกลาง 
จ านวน 1 ด้าน เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการจัดการ
เรียนการสอน รองลงมาคือด้านการวิจัย และน้อยที่สุดคือ ด้านการบริหารวิชาการ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า มหาวิทยาลัยจัดระบบและกลไกการประกันคุณภาพด้านการจัดการเรียนการสอนที่เน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญทุกหลักสูตร คือ มีคู่มือปฏิบัติงานการจัดการเรียนการสอนของอาจารย์  คู่มือ
ปฏิบัติงานการบูรณาการพันธกิจ ทุกหลักสูตรมีรายวิชาศึกษาอิสระเพ่ือให้นิสิตศึกษาค้นคว้า และน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้โดยความเห็นชอบและควบคุมดูแลของอาจารย์ที่ปรึกษา ทั้งนี้ฝ่ายการศึกษาได้
จัดท าคู่มือส าหรับรายวิชานี้เป็นการเฉพาะ มีการก าหนดให้มีการจัดกิจกรรมที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ
ทุกหลักสูตร เช่น รายวิชาสัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การฝึกปฏิบัติกิจกรรมเสริมหลักสูตร  
มีการน าสื่อการสอนโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยสอน และสื่อ Power Point และมีการสนับสนุน
งบประมาณเพ่ือการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรทุกสาขาวิชา สอดคล้องกับ วรเดช  จันทรศร  ที่กล่าวว่า
การสอนหนงัสือเป็นหนา้ที่ที่ส าคัญที่สุดซึ่งประกอบไปด้วยกระบวนการต่างๆ เช่นการเตรยีมการสอนการ
ทบทวนในสาขาวิชาที่สอนการบรรยายในชั้นเรียนการออกข้อสอบและตรวจข้อสอบการให้ค าปรึกษา
และชี้แนะแก่นักศึกษาเป็นต้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ รพี สุวรรณะชฎ (2521 : 293-294)         
ได้ท าการวิจัยเรื่องบทบาทอาจารย์มหาวิทยาลัยไทย: การศึกษาเปรียบเทียบการคาดหวังบทบาท
พบว่าในทัศนะของอาจารย์ผู้บริหารและนักศึกษา อาจารย์ควรมีหน้าที่ที่ส าคัญดังนี้  1) สอน  2) วิจัย            
3) เขียนบทความวิชาการ  4) ให้ค าแนะน านักศึกษา  5) ค้นคว้าหาความรู้ใหม่  6) ประพฤติเป็น
แบบอย่างที่ด ี 7) บริการวิชาการแก่สังคม  8) ร่วมมือในการพัฒนามหาวิทยาลัย 9)ร่วมมือในการบริหาร
มหาวิทยาลัย 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
  1. การจัดการเรียนการสอน  โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมาก จ านวน 9 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือท าการประเมินการจัดการเรียนการสอนโดยให้นักศึกษาเป็นผู้ประเมินการ
สอนอย่างสม่ าเสมอ รองลงมาคือจัดการเรียนการสอนโดยให้ความส าคัญกับนิสิตเป็นหลัก และน้อย
ที่สุดคือ สอนไม่น้อยกว่า 3 รายวิชาต่อภาคการศึกษา ทั้งนี้เป็นเพราะการประเมินการจัดการเรียน 
การสอน และการประเมินประสิทธิภาพการสอน ถือเป็นหัวใจของการศึกษา เป็นระบบการวัดและ
ประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการด าเนินงานของสถานศึกษา นอกจากนั้น ยังเป็นการ
พัฒนาการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษา ให้เป็นไปตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ สอดคล้องกับ
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กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2552 และประกาศคณะกรรมการอุดมศึกษา 
เรื่อง แนวทางการปฏิบัติตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2552 ที่ว่าด้วย
การประเมินประสิทธิภาพการสอนของอาจารย์โดยนิสิต มีความส าคัญอย่างยิ่งโดยเฉพาะในการ
จัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และนอกจากนี้ยังเป็นหนึ่งเกณฑ์ในมาตรฐานของระบบ
การประกันคุณภาพในด้านกระบวนการเรียนการสอน ที่จะใช้วัดความพึงพอใจของผู้เรียนต่อการสอน
ของอาจารย์โดยผลของการประเมินประสิทธิภาพการสอนนั้น เป็นข้อมูลที่มีความส าคัญและเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาการเรียนการสอน เพราะนอกจากจะเป็นข้อมูลที่ย้อนกลับไปให้ยังอาจารย์
ผู้สอนได้รับสิ่งที่จะต้องแก้ไขปรับปรุง เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนของตนแล้ว ข้อมูลจากการ
ประเมินยังท าให้ผู้บริหารได้ทราบถึงประสิทธิภาพการสอนโดยรวม และสามารถน าไปวิเคราะห์ 
เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่จะช่วยส่งเสริมให้การจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อาจารย์
ผู้สอนจะต้องให้นิสิตประเมินประสิทธิภาพการสอนของอาจารย์ทุกรายวิชาที่สอนในทุกภาคการศึกษา 
โดยส่วนงานจะเป็นผู้วิเคราะห์ข้อมูล และจัดท ารายงานในภาพรวมระดับหลักสูตรรายวิชา และ
อาจารย์ทั้งหมดเป็นรายบุคคลและยังสอดคล้องกับ รายงานการประเมินตนเอง มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย (2557 : 67) ที่กล่าวถึงระบบและกลไกการจัดการเรียนการสอน ดังนี้ 
   1.1 มีระบบและกลไกประกันคุณภาพการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญทุก
หลักสูตร มหาวิทยาลัยจัดระบบและกลไกการประกันคุณภาพด้านการจัดการเรียนการสอนที่เน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญทุกหลักสูตรดังนี้ 
    1.1.1 คู่มือปฏิบัติการจัดการเรียนการสอนของอาจารย์ 
    1.1.2 คู่มือปฏิบัติงานการบูรณาการพันธกิจ 
    1.1.3 ทุกหลักสูตรมีรายวิชาศึกษาอิสระ เพื่อให้นิสิตนักศึกษาค้นคว้าและน า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ โดยความเห็นชอบและควบคุมดูแลของอาจารย์ที่ปรึกษา ทั้งนี้ฝ่ายการศึกษาได้
จัดท าคู่มือส าหรับรายวิชานี้เป็นการเฉพาะ 
    1.1.4 การก าหนดให้มีการจัดกิจกรรมที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญทุกหลักสูตร เช่น 
รายวิชาสัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การฝึกปฏิบัติกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
    1.1.5 การน าสื่อการสอนโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยสอน และสื่อ PowerPoint 
    1.1.6 การสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการจัดกิจกรรมหลักสูตรทุกสาขาวิชา 
   1.2 ทุกรายวิชาของหลักสูตร มีรายละเอียดของรายวิชา และของประสบการณ์
ภาคสนาม (ถ้ามี) ก่อนการเปิดสอนในแต่ละภาคการศึกษา ตามท่ีก าหนดในกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ  โดยทุกรายวิชาของทุกหลักสูตรที่เปิดสอนในชั้นปีที่ 1 มีรายละเอียดของ
รายวิชา (มคอ.3) ก่อนเปิดภาคการศึกษา โดยคณะ วิทยาเขต และวิทยาลัยสงฆ์ที่ด าเนินการเปิดสอน
หลักสูตรก ากับให้สาขาวิชาติดตาม ตรวจสอบ และเห็นชอบให้ด าเนินการจัดการเรียนการสอนตามที่
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ระบุใน มคอ.3 ส าหรับหลักสูตรเก่าที่เปิดสอนชั้นปีที่ 2 ชั้นปีที่ 3 และชั้นปีที่ 4 เป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานหลักสูตร พ.ศ. 2548 โดยอาจารย์จัดท ารายละเอียดประจ าวิชา ซึ่งระบุรายละเอียดต่างๆ 
เช่น วัตถุประสงค์ของรายวิชา ค าอธิบายรายวิชา จ านวนชั่วโมงการสอน และให้ค าปรึกษา แผนการ
สอน และวิธีการวัดและประเมินผลในแต่ละคาบเรียนมีการระบุหัวข้อหรือเนื้อหาที่จะสอน กิจกรรม
การเรียนการสอน สื่อการสอนที่ใช้และวิธีการประเมินผล มีการระบุเอกสาร หนังสือ ต าราที่ใช้
ประกอบการเรียนการสอน รวมทั้งแหล่งเรียนรู้นอกห้องเรียนที่ช่วยเสริมประสบการณ์จริงแก่ผู้เรียน 
พร้อมแจ้งให้ผู้เรียนทราบล่วงหน้า 
   1.3 ทุกหลักสูตรมีรายวิชาที่ส่งเสริมทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการให้ผู้เรียนได้
เรียนรู้จากการปฏิบัติทั้งในและนอกห้องเรียนหรือจากการท าวิจัย ซึ่งทุกหลักสูตร จัดรายวิชาที่
ส่งเสริมให้นิสิตได้เรียนรู้จากการปฏิบัติ ในห้องเรียน เช่น การอภิปรายกลุ่ม การสัมมนา การวิจัยนอก
ห้องเรียน เช่น การฝึกงาน การฝึกประสบการณ์ การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
   1.4 มีการให้ผู้มีประสบการณ์ทางวิชาการหรือวิชาชีพจากหน่วยงานหรือชุมชน
ภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนการสอนทุกหลักสูตร ผู้มีประสบการณ์ทางวิชาการหรือ
วิชาชีพจากหน่วยงานหรือชุมชนภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนการสอนทุกหลักสูตร 
ดังนี้ 
    1.4.1 เป็นอาจารย์พิเศษประจ ารายวิชาที่ต้องอาศัยผู้มีประสบการณ์ 
    1.4.2 เป็นวิทยากรบรรยายพิเศษจากการศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
    1.4.3 เป็นอาจารย์นิเทศในองค์กรที่นิสิตฝึกปฏิบัติงาน 
   1.5 มีการจัดการเรียนรู้ที่พัฒนาจากการวิจัย หรือจากกระบวนการจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอน อาจารย์ท าวิจัยชั้นเรียน และน าผลงานวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงการเรียน
การสอน เช่น  
    1.5.1 รายงานการวิจัยชั้นเรียน เรื่อง การประเมินผลการจัดการเรียนการสอน
รายวิชาสังคมสงเคราะห์แนวพุทธ ชั้นปีที่ 3 คณะสังคมศาสตร์ มจร. 
    1.5.2 รายงานการวิจัยชั้นเรียน เรื่อง การประเมินผลการจัดการเรียนการสอน
รายวิชาพฤติกรรมรวมหมู่ และขบวนการทางสังคม ชั้นปีที่ 4 คณะสังคมศาสตร์ มจร. 
    1.5.3 รายงานการวิจัยชั้นเรียน เรื่อง การประเมินผลการจัดการเรียนการสอน
รายวิชาทฤษฎีสังคมวิทยาในพระไตรปิฎก ชั้นปีที่ 3 คณะสังคมศาสตร์ มจร. 
    มหาวิทยาลัยโดยกองวิชาการ ส านักงานอธิการบดี ด าเนินการโครงการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้งานการเรียนการสอนแบบบูรณาการพันธกิจ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน จัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานการเรียนการสอนแบบบูรณาการพันธกิจในคณะ วิทยาเขต และวิทยาลัยสงฆ์ 
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ขยายผลเป็นคู่มือปฏิบัติงานการบูรณาการพันธกิจ และคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยน าไปพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน 
    1.5.6 มีการประเมินความพึงพอใจของผู้เรียนที่มีต่อคุณภาพการจัดการเรียน          
การสอน และสิ่งสนับสนุนการเรียนรู้ทุกรายวิชา ทุกภาคการศึกษา โดยผลการประเมินความพึงพอใจ
แต่ละรายวิชาต้องไม่ต่ ากว่า 3.51 จากคะแนนเต็ม 5 
    1.5.7 มีการพัฒนาหรือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน กลยุทธ์การสอน หรือ
การประเมินผลการเรียนรู้ทุกรายวิชาตามผลการประเมินรายวิชา 
  2. การวิจัย โดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก จ านวน 
8 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 2 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดคือมีงานวิจัยในชั้นเรียนหรืองานวิจัยพัฒนาการเรียนการสอนปีละไม่น้อยกว่า 1 เรื่อง รองลงมาคือมี
ผลงานวิจัยหรืองานสร้างสรรค์ไม่น้อยกว่าหนึ่งเรื่องต่อปีและน้อยที่สุดคือ มีการน าผลจากงานวิจัยใน
ชั้นเรียน/งานวิจัยพัฒนาการเรียนการสอนไปใช้ปรับปรุงการเรียนการสอน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า การ
วิจัยเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของอาจารย์มหาวิทยาลัยเพราะเป็นการแสวงหาความรู้เผยแพร่ความรู้และสัจ
ธรรมวิธีหนึ่งของอาจารย์มหาวิทยาลัยฉะนั้นนอกจากอาจารย์มหาวิทยาลัยต้องท าหน้าที่ในการสอน
แล้วยังคงต้องมีการฝึกฝนตนเองให้ลึกซึ้งทันกับความก้าวหน้าทางวิชาการเพ่ือที่จะน าเอาสิ่งที่ตน
ศึกษามาถ่ายทอดให้นักศึกษาได้รับประโยชน์ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีเบื้องต้นและการประยุกต์ทฤษฎีต่างๆ 
ไปใช้สอดคล้องกับรายงานการประเมินตนเอง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2557)           
ที่กล่าวถึงระบบและกลไกการพัฒนางานวิจัยไว้ดังนี้ 
   2.1 มีระบบและกลไกบริหารงานวิจัย หรืองานสร้างสรรค์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตาม
แผนด้านการวิจัยของมหาวิทยาลัย และด าเนินการตามระบบที่ก าหนดมหาวิทยาลัยมีสถาบันวิจัยพุทธ
ศาสตร์เป็นส่วนงานซึ่งท าหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุนและชี้น าทิศทางการวิจัยให้เป็นไปตามนโยบายการ
วิจัยของมหาวิทยาลัยและของชาติ ด าเนินการภายใต้แผนพัฒนามหาวิทยาลัย ระยะที่ 11 (พ.ศ. 2555-
2559) ยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการวิจัยทาง
พระพุทธศาสนาระดับนานาชาติ กลยุทธ์ที่ 6-10 ในการบริหารระบบงานวิจัย มีคณะกรรมการประจ า
สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ท าหน้าที่ในการก ากับดูแลระบบงานวิจัยให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
จัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุนงานวิจัย และบริหารงานวิจัยตามขั้นตอนที่ก าหนด 
   2.2 มีการบูรณาการกระบวนการวิจัยหรืองานสร้างสรรค์กับการจัดการเรียนการสอน
มหาวิทยาลัยจัดท าคู่มือปฏิบัติงานการบูรณาการพัฒนธกิจ มหาวิทยาลยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานบูรณาการการพันธกิจในรูปแบบที่หลากหลาย พร้อมทั้งแบบฟอร์ม และ
ตัวอย่างโดยก าหนดแนวทางในการน ากระบวนการวิจัยมาบูรณาการกับการเรียนการสอนเผยแพร่แก่
คณาจารย์ของมหาวิทยาลัย การบูรณาการกระบวนการวิจัยกับการเรียนการสอนมีดังนี้ 
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    2.2.1 นิสิตเป็นผู้ช่วยในโครงการวิจัยของอาจารย์ เช่น เก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล โดย
อาจารย์อธิบายกระบวนการวิจัยครบทุกขั้นตอนแก่นิสิต  
    2.2.2 อาจารย์น าผลการวิจัยไปประกอบการสอน เพ่ือให้นิสิตได้เรียนรู้
กระบวนการวิจัย แนวคิดทฤษฎีที่ทันสมัย 
    2.2.3 ส่งเสริมสนับสนุนให้นิสิตเข้าร่วมการน าเสนอผลงานวิจัยในการประชุมวิชาการ
ที่จัดขึ้นในมหาวิทยาลัย 
    2.2.4 มอบหมายให้นิสิตค้นคว้าหาความรู้ โดยใช้กระบวนการวิจัยในรายวิชา
การศึกษาอิสระ 
   2.3 มีการพัฒนาศักยภาพด้านการวิจัย หรืองานสร้างสรรค์ และให้ความรู้ด้าน
จรรยาบรรณการวิจัยแก่อาจารย์ประจ า และนักวิจัยประจ าสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ให้ความรู้       
ด้านจรรยาบรรณการวิจัยแก่อาจารย์ประจ า และนักวิจัยประจ า โดยเผยแพร่จรรยาบรรณนักวิจัย 
จากส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) ผ่านทางเว็บไซต์ 
   2.4 มีการจัดสรรงบประมาณของสถาบัน เพ่ือเป็นทุนวิจัยหรืองานสร้างสรรค์ 
   2.5 มีการสนับสนุนพันธกิจด้านการวิจัย หรืองานสร้างสรรค์ตามอัตลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัยซึ่งมหาวิทยาลัยสนับสนุนพันธกิจด้านการวิจัย ดังนี้ 
    2.5.1 สถาบันวิจัยพุทธศาสตร์จัดสถานที่และผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ค าปรึกษา         
ด้านงานวิจัย 
    2.5.2 ห้องสมุดมหาวิทยาลัยมีรายงานการวิจัย วารสารวิชาการ และคอมพิวเตอร์
สืบค้น เพื่อการค้นคว้าข้อมูล 
    2.5.3 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยการสืบค้นงานวิจัย ได้แก่ ฐานข้อมูลเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ ThaiLIS ฐานข้อมูลสารสนเทศของสถาบันวิจัยพุทธศาสตร์ 
   2.6 มีการติดตามและประเมินผลการสนับสนุนอย่างครบถ้วนทุกประเด็น สถาบันวิจัย
พุทธศาสตร์ติดตามและประเมินผลโครงการวิจัย โดยก าหนดให้มีการรายงานความก้าวหน้า มี
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้พิจารณาความก้าวหน้าตามตัวชี้วัดความส าเร็จของโครงการวิจัยที่ได้
ก าหนดไว้ในสัญญารับทุน มหาวิทยาลัยติดตามการสนับสนุนพันธกิจด้านการวิจัย โดยมีการประเมิน
ความพึงพอใจห้องสมุด และระบบฐานข้อมูล 
   2.7 มีการน าผลการประเมินไปปรับปรุงการสนับสนุนพันธกิจด้านการวิจัยหรืองาน
สร้างสรรค์ของมหาวิทยาลัยซึ่งมหาวิทยาลัยน าผลการประเมินมาปรับปรุงสนับสนุนพันธกิจด้าน       
การวิจัย ดังนี้ 
    2.7.1 ส่วนหอสมุดกลาง ได้เพ่ิมจ านวนหนังสือท่ีตรงกับการเรียนการสอน และ 
เพ่ิมความหลากหลายให้เพียงพอกับความต้องการในการใช้บริการ 
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    2.7.2 ส่วนเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ปรับปรุงระบบสารสนเทศ โดยการเพ่ิม
ความเร็วระบบเครือข่าย การเพ่ิมวงจรระหว่างอาคารและเครื่องแม่ข่าย 
   2.8 มีระบบและกลไกเพ่ือสร้างงานวิจัย หรืองานสร้างสรรค์บนพื้นฐานภูมิปัญญา
ท้องถิ่น หรือจากสภาพปัญหาของสังคม เพื่อตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นและสังคม และ
ด าเนินการตามระบบที่ก าหนดมหาวิทยาลัยจัดระบบเพ่ือสร้างงานวิจัยบนพื้นฐานองค์ความรู้ทาง
พระพุทธศาสนา และภูมิปัญญาท้องถิ่น ตอบสนองความต้องการของคณะสงฆ์และสังคม ดังนี้ 
    2.8.1 จัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ระยะที่ 11 ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 2 ส่งเสริม
การวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการวิจัยทางพระพุทธศาสนาระดับนานาชาติ กลยุทธ์
ที่ 8 ส่งเสริมและสนับสนุนการน าองค์ความรู้จากการวิจัยไปใช้ในการเรียนการสอน พัฒนาตน พัฒนา
งาน พัฒนาสังคม และกิจการคณะสงฆ์ ทั้งในระดับชาติ และนานาชาติ 
    2.8.2 ประกาศ คู่มือการให้ทุนอุดหนุนการวิจัย โดยก าหนดโครงการวิจัยที่จะเสนอ
เพ่ือขอรับทุนในรูปแบบชุดโครงการวิจัยประเภทการพัฒนาองค์ความรู้ทางพระพุทธศาสนา เพ่ือการ
ประยุกต์ใช้ในสังคม ตั้งแต่ระดับหมู่บ้าน ต าบล อ าเภอ จังหวัด ภาค ประเทศ นานาชาติ และเฉพาะ
กลุ่มชน 
    2.8.3 ประกาศ คู่มือการรับข้อเสนอการวิจัย ก าหนดขอบข่ายข้อเสนอ
โครงการวิจัย เรื่อง การวิจัยเพ่ือประยุกต์พุทธธรรมไปใช้ในการแก้ปัญหาและพัฒนาสังคม 
  3. การบริการวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลางเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดับมาก จ านวน 3 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 7 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือบูรณาการงานบริการวิชาการแก่สังคมกับการวิจัย รองลงมาคือเป็นอาจารย์
ที่ปรึกษาชมรม/สโมสร/อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และน้อยที่สุดคือ ได้รับเชิญเป็นวิทยากรภายใน
มหาวิทยาลัยเป็นประจ าทุกปีทั้งนี้เอาเป็นเพราะการที่อาจารย์มหาวิทยาลัยไปปฏิบัติหน้าที่ให้
ค าปรึกษาแก่หน่วยงานราชการและธุรกิจเอกชนทั่วไปซึ่งถือเป็นช่องทางหนึ่งของอาจารย์ในการ
เผยแพร่ความรู้สร้างชื่อเสียงให้แก่ตนเองและมหาวิทยาลัยอีกท้ังอาจารย์ยังมีรายได้เพ่ิมเติมจาก
เงินเดือนประจ าอีกด้วยแต่ประเด็นแรกที่ควรค านึงถึงคือการให้ค าปรึกษาของอาจารย์แก่หน่วยงาน
ราชการหรือองค์การธุรกิจต้องไม่มากเกินไปเพราะไม่ได้เป็นหน้าที่หลักของอาจารย์มหาวิทยาลัยประเด็นที่
สองคือการให้บริการทางวิชาการแก่อาจารย์จะต้องอยู่ในขอบเขตไม่เป็นภัยต่อสังคมและยึดหลัก
คุณธรรม  สอดคล้องกับรายงานการประเมินตนเอง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
(2557 : 116) ที่กล่าวถึงระบบและกลไกการบริการทางวิชาการแก่สังคม ดังนี้ 
   3.1 มีระบบและกลไกการบริการทางวิชาการแก่สังคม และด าเนินการตามระบบที่
ก าหนด โดยมหาวิทยาลัยมีเอกลักษณ์ คือ บริการวิชาการด้านพระพุทธศาสนา และมีอัตลักษณ์ คือ 
ประยุกต์พระพุทธศาสนาเพ่ือพัฒนาจิตใจและสังคม โดยส านักส่งเสริมพระพุทธศาสนา และบริการ
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สังคม เป็นส่วนงานที่รับผิดชอบด้านการบริการวิชาการแก่สังคม มีคณะกรรมการชุดต่างๆ ขับเคลื่อน 
การด าเนินงาน และมีการสนับสนุนงบประมาณเพ่ือให้เกิดกิจกรรมบริการวิชาการท่ีหลากหลาย และ
ต่อเนื่อง 
   3.2 มีการบูรณาการงานบริการทางวิชาการแก่สังคม กับการเรียนการสอนโดย
มหาวิทยาลัยจัดท าคู่มือปฏิบัติงานการบูรณาการพันธกิจ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานบูรณาการพันธกิจในรูปแบบที่หลากหลาย พร้อมทั้งแบบฟอร์ม และ
ตัวอย่าง โดยก าหนดแนวทางในการบูรณาการการงานบริการวิชาการแก่สังคมกับการเรียนการสอน 
เผยแพร่แก่คณาจารย์ของมหาวิทยาลัย 
   3.3 มีการบูรณาการงานบริการทางวิชาการแก่สังคมกับการวิจัย มหาวิทยาลัยบูรณา
การงานบริการวิชาการแก่สังคมกับการวิจัย โดยการน าความรู้และประสบการณ์การบริการวิชาการ
แก่สังคมมาต่อยอดไปสู่การสร้างองค์ความรู้ใหม่ผ่านกระบวนการวิจัย 
   3.4 มีการประเมินผลความส าเร็จของการบูรณาการงานบริการทางวิชาการแก่สังคม 
กับการเรียนการสอนและการวิจัย มหาวิทยาลัยประเมินผลส าเร็จของการบูรณาการงานบริการทาง
วิชาการแก่สังคม กับการเรียนการสอนและการวิจัยดังนี้ 
    3.4.1 งานบริการทางวิชาการแก่สังคม กับการเรียนการสอน คณะพุทธศาสตร์
ประเมินผลส าเร็จของการบูรณาการโครงการ มจ.ร ติวเข้มภาษาบาลีสนามหลวงก่อนสอบบูรณาการกับ
รายวิชาบาลีไวยากรณ์ชั้นสูง  
    3.4.2 งานบริการทางวิชาการแก่สังคมกับงานวิจัย คณะสังคมศาสตร์ด าเนินงาน
บริการวิชาการแก่สังคม ในโครงการรักลูกให้ถูกธรรม น าองค์ความรู้ที่ได้จากการด าเนินงานโครงการ
มาพัฒนาเป็นงานวิจัย 2 เรื่อง คือ การพัฒนาความมั่นคงของเด็กตามหลักภาวนา 4 และการศึกษา
การน ากฎแห่งกรรมไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตของประชาชนชุมชนวัดไชยทิศ กรุงเทพมหานคร 
ทั้งนี้ได้มีการน าผลการวิจัยมาบูรณาการกับการเรียนการสอนในรายวิชาพระพุทธศาสนา และการ
พัฒนาสังคม และมีการประเมินผลความส าเร็จของการบูรณาการในครั้งนี้ 
  4. ท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม  โดยรวมอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมาก จ านวน 8 ข้อ ระดับปานกลาง จ านวน 2 ข้อ เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือบูรณาการโครงการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมกับการวิจัย รองลงมาคือเข้าร่วม
กิจกรรมหรือโครงการท านุบ ารุงศิลปะ วัฒนธรรมอย่างสม่ าเสมอและน้อยที่สุดคือ จัดกิจกรรมหรือ
โครงการท านุบ ารุงศิลปะ วัฒนธรรม อย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยสร้างความ
เข้าใจและส่งเสริมให้อาจารย์บูรณาการงานด้านการท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรมกับการเรียน 
การสอน มีการด าเนินการให้อาจารย์ประเมินผลความส าเร็จของการบูรณาการตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในโครงการ และแผนการสอน  มีการส่งเสริมองค์กรนิสิตให้จัดกิจกรรมด้านการ
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ท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม โดยด าเนินการตามกระบวนการ PDCA อย่างครบถ้วน เน้นการ
ประเมินโครงการตามวัตถุประสงค์มากกว่าการประเมินความพึงพอใจ มีการจัดโครงการด้านการท านุ
บ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรมตามกระบวนการ PDCA ให้ครบทุกโครงการ โดยเน้นให้ความส าคัญกับ
การบรรลุเป้าหมายของโครงการ และการน าผลการประเมินมาปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ
รายงานการประเมินตนเอง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2557 : 145) ที่กล่าวถึงระบบ
และกลไกการการท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม ดังนี้ 
   4.1 มีระบบและกลไกการท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม และด าเนินการตามระบบที่
ก าหนด โดยมหาวิทยาลัยท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัย ระยะที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ยุทธศาสตร์ที่ 4 
การท านุบ ารุงพระพุทธศาสนา และศิลปวัฒนธรรม ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ คือ กลยุทธ์ที่ 17-20 
และจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี เพ่ือด าเนินการท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม ที่สอดคล้องกับ
ปรัชญา และวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย และจัดสรรงบประมาณสนับสนุนเพื่อให้เกิดกิจกรรมการท านุ
บ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรมที่หลากหลายและต่อเนื่อง 

    ส านักส่งเสริมพระพุทธศาสนา และบริการสังคม เป็นส่วนงานที่รับผิดชอบหลักมี
ภาระงานด้านการท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม คือ งานบริการฝึกอบรม งานธรรมวิจัย งานพัฒนา
ศาสนาแคมป์สน งานมหาจุฬาอาศรม งานวิปัสสนาธุระ อภิธรรมโชติกะวิทยาลัย และโรงเรียนพุทธ
ศาสนาวันอาทิตย์ โดยมีคณะกรรมการชุดต่างๆ ขับเคลื่อนการด าเนินงาน 

   4.2 มีการบูรณาการงานด้านท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรมกับการจัดการเรียน          
การสอนและกิจกรรมนิสิต ดังนี้ 
    4.2.1 จัดกจิกรรมนานาชาติ เนื่องในวันวิสาขบูชา วันส าคัญสากลของโลก โดยมี
นิสิตทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ร่วมเป็นคณะกรรมการจัดงานในฝ่ายต่างๆ 

    4.2.2 จัดโครงการบรรพชา และอบรมเยาวชนภาคฤดูร้อน 

    4.2.3 จัดกิจกรรมในเทศกาลวันส าคัญทางพระพุทธศาสนา มีนิสิตร่วมจัดกิจกรรม
และเข้าร่วมกิจกรรม เช่น วันอาสาฬหบูชา วันมาฆะบูชา 

    4.2.4 โครงการสาธยายพระไตรปิฎกเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ  
ซึ่งนิสิตมีส่วนร่วมเป็นก าลังส าคัญในการจัดงาน และบูรณาการกับการจัดการเรียนการสอนรายวิชา
พระไตรปิฎกศึกษา 

    4.2.5 โครงการไหว้ครู คณะครุศาสตร์บูรณาการกับการจัดการเรียนการสอน
รายวิชาการจัดการเรียนรู้ 
    4.2.6 โครงการรักษ์วัฒนธรรมและประเพณีไทย (การเทศน์มหาชาติ) บูรณการกับ
รายวิชาเทศกาล และพิธีกรรมพระพุทธศาสนา 
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    4.2.7 โครงการไหว้ครูของนิสิตคณะสังคมศาสตร์ บูรณาการกับการเรียนการสอนใน
รายวิชาวัฒนธรรมไทย 

   4.3 มีการเผยแพร่กิจกรรมหรือการบริการด้านท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมต่อ
สาธารณชน โดยมหาวิทยาลัยมีแหล่งเผยแพร่และบริการด้านศิลปะและวัฒนธรรม ได้แก่ พิพิธภัณฑ์
พระไตรปิฎก อุโบสถกลางน้ า หอประชุม มวก. 48 พรรษา อาคารวิปัสสนาธุระสมเด็จพระพุฒาจารย์          
(อาจ อาสภมหาเถร) ซึ่งมีการจัดกิจกรรมอย่างสม่ าเสมอ เช่น นิทรรศการ กิจกรรมเวียนเทียน จัดประชุม 

วิสาขบูชาโลก จัดพิธีไหว้ครู ปฏิบัติธรรมของประชาชนทั่วไป 

    มหาวิทยาลัยเผยแพร่งานด้านศิลปะ และวัฒนธรรมผ่านสื่อต่างๆ ดังนี้ 
     1. วารสาร ได้แก่ วารสารพุทธจักร วารสารมหาจุฬาคชสาร วารสารพุทธศาสตร์
ปรัชญาปริทรรศน์ วารสารบัณฑิตศึกษาปริทรรศน์ 
     2. สถานีวิทยุ เช่น สถานี มจร. วัดมหาธาตุ สถานี มจร. วิทยาเขตเชียงใหม่ 
สถานี มจร. วิทยาเขตขอนแก่น สถานี มจร. วิทยาเขตนครราชสีมา สถานี มจร. วิทยาเขตแพร่             
สถานี มจร. วิทยาเขตสุรินทร์ สถานี มจร. วิทยาเขตอุบลราชธานี 
     3. สถานีโทรทัศน์เพ่ือการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย  
(MCU TV) 
     4. เว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย 

     5. นิทรรศการ 

   4.4 มีการประเมินผลความส าเร็จของการบูรณาการงานด้านท านุบ ารุงศิลปะ และ
วัฒนธรรมกับการจัดการเรียนการสอน และกิจกรรมนิสิต โดยวิธีการดังนี้ 
    4.4.1 ประเมินโครงการที่บูรณาการงานด้านท านุบ ารุงศิลปะ และวัฒนธรรม เช่น 
โครงการบรรพชา และอบรมเยาวชนภาคฤดูร้อน โครงการไหว้ครู 
    4.4.2 ประเมินผลการสอนของอาจารย์ในรายวิชา เช่น วัฒนธรรมไทย เทศกาล และ
พิธีกรรมพระพุทธศาสนา 

   4.5 มีการน าผลการประเมินไปปรับปรุงการบูรณาการงานด้านท านุบ ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมกับการจัดการเรียนการสอน และกิจกรรมนิสิต 

   4.6 มีการก าหนดหรือสร้างมาตรฐานคุณภาพด้านศิลปะ และวัฒนธรรม และมีผลงาน
เป็นที่ยอมรับในระดับชาติ โดยมหาวิทยาลัยสร้างมาตรฐานคุณภาพงานวิชาการด้านพระพุทธศาสนา 
โดยตีพิมพ์เผยแพร่คัมภีร์อรรถกถาภาษาไทยเป็นที่ยอมรับของพุทธศาสนิกชน ในประเทศไทย และ
ได้รับการอ้างอิงอย่างแพร่หลาย 

   นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการพัฒนาสุนทรียภาพในมิติทางศิลปะและวัฒนธรรม ของ
รายงานการประเมินตนเอง มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย (2557 : 154) ที่กล่าวว่า 
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    1. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยก่อให้เกิดวัฒนธรรมที่ดี โดย
มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างวัฒนธรรมที่ดี และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี 
ดังนี้ 
     1.1 ความกตัญญู มหาวิทยาลัยมีโครงการจัดงานวันบุรพาจารย์ ร าลึกและ
ท าบุญอุทิศให้บุรพาจารย์ที่ล่วงลับไปแล้ว กิจกรรมเชิดชูเกียรติปูชนียบุคคล กิจกรรมร าลึกคุณูปการ
ของบุคลากรผู้เกษียณอายุการท างาน 

     1.2 ความอ่อนน้อมถ่อมตน มหาวิทยาลัยมีกิจกรรมท าสามีจิกรรมเทศกาล
เข้าพรรษา การรดน้ าด าหัว เนื่องในเทศกาลสงกรานต์ 
     1.3 การแตง่กายตามวัฒนธรรมท้องถิ่น บุคลากรคฤหัสถ์ของมหาวิทยาลัยใน
วิทยาเขต และวิทยาลัยสงฆ์ แต่งกายด้วยเครื่องแต่งกายประจ าถิ่น 1 วันต่อสัปดาห์ 
     1.4 วัฒนธรรมทางพระพุทธศาสนา มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมเนื่องในวันส าคัญ
ทางพระพุทธศาสนา เช่น วันวิสาขบูชา วันอาสาฬหบูชา วันมาฆะบูชา วันสงกรานต์ โดยบุคลากรและ
นิสิตมีส่วนร่วม 

    2. สิ่งแวดล้อมด้านความปลอดภัยของอาคารสถานที่ สะอาดถูกสุขลักษณะ และ
ตกแต่งอย่างมีความสุนทรีย์ โดยมหาวิทยาลัยออกแบบอาคารสถานที่ตามรูปแบบสถาปัตยกรรมไทย
เชิงพุทธ มีบรรยากาศร่มรื่น บริเวณอาคารสถานที่ไม่มีมลภาวะ สะอาด มีระเบียบ 

    3. ปรับแต่งและรักษาภูมิทัศน์ให้สวยงาม สอดคล้องกับธรรมชาติ และเป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม 

    4. การจัดให้มีพ้ืนที่และกิจกรรมทางวัฒนธรรมที่เอ้ือและส่งเสริมให้นิสิต และ
บุคลากรมีส่วนร่วมอย่างสม่ าเสมอ โดยมหาวิทยาลัยเป็นมหาวิทยาลัยทางพระพุทธศาสนา มี
ส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่ ต.ล าไทร อ.วังน้อย จ.พระนครศรีอยุธยา แวดล้อมด้วยชุมชนท้องถิ่น จัดพ้ืนที่ที่
เอ้ือและส่งเสริมต่อการจัดกิจกรรมทางวัฒนธรรม ดังนี้ 
     4.1 อาคารพิพิธภัณฑ์พระไตรปิฎกมีพ้ืนที่ใช้สอยจ านวน 1,200 ตร.ม. ได้จัด
กิจกรรมทางวัฒนธรรม เช่น กิจกรรมเวียนเทียนในวันส าคัญทางพระพุทธศาสนา 

     4.2 อุโบสถ์กลางน้ า มีพ้ืนที่ใช้สอยจ านวน 3,690 ตร.ม. จดักิจกรรมปฏิบัตธิรรม 

     4.3 อาคาร 72 ปี พระวิสุทธาธิบดี (หอฉัน) มีพ้ืนที่ใช้สอยจ านวน 14,933 ตร.
ม. ใช้เป็นสถานที่จัดศาสนพิธี ท าวัตรสวดมนต์ปฏิบัติธรรม ถวายภัตตาหารแด่พระสงฆ์ 
     4.4 อาคารมหาจุฬาบรรณาคาร มีพ้ืนที่ใช้สอยจ านวน 3,884.40 ตร.ม. ใช้เป็น
พ้ืนที่ปฏิบัติธรรม จัดกิจกรรมวันขึ้นปีใหม่ จัดกิจกรรมวันเกษียณอายุ 
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     4.5 อาคารหอประชุม มวก. 48 พรรษา มีพ้ืนที่ใช้สอย 12,000 ตร.ม. ใช้เป็น
สถานที่จัดประชุมวิสาขบูชา ปฐมนิเทศนิสิตจัดพิธีประสาทปริญญาบัตร และประชุมทางศาสนา และ
วัฒนธรรม 

     4.6 ห้องปฏิบัติธรรมของคณะ จ านวน 4 ห้อง ณ อาคารเรียนรวม ใช้เป็น
สถานที่ปฏิบัติธรรมของผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ และนิสิตของคณะพุทธศาสตร์ ครุศาสตร์ 
มนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์ 
 

 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายวิชาการมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วย การรับรู้บทบาท  ความพึงพอใจใน 
การท างาน  ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง บรรยากาศขององค์การ ความมั่นคงในอาชีพ และความคาดหวังในอาชีพ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  5 
ด้าน ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในตนเอง การรับรู้บทบาท ความพึงพอใจในการท างาน ความมั่นคง
ในด้าน และการท างานเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. ปัจจัยด้านความเชื่อม่ันในตนเองที่ส่งผลหรือมีความสัมพันธ์ระดับสูงหรือมีน้ าหนัก
สูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยทั้งนี้อาจเป็นเพราะความเชื่อมั่นในตนเอง คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความมั่นใจหรือแน่ใจหรือ
กล้ากระท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีตนตั้งใจไว้ถึงแม้จะมีเหตุการณ์หรือสิ่งอ่ืนใดมาเป็นอุปสรรคก็
ไม่ย่อท้อยังคงตั้งใจกระท าสิ่งนั้นๆ ต่อไปอีกโดยมีความม่ันใจตนเองว่าสามารถกระท าด้วยความส าเร็จ
ลุล่วงและถูกต้องเหมาะสมความเชื่อมั่นในตนเองประกอบด้วยความมีจิตใจที่มั่นใจกล้าแสดงออกเป็น
ผู้น ากล้าตัดสินใจกล้าเผชิญความจริงและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท าให้สามารถพัฒนาการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผล เพราะฉะนั้นความเชื่อมั่นในตนเอง จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร หากพิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม จะพบว่ามีการเสนอให้
บุคลากรควรแก้ปัญหาด้วยตนเองบุคลากรควรมีความพอใจและภูมิใจในตนเองบุคลากรควรตัดสินใจ
ด้วยตนเองบุคลากรไม่ควรคล้อยตามผู้อ่ืนโดยไร้เหตุผลบุคลากรควรให้ความร่วมมือกับหมู่คณะ
บุคลากรควรมีการควบคุมอารมณ์ให้อยู่ในสภาพปกติบุคลากรควรกล้าพูด กล้ากระท า กล้าซักถามข้อ
สงสัย และกล้าแสดงความคิดเห็น และบุคลากรควรมีความเป็นผู้น า มีความคิดสร้างสรรค์ และมีความ
รับผิดชอบสอดคล้องกับ Symond (1964: 85-89) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความเชื่อมั่นในตนเอง
พอสรุปได้ว่าบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจะไม่ยอมจ านนต่อสิ่งใดโดยสิ้นเชิงทีเดียวซึ่งต่างจากคน
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ขลาดกลัวและไม่แน่ใจตนเองซึ่งใช้เวลาส่วนใหญ่ไปในการนึกวาดภาพในสิ่งที่ตนต้องการหรือปรารถนาไม่
ท าตามล าดับชั้นแห่งความเป็นจริงเนื่องจากเกิดความกลัวและหวั่นวิตกจนกลายเป็นคนไม่กล้าท าอะไร
เลยฉะนั้นความเชื่อมั่นในตนเองจึงเกิดขึ้นได้ด้วยองค์ประกอบ 4 อย่างดังต่อไปนี้  1) ทราบในสิ่งที่ตน
ต้องการ 2) คิดในสิ่งที่ตนเห็นว่ากระท าส าเร็จ 3) สามารถตัดสินใจได้ 4) ลงมือกระท าจริงๆกับสิ่งที่ตน
ตัดสินใจแล้ว 
  2. ปัจจัยด้านการรับรู้บทบาทที่ส่งผลหรือมีความสัมพันธ์ระดับสูงต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
การรับรู้บทบาท ท าให้เกิดการแบ่งหน้าที่ตามความถนัด และความสามารถ ให้แต่ละคนรู้จักหน้าที่ 
และความรับผิดชอบของตน ซึ่งหากบุคลากรมีการรับรู้บทบาทที่ดี จะท าให้ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานจะประสบผลส าเร็จอย่างสูง หากพิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม จะพบว่า
ควรมีการมอบหมายให้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้ความสามารถ ควรมีการก าหนดภาระงาน และ
รายละเอียดของงานในหน้าที่ต่างๆ ไว้อย่างชัดเจน ควรมีการส่งเสริมให้งานที่ท าต้องใช้ความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์เพ่ือการประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ ควรมีการมอบหมายงานที่มีส่วนช่วยเหลือ เพ่ิมพูนศักยภาพ
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และควรเปิดโอกาสให้น าความคิดเห็นของท่านไปเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานเพราะฉะนั้นการรับรู้บทบาท จึงมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดของ Broom and Phillip (1978 : 92) 
ให้ความหมายว่า บทบาทประกอบด้วยด้วยลักษณะต่างๆ 3 ประการ คือ 1) บทบาทในอุดมคติ หรือสิ่งที่
สังคมก าหนดไว้ (Social Perceived or Idle Role) เป็นบทบาทในอุดมคติที่มีการก าหนดสิทธิ หน้าที่
ตามต าแหน่งในสังคม ซึ่งครอบคลุมบทบาทในการจัดให้มีการด าเนินการวางแผนงานโครงการการ
จัดสรรงบประมาณ การจัดหาวัสดุอุปกรณ์และบุคลากร ซึ่งจัดว่าเป็นบทบาทในอุดมคติ 2) บทบาทที่
ควรกระท า (Perceived Role) หรือ บทบาทตามการรับรู้ เป็นบทบาทที่แต่ละบุคคล เชื่อว่าควร
กระท าตามต าแหน่งที่ได้รับ อาจจะไม่เหมือนบทบาทในอุดมคติและอาจจะมีความแตกต่างในแต่ละ
บุคคล ขึ้นกับความสามารถในการรับรู้ของบุคคล โดยมีแรงจูงใจ ความเชื่อ ความหวัง ประสบการณ์ 
การศึกษา การให้คุณค่า และความหมายต่อสิ่งนั้น เข้ามาเกี่ยวข้อง และ 3) บทบาทท่ีกระท าจริง  
(Performed Role ) เป็นบทบาทที่บุคคลได้แสดงจริง ซึ่งอาจเป็นการแสดงบทบาทตามที่สังคม
คาดหวัง หรือเป็นการแสดงบทบาทตามการรับรู้และตามความคาดหวังของตนเอง การที่บุคคลจะ
ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ได้ดีเพียงใด ขึ้นอยู่กับการยอมรับบทบาทของบุคคลที่ครองต าแหน่งอยู่ 
เนื่องจากความสอดคล้องของบทบาท ตามความคาดหวังของสังคมและการรับรู้บทบาทของตนเอง 
  3. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลหรือมีความสัมพันธ์ระดับสูงต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะความพึงพอใจในการท างาน คือ สภาพทางใจ หรอืความรู้สึกที่สะท้อนให้เห็นถึงการท างาน
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ของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบัติงาน เกิดความส าเร็จในงาน เกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รวมทั้งยังก่อให้เกิดการรักษาวินัยในหน่วยงานอีกด้วย ซึ่งหากบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการท างานที่ดี จะท าให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจะประสบผลส าเร็จอย่างสูง 
หากพิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม จะพบว่าควรมีนโยบายในการจัดการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยมีความชัดเจน และสามารถปฏิบัติได้ ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
เงินเดือนและต าแหน่งในปัจจุบัน บรรยากาศในมหาวิทยาลัยเอื้อต่อการปฏิบัติงาน ระเบียบข้อบังคับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความเหมาะสม มหาวิทยาลัยมีมาตรการที่ใช้ป้องกันและ
ตรวจสอบความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
ลักษณะงานที่ปฏิบัติและมีการก าหนดแนวปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน และในแต่ละปีหน่วยงานของท่านมี
การเพ่ิมเกณฑ์มาตรฐานในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นเพ่ือให้เกิดการพัฒนาการท างานเพราะฉะนั้นความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคล้องกับ
แนวคิดของ  วิลลีย์กล่าวว่าปัจจัยที่ส่งผลถึงความพึงพอใจในการท างานของพนักงานคือความต้องการ
ในด้านต่างๆ ดังนี้คือ 1) ความมั่นคงและความเป็นอยู่ที่สบาย 2) สภาพการท างานที่ดี 3) ความ
ยุติธรรม 4) ความส าเร็จและความก้าวหน้า 5) ในหมู่คณะยอมรับตนเป็นสมาชิก 6) ให้ผู้อื่นรู้สึกว่าตน
มีความส าคัญ 7) มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และ 8) โอกาสที่จะด ารงความเป็นตัวของตัวเอง 
  4. ปัจจัยด้านความม่ันคงในการท างาน ที่ส่งผลหรือมีความสัมพันธ์ระดับสูงต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะ ความม่ันคงในการท างาน คือ ความรู้สึกที่เกิดจากความปลอดภัยว่าจะมีงานท า มี
รายได้แน่นอน ได้รับผลตอนแทนอันเกิดจากรายได้ สวัสดิการที่สามารถด ารงชีพ ได้รับการปกครองอย่าง
เป็นธรรม มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในการท างาน และสามารถท างานจนเกษียณอายุ เพ่ือให้ตนเอง 
และครอบครัวด ารงชีพอย่างปกติสุข และสามารถช่วยเหลือตนเองได้โดยไม่เกิดภาระต่อสังคม ซึ่งหาก
บุคลากรมีความรู้สึกในความมั่นคงในงานที่ดี จะท าให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจะประสบ
ผลส าเร็จอย่างสูง หากพิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม จะพบว่ามหาวิทยาลัยควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้ท างานอย่างเต็มความสามารถมหาวิทยาลัยควรให้การสนับสนุนและส่งเสริม    
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร เช่น ศึกษาต่อ ประชุมสัมมนา เป็นต้นมหาวิทยาลัยควรมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานมหาวิทยาลัยควรให้ความเชื่อม่ันว่า
การท างานในมหาวิทยาลัยมีความม่ันคง มหาวิทยาลัยมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสารที่สามารถค้นคว้า
ได้สะดวก และเพียงพอ และมหาวิทยาลัยควรมีการสับเปลี่ยน โยกย้ายต าแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม
เพราะฉะนั้นความมั่นคงในการท างาน จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สอดคล้องกับ  ศจี อนันต์นพคุณ (2542 : 64-65) ที่กล่าวถึงความส าคัญของความมั่นคงในการท างาน 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 1) ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ           
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2) สร้างความจงรักภักดีและความซื่อสัตย์ต่อองค์กรและหมู่คณะ  3) เกื้อหนุนให้บุคลากรมีระเบียบ
วินัย ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ และมีศีลธรรม  4) สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ และเกิดพลังร่วม 
ขจัดปัญหาและอุปสรรคขององค์กรได้  5) สร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรต่อนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 6) เกื้อหนุนให้เกิดทัศนคติที่ดี และมีความคิดสร้างสรรค์ต่อองค์กร  7) ท าให้
บุคลากรมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในองค์กร มีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และท างาน
กับองค์กรตราบนานเท่านาน 
  5. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม ที่ส่งผลหรือมีความสัมพันธ์ระดับสูงต่อประสิทธิผล       
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
การท างานเป็นทีม คือ กิจกรรมที่มุ่งด าเนินงานโดยใช้กลุ่มเป็นหลัก อาศัยพ้ืนฐานของความไว้เนื้อเชื่อ
ใจซึ่งกันและกัน ระหว่างสมาชกิของกลุ่ม เพ่ือก้าวหน้าไปสู่การร่วมมือร่วมใจกัน ในการที่จะผลักดัน
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้  การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จะเป็น
เครื่องมือที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบได้อย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  ซ่ึง
หากบุคลากรมีการท างานเป็นทีมท่ีดี จะท าให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานจะประสบผลส าเร็จอย่าง
สูง หากพิจารณาข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าคณะท างานควรให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันเป็นอย่างดีคณะท างานควรท างานร่วมกันด้วยความสุขคณะท างานควรได้รับทราบข้อมูลใน
การท างานอย่างชัดเจนคณะท างานควรอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย
คณะท างานควรรับรู้ปญัหา อุปสรรคในการด าเนนิงานอย่างตรงไปตรงมาคณะท างานควรซักถามข้อสงสัย
หรือปัญหาในการท างานได้ตลอดเวลา คณะท างานควรมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน เมื่อมีปัญหา
เกิดข้ึนคณะท างานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา คณะท างานควรให้ความส าคัญต่อเป้าหมายของ
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัวและคณะท างานควรมีความตระหนักว่าทุกคนมีความส าคัญต่อการท างาน
เพราะฉะนั้นการท างานเป็นทีม จึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สอดคล้องกับ ฏพันธ์ เขจรนันนทน์ และคณะ (2545 : 43-44) ที่กล่าวไว้ว่า การสร้างทีมงานมีความ
มุ่งหมายส าคัญที่พัฒนาการท างานของบุคคลและกลุ่มให้มีศักยภาพสูง ซึ่งจะสนับสนุนและส่งเสริม 
การด าเนินงานและการแข่งขันขององค์การ โดยแต่ละทีมจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ สมาชิก
ต่างร่วมแรงร่วมใจกันแก้ไขปัญหาและท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งจะช่วยพัฒนาตนเองและ
องค์การให้ก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดดโดยที่เราสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมจะมีประโยชน์ต่อองค์การใน  
4 ด้าน ดังนี้  1) สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับสมาชิก เพราะการท างานเป็นทีมจะช่วย
สร้างความไว้วางใจ ช่วยเหลือกันและบรรยากาศในการท างานที่ดี ท าให้สมาชิกรู้สึกสบายใจ พอใจ
และเพลิดเพลินกับการท างาน ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างานและช่วยท าให้เกิดผลงานที่คุณภาพ
และประสิทธิภาพ ท าให้เป้าหมายที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากสมาชิกในทีมจะมีความ
สามัคคีพร้อมเพรียงกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ทั้งทางด้านก าลังความคิดก าลังกายและก าลังใจ โดย
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สมาชิกสามารถร่วมมือหรือผนึกก าลังให้เป็นหนึ่งเดียวในการร่วมกันคิดแก้ไขปัญหาและฟันฝ่า
อุปสรรคต่างๆอย่างราบรื่น  2) สร้างความม่ันคงในอาชีพ เนื่องจากทีมงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถเพ่ิมผลผลิตท าให้องค์การมีรายได้และก าไรสูงขึ้น สามารถเติบโตได้อย่าง
มั่นคง ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกของทีมงานมีความม่ันคงและก้าวหน้าในอาชีพ นอกจานี้องค์การต่างๆ 
มักจะปรับระบบประเมินผลและให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทีมท าให้สมาชิกในทีมที่ประสบความส าเร็จมี
ความก้าวหน้าทั้งด้านการงาน รายได้และอาชีพที่มั่นคง  3) สร้างความสัมพันธ์ในงาน สมาชิกใน
ทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยระดมก าลังกาย ก าลังใจ และก าลังความคิด ตลอดจน ความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ของสมาชิกเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์และความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีมหรือที่เรียกว่า “One For All, All For One” 
ท าให้บุคคล ทีมและงานมีความผูกพันใกล้ชิดกันและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน  4) เพิ่มพูน 
การยอมรับนับถือ เนื่องจากทีมงานจะต้องก าหนดจัดสรรต าแหน่ง อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของสมาชิก เช่น หัวหน้าทีม นักวิเคราะห์ผู้ประสานงานของทีม และสมาชิกอ่ืนๆโดยสมาชิกท่ีร่วมทีม
จะรับรู้ ยอมรับและมีความเข้าใจต่อกันว่าเขาจะต้องแสดงบทบาท (Roles) อย่างไร และในช่วงเวลา
ใดให้เหมาะสมและส่งเสริมการท างานของสมาชิกอ่ืน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม และ
เอกภาพของกลุ่ม 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความเชื่อมั่นในตนเอง การรับรู้บทบาท ความพึงพอใจในการท างาน 
ความมั่นคงในด้าน และการท างานเป็นทีม เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์ระดับสูง หรือมี
น้ าหนักสูงสุดต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 

 การศึกษาแนวทางการพัฒนาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 จาการสัมภาษณ์การศึกษาแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สามารถอภิปรายผลดังนี้ 
  1. กระบวนการพัฒนา 
   1.1 การหาความจ าเป็นในการพัฒนา ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหา
จุฬา ลงกรณราชวิทยาลัย ได้ตระหนักในความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ดังจะเห็นได้จากความจ าเป็นด้านการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
กฎ ระเบียบ หรือข้อบังคับของมหาวิทยาลัย นั่นแสดงว่า ทางมหาวิทยาลัยมีความพยายามที่จะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนไปนั่นเอง อย่างไรก็ตาม จากผลการสัมภาษณ์พบว่า 
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ส่วนใหญ่
เป็นความต้องการจ าเป็นส่วนบุคคล สามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนาบุคลากรของทางมหาวิทยาลัย 
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กระท าโดยการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อตามความต้องการของบุคลากรเอง ดังที่ บัญชา จ าปา
รักษ์ กล่าวว่า แม้ทางมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จะส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้น แต่บางครั้งการศึกษาต่อของบุคลากรก็เป็นไปตามความต้องการของตัวบุคลากรเอง        
ไม่สอดคล้องกับสาขาวิชาที่ทางมหาวิทยาลัยขาดแคลน 
    จากผลการสัมภาษณ์พบว่า สภาพการหาความจ าเป็นในการพัฒนา มีข้อเสนอแนะ
ให้การปรับปรุง ได้แก่ การก าหนดว่าบุคลากรผู้ใด กลุ่มใด หรือระดับใดบ้างที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
การวิเคราะห์หาความจ าเป็นโดยใช้ข้อมูลจากระดับความรู้ ความสามารถความเชี่ยวชาญ หรือวุฒิ
การศึกษาของบุคลากร การประชุม หรือสัมมนาบุคลากรเพ่ือค้นหาความจ าเป็นที่จะต้องให้มีการ
พัฒนาบุคลากร การจัดล าดับความส าคัญของความจ าเป็นก่อนหลังในการพัฒนาบุคลากร และการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการพิจารณาจัดล าดับความส าคัญของความจ าเป็นก่อนหลังในการพัฒนา
บุคลากร ทั้งนี้สืบเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประสบปัญหาเกี่ยวกับ
บุคลากรขาดความเข้าใจในการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนา ท าให้ไม่ได้น าประเด็นดังกล่าว
มาก าหนดเป็นความจ าเป็นในการพัฒนาของมหาวิทยาลัย  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พระมหา
กุศล  เขมวีโร (2545 : 127) ที่พบว่าว่า มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรเพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากร  
อยู่ในระดับปานกลาง และการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ไปฝึกอบรมตามความเหมาะสม การจัด
อบรมสัมมนาทางวิชาการแก่บุคลากร การจัดอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้แก่บุคลากรให้เกิด
ทักษะในการปฏิบัติงาน การจัดทัศนศึกษา ดูงานในสถานศึกษาอ่ืนๆ และการเชิญผู้เชี่ยวชาญมาให้
ความรู้ในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคตะวันออก  
เฉียงเหนือ ด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง 
   2. ด้านการวางแผนพัฒนา  จากการสัมภาษณ์พบว่า มีการสนับสนุนด้านการวางแผน
พัฒนา คือ แผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรเป็นที่ยอมรับของผู้ที่เกี่ยวข้อง และสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากร ทั้งนี้เนื่องมาจากมหาวิทยาลัย มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้เปิดโอกาส
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคคล แต่ก็มีข้อเสนอแนะจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับ 
การวางแผนพัฒนา คือ การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนโครงการ หรือแผนงานพัฒนาบุคลากรอย่าง
เหมาะสม การวางแผนเพ่ือควบคุม หรือก ากับติดตามการปฏิบัติงานตามแผน การก าหนดรูปแบบความ
ร่วมมือและการประสานงานกับบุคคล หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับแผน ทั้งนี้เนื่องมาจาก
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ก าลังอยู่ในช่วงที่ต้องเร่งด าเนินการให้มีระบบการบริหารงาน
ที่มีประสิทธิภาพในทุกด้าน ไม่ว่าการบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล การบริหารวิชาการ กอปรกับ
ข้อจ ากัดด้านอาคารสถานที่ ท าให้มีงบประมาณไม่เพียงพอในการสนับสนุนแผนพัฒนาบุคลากร ส่งผล
ให้แผนดังกล่าว ไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิวัติ   
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ฌัมคนิสรณ์ (2537 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาโครงการผลิต และพัฒนาอาจารย์ของ
ทบวงมหาวิทยาลัย พบว่า ปัญหาในการด าเนินงานของโครงการในระยะแรกมีการให้ทุนการศึกษามีไม่ 
มากนัก เมื่อเกิดการขยายตวัทางเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว และกวา้งขวาง ค่าครองชีพสูงขึ้นมาก ท าให้เกิด
การแย่งชิงผู้มีความรู้ ความสามารถในสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐบาลออกไปท างานกับบริษัทเอกชน ซึ่งให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า และผู้สมัครขอรับทุนไม่ค่อย
นิยมสมัครขอรับทุนนี้ เนื่องจากมีอัตราเงินทุนอุดหนุนการศึกษาที่ไม่เพียงพอส าหรับการครองชีพ และ
มีโครงการที่ให้ทุนการศึกษาจากแหล่งอ่ืนจ านวนมากขึ้น และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของกาญจนา 
ศรีวรพงษ์ (2549: บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากร สาย ข และสาย ค ของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพของการวางแผน
พัฒนาบุคลากร ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร ปรากฏดังนี้ 
ขาดข้อมูลที่จ าเป็นในการวางแผน และขาดการประสานแผนพัฒนาบุคลากรกับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 
   3. ด้านการปฏิบัติตามโครงการพัฒนา จากการสัมภาษณ์พบว่า มหาวิทยาลัยมีการ
สนับสนุนการปฏิบัติตามโครงการพัฒนา โดยปรับแผนที่วางไว้ให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติจริง ทั้งนี้
เนื่องมากจาก ข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการด าเนินการนั่นเอง แต่ก็มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามโครงการพัฒนา ดังนี้ การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการส่งไปอบรม ประชุม หรือ
สัมมนาทางวิชาการ การพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการสัมมนาทางวิชาการ การพัฒนาบุคลากรเป็น
กลุ่มโดยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิมาปาฐกถา การพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการไปทัศนศึกษา และดูงาน
ต่างประเทศ การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยการสนับสนุนส่งเสริมให้ทุนเพ่ือด าเนินการวิจัย 
การพัฒนาบุคลากรเป็นกลุ่มโดยการสนทนาทางวิชาการ การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการ
เขียนบทความ หรือต าราทางวิชาการ การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้เสนอผลงานการวิจัย 
การพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลโดยการให้ไปศึกษาต่อต่างประเทศ และมีการพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคล โดยการให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ทุกวิทยาเขตของมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณในการด าเนินการตามโครงการพัฒนาบุคลากร 
ดังที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย กล่าวว่า สาเหตุที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย มีผลงานวิจัยน้อย ทั้งที่ได้ด าเนินกาจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นเวลานาน 
เนื่องมาจากขาดบรรยากาศท่ีจะเอ้ือให้มีการสร้างผลงานทางวิชาการ และบุคลากรขาดความรู้
ความสามารถด้านการวิจัย กล่าวคือ การที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยต้องรับผิดชอบการสอนเป็น 
หลัก ท าให้ไม่มีเวลาใฝ่หาความรู้ที่จะท าวิจัย อีกท้ังในช่วงเวลาที่ผ่านมามหาวิทยาลัยไม่เคยได้รับ
งบประมาณอุดหนุนด้านการวิจัยจากรัฐ จึงไม่สามารถด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร สนับสนุน 
หรือจัดกิจกรรมใดๆ ที่เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรท างานวิจัย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กาญจนา 
ศรีวรพงษ์ (2549 : บทคัดย่อ) ได้ท าวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรสาย ข และสาย ค 
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ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในกรุงเทพมหานคร มีปัญหาในการปฏิบัติตาม
แผนการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดแคลนงบประมาณ และขาดบุคลากรด าเนินการ และยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ เกษม หล้ากวนวัน (2539 : บทคัดย่อ) ได้ท าวิจัยเรื่อง สภาพปัจจุบันปัญหา และ
ความต้องการด้านการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ ในเขตการศึกษา 9 ที่พบว่า ปัญหาส าคัญในการพัฒนาบุคลากร คือ การขาด
แคลนงบประมาณ 
  4. ด้านการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากร จากการสัมภาษณ์ มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ คือ การน าผลการประเมินไปเป็นข้อมูลย้อนกลับเพื่อ
ปรับปรุงรูปแบบ หรือวิธีการพัฒนาบุคลากร การก าหนดขอบเขต และวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน และได้น าผลการประเมินไปเป็นข้อมูลย้อนกลับเพื่อให้
คณะกรรมการประจ าวิทยาเขตได้ปรับปรุงนโยบาย แผนงาน หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในครั้ง
ต่อไป ทั้งนี้สืบเนื่องมาจาก แม้ว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับ และการวางแผนงานไว้เป็นอย่างดี แต่ขาด  
ซึ่งงบประมาณ แผนดังกลา่วก็ไม่เกิดผลในทางปฏิบัติ ดังนัน้ จงึท าให้การน าผลการประเมินไปเป็นข้อมูล
ย้อนกลับเพ่ือปรับปรุงรูปแบบ หรือวิธีการพัฒนาบุคลากรในวิทยาเขตจึงมีน้อย สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ รวงทิพย์  สุรวิชัย (2537 : บทคัดย่อ) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า ปัญหาส าคัญของการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดการติดตามผล และยัง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของกาญจนา  ศรีวรพงษ์ (2549 : บทคัดย่อ)  ได้ท าวิจัยเรื่อง การศึกษา
สภาพการพัฒนาบุคลากรสาย ข และ สาย ค ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ใน
กรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่า สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ใน
กรุงเทพมหานคร มีปัญหาในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดบุคลากร และขาดการประเมินผล
อย่างต่อเนื่อง และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พระมหากุศล เขมวีโร (2545 : 127) ที่พบว่า
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการพัฒนาบุคลากร
โดยวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนระดับหรือต าแหน่งให้สูงขึ้น อยู่ในระดับปานกลาง 
  2. การพัฒนาบุคลากร 
   2.1 ด้านการพัฒนาตนเอง จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากร มีความต้องการพัฒนาตนเอง
ในเรื่อง การท าวิจัยเพื่อน าไปประกอบการเรียนการสอน การจัดทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเอง            
การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดียิ่งๆ ขึ้น การพัฒนาตนเองให้มีความสามารถใช้สื่อเทคโนโลยีที่
ทันสมัย  การศึกษาค้นคว้า วิจัย เรียนรู้จากสื่ออยู่ตลอดเวลา บุคลากรได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้าน
การพัฒนาตนเอง ส่วนใหญ่ต้องการให้พัฒนาในเรื่องของสื่อการเรียนการสอน ส่งเสริมและหาทุน
สนับสนุนการท าวิจัย พัฒนาทางด้านภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร์ และจัดหาแหล่งความรู้ภายใน

มหาวิทยาลัยเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาค้นคว้า  สอดคล้องกับแนวคิดของ อ าภา บุญช่วย (2531: 78)  
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กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง เป็นรากฐานของการพัฒนากลุ่มงาน ทีมงาน ครอบครัว โรงเรียนมหาวิทยาลัย 
หรือแม้แต่สังคม หรือประเทศก็ตาม ถ้าปราศจากการพัฒนาตนเองเป็นรากฐานเบื้องต้นแล้วก็ยากที่จะ
ไปพัฒนาอย่างอ่ืน และสอดคล้องกับ สงบ  ลักษณะ (2543: 32) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรต้อง
อาศัยการส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ไม่มีใครไปพัฒนาผู้อ่ืนแทนได้ 
    การสัมภาษณ์ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ได้สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเอง โดยการท าผลงานทางวิชาการ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ นอกจากนี้ยังจัดสรรเงินทุน และส่งเสริมให้
บุคลากรได้ท าวิจัยในชั้นเรียนให้มากขึ้น ในส่วนของโปรแกรมวิชาก็สนับสนุนบุคลากรจัดท าโครงการ
เขียนต ารา บทความทางวิชาการเผยแพร่ในวารสารของคณะและมหาวิทยาลัยเป็นประจ า อีกท้ังส่ง
อาจารย์เข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการกับหน่วยงานภายนอก เป็นวิทยากรให้ความรู้กับชุมชน สังคม  
ในระดับต่างๆ เพื่อเป็นการพัฒนาตนเองของอาจารย์ 
   2.2 ด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงานจากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากร มีความ
ต้องการพัฒนาด้านการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน ในเรื่อง บุคลากรมีความต้องการที่จะให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมการฝึกอบรม และศึกษาดูงานแก่ทุกสาขาวิชา  ต้องการสร้างเครือข่ายแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์กบัองค์กรต่างๆ ทั้งใน และต่างประเทศ  ต้องการให้มีความเสมอภาคและยุติธรรมใน
การสนับสนุนบุคลากรเข้าฝึกอบรม และศึกษาดูงาน ต้องการให้มีการประชาสัมพันธ์และเปิดโอกาสให้
บุคลากรเข้าฝึกอบรมอย่างทั่วถึง ต้องการในส่วนร่วมในการวางแผนจัดการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน
บุคลากรได้ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน ส่วนใหญ่ต้องการให้
คณะ/มหาวิทยาลัย จัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีให้เพียงพอ รองลงมาคือ 
ควรก าหนดนโยบายด้านการฝึกอบรมและดูงานให้ชัดเจน มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะ ควรจัดให้มีการฝึกอบรมและดูงานทั้งในและต่างประเทศ เมื่อได้รับการฝึกอบรม
และดูงานแล้วต้องน าผลมาพัฒนางาน และมีการติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง และควรกระจายให้
บุคลากรทุกท่านในมหาวิทยาลัยได้ฝึกอบรมและดูงานกันอย่างทั่วถึงสอดคล้องกับการศึกษาของ         
ศรีรัตน์  เที่ยงถาวร (2545 : 69) ศึกษาความต้องการในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรส านัก
เทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่าประชากรมีความต้องการในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกัน 
    การสัมภาษณ์ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ พบว่าปัจจุบันมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ได้จัดท าเป็นแผนกลยุทธ์ มีการจัดสรรเงินทุนส าหรับการฝึกอบรม และศึกษาดูงานทั้งใน 
และต่างประเทศ โดยมีเงินกองทุนพัฒนาบุคลากร และสอดคล้องกับแผนแม่บททางวิชาการ เพ่ือเป็น
การพัฒนาบุคลากร มีการจัดฝึกอบรมทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยเฉพาะอย่างยิ่งเก่ียวกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการศึกษา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และคุณภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้
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โปรแกรมวิชา ยังได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับมหาวิทยาลัยเช่นเดียวกัน โดยสนับสนุน
ให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ความก้าวหน้าทางวิชาการ สร้างความร่วมมือ
กับมหาวิทยาลัยทั้งในและต่างประเทศ อย่างน้อยปีละ 2 ครั้งต่อคน   
   2.3 ด้านการศึกษาต่อ จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากร มีความต้องการพัฒนาด้าน
การศึกษาต่อ ในเรื่อง การจัดทนุสนับสนุนและส่งเสริมการเรยีนการสอน  การเปิดโอกาสให้บคุลากรได้
ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ความเที่ยงธรรมในการพิจารณาสนับสนุนการศึกษาต่อ และการให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมการวางแผนด้านการศึกษา และความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยการศึกษาทั้งใน และ
ต่างประเทศบุคลากรได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการศึกษาต่อ โดยส่วนใหญ่ต้องการให้คณะ/ 
มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น จัดหาทุนการศึกษาให้เพียงพอ ขอความ
ร่วมมือกับมหาวิทยาลัยการศึกษาต่างๆ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อในสาขาวิชาที่ขาดแคลน และควรก าหนด
นโยบายเกี่ยวกับการศึกษาต่อให้ชัดเจน และประชาสัมพันธ์ให้ทราบอย่างทั่วถึง  การศึกษาต่อถือเป็น
วิธีการพัฒนาบุคลากรที่จ าเป็นวิธีหนึ่ง  เพราะเป็นการเพ่ิมคุณวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ดีขึ้น หรือ
ได้รับความรู้ใหม่ เนื่องจากวิธีการท างาน และเครื่องมือปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป บุคลากรที่ท างาน
อยู่ในหน่วยงานหรือองค์การใดๆ เป็นเวลานาน ความรู้ความสามารถ อาจล้าสมัยไม่ทันโลก หรืออาจ
ใช้วิธีการใหม่ๆ ไม่เป็น หนว่ยงานจึงจ าเป็นต้องหาทางส่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานไปศึกษาต่อในระดับท่ี
สูงขึ้น สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กัลยากร  กลายสุข (2542 : 102) ซึ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มีความ
จ าเป็นต้องพัฒนาอาจารย์โดยเฉพาะด้านการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของอาจารย์ภายใน
มหาวิทยาลัย 
    การสัมภาษณ์ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ได้ให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร โดยส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโท 
และปริญญาเอก โดยมีเป้าหมายที่จะพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาต่อ ร้อยละ 10 ต่อปี โดยมีเงินทุน
สนับสนุนทั้งจากภายในประเทศและต่างประเทศ 
   2.4 ด้านกระบวนการบริหารจัดการ จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากร มีความต้องการ
พัฒนาด้านการบริหารจัดการ ในเรื่อง การสนับสนุนทุนเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ จัดระบบฐานข้อมูล 
การเรียนการสอน ค้นคว้าวิจัย  การมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดการเรียนการสอน  การพัฒนา
เครือข่าย Internet เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างมหาวิทยาลัย และการเปิดโอกาสให้พัฒนาทักษะ
การใช้เทคโนโลยีให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง บุคลากรได้ให้ความคิดและข้อเสนอแนะด้านกระบวนการ
บริหารจัดการ ส่วนใหญ่ต้องการให้คณะ/ มหาวิทยาลัยบริหารงานเชิงบูรณาการ ลดขั้นตอนที่ไม่
จ าเป็นออกไป แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือระดมความคิดในการบริหารงาน ให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน 
การบริหาร และบริหารงานไปในทิศทางเดียวกันพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรจะเห็นว่า
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บุคลากรให้ความส าคัญกับกระบวนการบริหาร เนื่องจากกระบวนการบริหาร ซึ่งเริ่มตั้งแต่การวางแผน 
การแบ่งงาน การมอบหมายงาน และการติดตามผลงาน 
    การสัมภาษณ์ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารจัดการ มีการวางแผนกลยุทธ์ พร้อมทั้งวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และปัญหาของ
มหาวิทยาลัย รวมทั้งเสนอแนวทางแก้ไข และพัฒนางานในด้านต่างๆ เช่น แผนแม่บท ด้านวิชาการ 
ด้านบริหาร ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านกิจการนักศึกษา และด้านสิทธิประโยชน์ เพ่ือให้ทุกฝ่ายได้
มีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางในการแก้ไขปัญหา มีการประชุมปรึกษาในระดับผู้บริหารในเรื่องของ
การปรับโครงสร้างองค์กร ลดขั้นตอนการท างาน ประชาสัมพันธ์ในเชิงรุก มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหารมากข้ึน นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังเชิญผู้บริหารมืออาชีพมาช่วยการ
บริหารของมหาวิทยาลัยเพิ่มข้ึน พร้อมทั้งมีการก ากับ ติดตามผลการบริหารงาน ในส่วนของโปรแกรม
วิชา ได้จัดตั้งคณะกรรมการของโปรแกรมวิชาขึ้น โดยใช้หลักการบริหารงานแบบประชาธิปไตย มีการ
ระดมความคิดเห็น ประการส าคัญคือ การกระจายงานแก่บุคลากรในโปรแกรมวิชาให้รับผิดชอบอย่าง
ทั่วถึง และมีการติดตามงาน สับเปลี่ยนต าแหน่งการบริหารงานของโปรแกรมวิชาเพ่ือให้เกิดความ
เสมอภาคกัน 
   2.5 ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากร มีความต้องการพัฒนา
ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ในเรื่อง ต้องการเรื่อง ความรู้ ความถนัด และประสบการณ์เฉพาะงานที่
ปฏิบัติอย่างชัดเจน เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถและแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่  มีส่วนในการ
วิเคราะห์ปัญหา และแก้ไขปัญหาร่วมกัน  มีส่วนร่วมในการวางแผนด าเนินงาน และการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ บุคลากรได้ให้ข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะด้านการกระบวนการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่ต้องการให้คณะ/มหาวิทยาลัยก าหนดหลักเกณฑ์
การปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน สร้างจิตส านึกส าหรับบุคลากร จัดคนให้เหมาะสมกับงาน มีการ
กระจายงาน สร้างขวัญและก าลังใจ สร้างบรรยากาศการท างาน และจัดสวัสดิการส าหรับบุคลากร 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ประภาศรี  อ่ิมวณิช (2539 : 229) ศึกษาความต้องการการพัฒนา
บุคลากรด้านความรู้ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของอาจารย์ 
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก จะเห็นว่าบุคลากร มหาวิทยาลัย
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัยให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงาน เพราะเห็นว่าเป็นการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในคณะ/ มหาวิทยาลัย ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่อยู่ในความรับผิดชอบ ให้มีก าลังใจ รักงาน       
รักความก้าวหน้า และมีความคิดที่จะปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 
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    การสัมภาษณ์ผู้รู้ ผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับกระบวนการปฏิบัติงานของบุคลากร ว่า
มหาวิทยาลัยได้จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน โดยมีขั้นตอนและแนวทางปฏิบัติงานตามแผนของ
มหาวิทยาลัย และส่งเสริมให้อาจารย์มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยด้วย 
   2.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากร มีความ
ต้องการพัฒนาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในเรื่อง การประเมินผลภาระงาน ผลงาน โครงการ 
แฟ้มสะสมงาน การแจ้งผลประเมินการเรียนการสอนให้ทราบทุกครั้ง การก าหนดเกณฑ์วัดความรู้
ความสามารถทางวิชาการ การมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎเกณฑ์และวิธีการประเมินผล การมี
ส่วนรวมในการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง และโอกาสในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน บุคลากรได้ให้
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ต้องการให้คณะ/
มหาวิทยาลัยก าหนดเกณฑ์การประเมินที่เป็นมาตรฐานและชัดเจน มีการประเมินผลตามความเป็นจริง 
ยุติธรรม และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง มีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับเกณฑ์การประเมิน มีหน่วยงาน
ตรวจสอบภายใน ก าหนดตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลส าหรับ
องค์กรด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการตรวจสอบผลการด าเนินงาน เพ่ือหาจุดอ่อน จุดแข็ง
และโอกาส (SWOT) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานย่อยๆ ตั้งแต่โปรแกรมวิชา 
คณะ ศูนย์ ส านัก และระบบกลไกประสิทธิผลของการด าเนินงานทั้งองค์กร เพื่อให้เกิดคุณภาพตาม
หลักเกณฑ์ มาตรฐานขององค์กร ซึ่งเป็นการประเมินทั้งภายในองค์กร และนอกองค์กร และปัจจุบัน
มหาวิทยาลัยได้พัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ และเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจ นอกจากนี้ยังได้จัดท าประชาพิจารณ์แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยด้วย 
   สรุปในภาพรวมของความต้องการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบาย
ด้านการพัฒนาบุคลากร กล่าวคือ น าผลงานทางวิชาการเพ่ือก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานยุคใหม่การบริหารงาน
ยุคใหม่ การเรียนการสอนยุคใหม่ ส่งเสริมให้บุคลากรท าวิจัยในและนอกชั้นเรียน พัฒนาผู้บริการใน
ระดับต่างๆ การบริหารจัดการ มหาวิทยาลัยได้เร่งปรับโครงสร้างองค์กรให้ชัดเจนขึ้น มีการก าหนด
แผนกลยุทธ์ ลดขั้นตอนการท างาน เร่งประชาสัมพันธ์ในแนวรุก มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการบริหารมากข้ึน นอกจากนี้ยังให้มีการแข่งขันในเชิงยุทธศาสตร์ มีการน าผู้บริหารมืออาชีพมา
ช่วยงานของมหาวิทยาลัย ท าวิจัยทางการบริหารเพ่ิมข้ึน และที่ส าคัญคือ การก ากับดูแล และติดตาม
ผลการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง 
 

ข้อเสนอแนะ 
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 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 จากผลการวิจัยพบระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณ ราชวิทยาลัย  โดยรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับ มากเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 
จ านวน 3 ด้าน ระดับปานกลาง จ านวน1 ด้าน เมื่อเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่าด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือการจัดการเรียนการสอน รองลงมาคือด้านการวิจัย และน้อยที่สุดคือ ด้านการ
บริหารวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยควรจัดระบบและกลไกการประกันคุณภาพด้านการจัดการเรียนการ
สอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญทุกหลักสูตร คือ มีคู่มือปฏิบัติงานการจัดการเรียนการสอนของอาจารย์ 
คู่มือปฏิบัติงานการบูรณาการ พันธกิจ ทุกหลักสูตรมีรายวิชาศึกษาอิสระเพ่ือให้นิสิตศึกษาค้นคว้า 
และน าความรู้ไปประยุกต์ใช้โดยความเห็นชอบและควบคุมดูแลของอาจารย์ที่ปรึกษา ทั้งนี้ฝ่าย
การศึกษาได้จัดท าคู่มือส าหรับรายวิชานี้เป็นการเฉพาะ มีการก าหนดให้มีการจัดกิจกรรมที่เน้นผู้เรียน
เป็นส าคัญทุกหลักสูตร เช่น รายวิชาสัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การฝึกปฏิบัติกิจกรรมเสริม
หลักสูตร มีการน าสื่อการสอนโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ช่วยสอน และสื่อ Power Point และมีการ
สนับสนุนงบประมาณเพ่ือการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรทุกสาขาวิชาเพ่ือให้ระดับการปฏิบัติงาน
สามารถพัฒนาไปอยู่ในระดับมากที่สุด 
  1.2 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร         
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ทั้ง 9 ด้านโดยรวมอยู่ในระดับ มากเม่ือ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือด้านการรับรู้บทบาทและน้อยที่สุดคือ ด้านบรรยากาศขององค์การดังนั้นจึงควรพัฒนา  
สิ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 4 ประการคือ 1) ลักษณะขององค์กร ซึ่งมีตัวชี้อยู่ 2 ประการ 
คือ โครงสร้างขององค์กรพิจารณาได้จากการกระจายอ านาจ การแบ่งงานตามความช านาญพิเศษ 
ความเป็นทางการ ช่วงการบังคับบัญชา ขนาดขององค์กร ขนาดของหน่วยงาน และเทคโนโลยีของ
องค์กรพิจารณาได้จากการปฏิบัติงาน วัสดุอุปกรณ์ และความรู้ 2) ลักษณะของสภาพแวดล้อม ซึ่ง
พิจารณาจากสิ่งแวดล้อม 2 ด้าน คือ สิ่งแวดล้อมภายนอกซึ่งมีตัวแปรบ่งชี้คือ ความสลับซับซ้อน 
ความมั่นคง และความไม่แน่นอน กับสิ่งแวดล้อมในหรือบรรยากาศขององค์กรซึ่งมีตัวบ่งชี้คือ 
แนวโน้มของความส าเร็จ ความเอาใจใส่ต่อพนักงานแนวทางการให้รางวัลและการลงโทษ ความม่ันคง 
ความเสี่ยง ความเปิดเผย และความปกปิด3)ลักษณะของพนักงาน พิจารณาจากความผูกพันต่อ
องค์กร และการปฏิบัติงานโดยตัวบ่งชี้ของความผูกพันต่อองค์กร พิจารณาจากความสนใจการด ารง
รักษาไว้ และความผูกมัดใจ ส าหรับตัวบ่งชี้ของการปฏิบัติงานคือ การจูงใจ เป้าหมาย ความต้องการ 
ความสามารถในการท างาน และความชัดเจนของบทบาทของพนักงาน และ 4) นโยบายการบริหาร
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และการปฏิบัติ พิจารณาจากตัวบ่งชี้ คือ การวางเป้าหมายที่แน่นอน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร 
การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน กระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ การ
ปรับตัวขององค์กร และการริเริ่มสิ่งใหม่เพ่ือให้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  1.3 จากผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบด้วยความ
เชื่อมั่นในตนเองการรับรู้บทบาท ความพึงพอใจในการท างาน ความมั่นคงในด้าน และการท างานเป็น
ทีม ซึ่งพบว่าการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงควร
พัฒนาให้คณะท างานควรได้รับทราบข้อมูลในการท างานอย่างชัดเจนคณะท างานควรอภิปรายแสดง
ความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผยคณะท างานควรรบัรู้ปญัหา อุปสรรคในการด าเนนิงานอย่าง
ตรงไปตรงมาคณะท างานควรซกัถามข้อสงสัยหรือปัญหาในการท างานได้ตลอดเวลา คณะท างานควรมี
ส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นคณะท างานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 
คณะท างานควรให้ความส าคัญต่อเป้าหมายของส่วนรวมมากกว่าส่วนตัวและคณะท างานควรมี        
ความตระหนักว่าทุกคนมีความส าคัญต่อการท างาน 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ เท่านั้น น่าศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรอ่ืนๆ 
  2.2 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์พหุระดับด้วยสมการถดถอย 
(Multilevel regression analysis) จึงควรมีการศึกษาในลักษณะความสัมพันธ์เชิงเส้นทาง 
(Multilevel path analysis) 
  2.3 งานวิจัยที่มีการวิเคราะห์พหุระดับด้วยสมการถดถอย (Multilevel regression 
analysis) มีน้อยควรส่งเสริม และสนับสนุนให้มีการวิจัยที่มีการวิเคราะห์พหุระดับมากข้ึน 
  2.4 หากมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มากพอ ควรน าเอาผลการศึกษาเหล่านั้นมาสร้างเป็นงานวิจัยใหม่ อาทิ การน ามาสังเคราะห์ในรูปของ 
Synthesis Model 


