
 

รายงานการวิจัยบุคลากร (R2R) 
เรื่อง 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ 
การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

The development of personnel efficiency that affects  
the operation of Rajabhat Maha Sarakham University Council. 

 
 
 
 
 

วัชพร  จําปาศรี 
 
 

 
 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2562 

 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
(งานวิจัยนี้ไดรับทุนอุดหนุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปงบประมาณ 2561) 



 

รายงานการวิจัยบุคลากร (R2R) 
เรื่อง 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ 
การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

The development of personnel efficiency that affects  
the operation of Rajabhat Maha Sarakham University Council. 

 
 
 
 
 

วัชพร  จําปาศรี 
 
 

 
 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2562 

 

ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
(งานวิจัยนี้ไดรับทุนอุดหนุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปงบประมาณ 2561) 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 

แบบสอบถาม 
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงาน 
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แบบสอบถาม 
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรทีส่งผลตอการดําเนินงาน 
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คําชี้แจง  กรณุาใสเครื่องหมาย (  ) ในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริง โดยมีเกณฑดังน้ี 

                ระดับ 5 หมายถึง มีความพึงพอใจดีมาก 

                ระดับ 4 หมายถึง มีความพึงพอใจดี 

                ระดับ 3 หมายถึง มีความพึงพอใจ ปานกลาง 

                ระดับ 2 หมายถึง มีความพึงพอใจนอย 

                ระดับ 1 หมายถึง ไมมีความพึงพอใจ ควรปรับปรุง 

แบบสอบถาม 
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรทีส่งผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม แบงเปน 6 ดาน ดังนี ้

           1. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
           2. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานการยอมรบันับถือ 
           3. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 
          4.การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 
          5.การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
         6. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน 
         7. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน 
 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

            1.เพศ            (  ) หญิง       
                                (  ) ชาย 
 
           2. ชวงอายุ       (  ) ตํ่ากวา 20 ป  
                                (  ) 21 – 30 ป 
                                (  ) 31 – 40 ป 
                                (  ) 41 – 59 ป 
                                (  ) 60 ปขึ้นไป 
 



 
 

 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรทีส่งผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย 

หัวขอ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
1.ดานความสาํเร็จในการทํางาน 
  1. งานที่ทานไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จทุกครั้ง      
  2.ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จอยูเสมอ      
  3.ทานสามารถกําหนดเปาหมายและวางแผนวิธีการทํางานของทานเองได      
  4.ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานที่ทานรับผิดชอบใหสําเร็จ      
  5.ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้นเสมอ      
  6.ทานทุมเทการทํางานในหนาที่และงานพิเศษที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ 

     

2.ดานการยอมรับนับถือ 
  1.ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานยกยองชมเชยเมื่อทานปฏิบัติงานจน
ประสบความสําเร็จ 

     

  2.ผูบังคับบัญชามอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัติอยูเสมอ      
  3.เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากทานเสมอ      
3.ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 
  1.ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงความสามารถและความถนัด      
  2.ลักษณะของงานทาทายความสามารถและนาสนใจ      
  3.งานที่ไดรับมอบหมายสามารถใชความสามารถอยางเต็มที ่      
4.ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 
  1. ทานเปนบุคคลหน่ึงที่มสีวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน      
  2.ทานมีสวนรวมรับรูและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผน
ปฏิบัติงานและมีสวนรวมในทกุกิจกรรม 

     

  3. ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทานมักถูกนําไปปรับใชอยูเสมอ      
5.ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  1.ทานมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น      
  2. งานที่ทานปฏิบัติอยูมีสวนรวมสงเสริมใหทานไดรับความกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

     

  3.ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในงานอยูเสมอ เชน 
ไดไปดูงาน อบรม สมัมนาเปนตน 

     

  4.งานที่ทานปฏิบัติมีเสนทางความกาวกนาในสายงานอยางชัดเจน      
  5.ทานพอใจในโอกาสกาวหนาของระดับตําแหนงตามกรอบที่กําหนดไว      
  6.ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปดวยความยุติธรรม      



 
 
 

 

หัวขอ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
  7.ทานคิดวาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

  8.ทานไดรับพิจารณาความดีความชอบประจําปและมีปรบัเลื่อนตําแหนง
อยางเปนธรรม 

     

  9.ทานคิดวาหลักเกณฑในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับงานที่
ทานปฏิบัติอยู 

     

6.ดานเพื่อนรวมงาน 
  1.ในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกนั และไดรับความรวมมือเปน
อยางดีจากเพ่ือนรวมงานเมื่อทานตองการความชวยเหลือ 

     

  2.ทานไดเขารวมกิจกรรมทีห่นวยงานจัดขึ้นเสมอ      
  3.บุคลากรในหนวยงานมีความเคารพและใหเกียรติซึ่งกนัและกัน      
  4.ผูบังคับบัญชาใหความเคารพสิทธิสวนบุคคลของทาน 
ไมกาวกายงานในหนาที ่

     

  5.เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมักจะเขาไปรวมชวยแกไขปญหา 
 

     

  6.เพ่ือนรวมงานมักจะมาปรึกษาหารือ ขอคําแนะนําจากทานเมื่อมีปญหา
ในการทํางาน 

     

  7.ทานสามารถใหคําแนะนําและชีแจงระเบียบ ขอบังคับของทางราชการ
ใหเพ่ือนรวมงานเขาใจได 

     

7.ดานความม่ันคงในการทํางาน 
  1.ทานคิดวาทานมีความภูมิใจและผูกพันตอองคกร      
  2.ทานคิดวาทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการทาํงานวัยเกษียณ      
  3.ทานคิดวาตําแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง      
 

ขอเสนอแนะ................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
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ชื่อเรื่อง        การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงาน 
ของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ผูวิจัย          นางวัชพร  จําปาศรี 
หนวยงาน :     สํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ปที่ไดรับทนุ :     2561 
ปที่แลวเสร็จ :    2562 
 

บทคัดยอ 
 

     การวิจัยน้ีมี วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ          
การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ                     
ด านลักษณ ะงานที่ น าสนใจ  ด านการมีส วนรวมในความ รับผิดชอบ  ด านความก าวหน า                    
ในตําแหนงหนาที่ ดานเพ่ือนรวมงาน และดานความมั่นคงในการทํางาน จากกลุมตัวอยางจํานวน                        
150 คน ใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามความพึงพอใจ โดยใชคาความถ่ี คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
          ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  จากกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน พบวา อยูในระดับมาก                     
มีคาเฉลี่ย (Χ = 4.43) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59) อยูในเกณฑดี ประกอบดวย การพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ  
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จ
ในการทํางาน  การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย
ดานการยอมรับนับถือ การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ                    
สภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผล
ตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  การพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน                    
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความมั่นคง
ในการทํางาน ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวทุกหัวขอ 
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                                                 ABSTRACT 
 
                 This research aims to Study the development of personnel efficiency that 
affects the operation of the University Council on success in work. Respect for 
Interesting job characteristics The participation in responsibility Advancement In the 
position Colleagues And work stability From a sample of 150 people using the tool 
as a satisfaction questionnaire By using the frequency Average and standard deviation  
            The results of the evaluation of the effectiveness of personnel affecting 
Operations of the Rajabhat Maha Sarakham University Council From the sample 
group of 150 people, it was found that it was at a high level with an average (= 4.43), 
standard deviation (SD = 0.59) was in good condition, consisting of the development 
of personnel efficiency that affected the operation of the university council on 
characteristics Interesting work The development of personnel efficiency that affects 
the operation of the University Council on success in work The development of 
personnel efficiency affecting the performance of the university council in respect of 
respect The development of personnel efficiency that affects the operation of the 
University Council on participation in responsibility The development of personnel 
efficiency that affects the operation of the University Council. Advances in previous 
positions The development of personnel efficiency that affects the operation of the 
university council on colleagues Improving the efficiency of personnel affecting The 
operation of the University Council on work stability Which meets all the criteria. 
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 บทที่ 1 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

         การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวม กลาวคือ หากสถาบันอุดมศึกษามีกลไกการกําหนด

ทิศทางที่ดีและกาวหนา พรอมการขับเคลื่อนโดยการบริหารคนที่มีประสิทธิภาพแลว ภารกิจของ

มหาวิทยาลัยก็สําเร็จลุลวงไปได ทั้งน้ีบทบาทที่สําคัญรวมถึงความรับผิดชอบขององคกรสูงสุดคือ 

“สภามหาวิทยาลัย” สภามหาวิทยาลัย เปนหนวยงานสําคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ให

สอดคลองกับกระแสของการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจในปจจุบัน  ซึ่งมีความสําคัญตอ

ความเจริญของสถาบันและผลผลิตที่ดีขององคกร  ดังที่ วิจิตร ศรีสอาน (ม.ป.ป. : 3)  กลาววาสภา

สถาบันอุดมศึกษา  มีอํานาจ หนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานดานนโยบาย งบประมาณ 

มาตรฐานทางวิชาการ และการกํากับดูแลงานบริหารของสถาบัน ซึ่งนอกเหนือ จากอํานาจหนาที่และ

ความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินการตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย/สถาบันอุดมศึกษาแลว 

สถาบันอุดมศึกษายังมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินการใหเปนไปตามที่กําหนดไว

ในกฎหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  

จากที่พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547 ไดบัญญัติบทบาทในการปฏิบัติหนาที่

ของสภามหาวิทยาลัยไว สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามซึ่งเปนองคกรสูงสุดของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม จึงมีอํานาจหนาที่และบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ซึ่งอํานาจ

หนาที่ที่สําคัญในปจจุบันคือ กําหนดนโยบายและอนุมัติแผนพัฒนามหาวิทยาลัย รวมทั้งกํากับดูแล

การดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบาย  อํานาจดานการเงิน งบประมาณและการจัดการทั่วไป  และมี

อํานาจในการแตงต้ังคณะกรรมการและผูบริหารของมหาวิทยาลัย ดังที่จดหมายขาวธรรมาภิบาล

มหาวิทยาลัย สถาบันคลังสมองของชาติ (2554 : 4) ไดสรุปวา 0โดยทั่วไปหนาที่ของสภามหาวิทยาลัย 

ประกอบดวย งานหลัก เชน กํากับตาม นโยบาย อนุมัติฝายบริหารเสนอ ดูแลเรื่องคุณธรรม 

รับผิดชอบตอสังคม การปฏิบัติหนาที่ดวยความรอบคอบ ระมัดระวังดวยความซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติ

ตามกฎหมาย เปดเผยขอมูล ทําทุกอยางใหโปรงใส การกํากับดูแล ใหปฏิบัติเสมือนกับองคกรธุรกิจที่

มุงผลสัมฤทธ์ิ เปาหมายไมใช กําไร เปนเปาหมายพัฒนาใหการศึกษาที่ดีตอคนของชาติ และการนํา

ธรรมาภิบาลมาใชสงเสริมการเรียนรูรวมกันในการบริหารใชแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 

 ปจจุบันสภาสถาบันมีหนาที่กํากับดูแล (Governing Board) มีกฎหมายใหสภามี อํานาจและ

บทบาทมากขึ้น ทั้งในดานการกําหนดนโยบาย การกํากับดูแล การบริหารจัดการ การออกขอบังคับ 

ตลอดจนการสรรหาผูบริหารโดยเฉพาะอธิการบดี (เปรื่อง กิจรัตนภร. 2554 : 2) นอกจากน้ี                  

สภามหาวิทยาลัยยังมีหนาที่ในการกํากับการจัดการศึกษา การอนุมัติ การเปดสอนหลักสูตรการศึกษา 
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การกํากับ การบริหารการเงินและทรัพยสิน การกํากับการบริหารงานบุคคลโดยมุงเนนขีดสมรรถนะ

การทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหา การสืบทอดตําแหนงผูบริหารของมหาวิทยาลัย 

(Succession planning) ตลอดจนการพัฒนาองคกรที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

กฎหมายและวิธีปฏิบัติที่กรรมการสภามหาวิทยาลัย และการติดตามการบังคับใชความรับผิดของสภา

มหาวิทยาลัย ประเด็นขอพิพาทเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในศาลปกครองและตัวอยางคดีพิพาทเกี่ยวกับ

มหาวิทยาลัยในศาลปกครอง มหาวิทยาลัยกับคดีพิพาทในศาลปกครองครอบคลุมประเด็นตาง ๆ การ

กํากับการบริหารความเสี่ยงในมหาวิทยาลัย การประเมินสภามหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยกับเรื่อง

ผลประโยชนทับซอน (Conflict of Interests) การวิเคราะหกรณีศึกษา (Case Study)  เพ่ือใหเขาใจ

ถึงบทบาทการทําหนาที่กรรมการสภามหาวิทยาลัยอยางแทจริง (สถาบันธรรมาภิบาลมหาวิทยาลัย : 

ม.ป.ป.)   

 ดังน้ันการดําเนินงานตามอํานาจหนาที่ของสภามหาวิทยาลัยจึงตองกําหนดนโยบาย             

การกํากับดูแล การบริหารจัดการ การออกขอบังคับ และสนับสนุนกิจการของมหาวิทยาลัยใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่กําหนด ดังคํากลาวของ นายมีชัย ฤชุพันธ ที่กลาวไวในจดหมายขาวธรรมาภิบาล

มหาวิทยาลัย สถาบันคลังสมองของชาติ (2554 : 17) วา กฎหมายเปนเหมือน “พลังงาน” เพราะเปน

ที่มาของอํานาจ ที่จะบันดาลใหเกิดสิ่งตาง ๆ ในขณะเดียวกันก็กําหนด “หนาที่ใหตองปฏิบัติทั้ง 

“อํานาจ และหนาที่มีสภาพเหมือนดาบสองคม คือ ถาใชไมดีก็เปนอันตรายตอผูใชและผูเกี่ยวของได

ถาใชดีก็เปนประโยชนอยางย่ิง สภามหาวิทยาลัยจะตองตระหนักและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเอง      

ที่จะชวยพัฒนามหาวิทยาลัยไปในทิศทางที่ถูกตอง  ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ประเด็นเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ของสภามหาวิทยาลัย ในการกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธของ

มหาวิทยาลัยใหเช่ือมโยงกับปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค อัตลักษณและจุดเนนของมหาวิทยาลัย 

ตลอดจนสอดคลองกับหลักการอุดมศึกษา กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว มาตรฐานการศึกษาของ

ชาติ มาตรฐานการอุดมศึกษามาตรฐานวิชาชีพที่เกี่ยวของยุทธศาสตรดานตาง ๆ ของชาติทิศทาง               

การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและกระแสการพัฒนาของโลกใน

ปจจุบัน ตลอดจนบทบาท ในการกํากับติดตามดูแลการนํา เปาหมายนโยบายน้ันไปปฏิบัติใหสําเร็จผล

ตามที่ไดต้ังไว การระดมความคิดเห็นเพ่ือกําหนดกลยุทธในการพัฒนาการกํากับดูแลมหาวิทยาลัย 

เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทสภามหาวิทยาลัยในมิติตาง ๆ เพ่ือรองรับ

การเปลี่ยนแปลงและบริบทความทาทายใหมที่เกี่ยวของกับการกํากับดูแลมหาวิทยาลัยในบริบท

ปจจุบัน ดังน้ันสภามหาวิทยาลัยตองมีบทบาทในการสนับสนุนเพ่ือสรางผูนําสถาบันอุดมศึกษา                 

ในการบริหารมหาวิทยาลัยอนาคต ดังที่ เปรื่อง กิจรัตนกร (2558 : 4-7) ระบุแนวทางวาสภาสถาบัน

จะมีบทบาทได 10 ประการ ไมวาจะเปน คานิยม (Values) ความเปนเอกภาพ (Unity) การตัดสินใจ 

(Decisions) การมอบอํานาจ (Empowerment) นโยบาย (Policy) วิสัยทัศน (Vision) ขอจํากัด 

(Limitation) กระบวนการ (Process) บุคลากร (Personnel) และตัวช้ีวัด (Metrixs) โดยสภา

มหาวิทยาลัยไทยมีแนวโนมที่ดีขึ้นเพราะการพัฒนาบทบาทและหนาที่ของ สภามหาวิทยาลัยและสภา
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มหาวิทยาลัยจะตองตระหนักและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองที่จะชวยพัฒนามหาวิทยาลัยไปใน

ทิศทางที่ถูกตองใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 เมื่อพิจารณาถึงการศึกษาเก่ียวกับผลการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยในปจจุบัน พบวา 

ยังไมมีการศึกษาหรือดําเนินการประเมินเกี่ยวกับการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคามตามบทบาทของสภามหาวิทยาลัย  มีเพียงการประเมินผลการดําเนินงานในภาพรวมของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่ประเมินหนวยงานตาง ๆ ไดแก สภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม  หนวยงานในระดับคณะ สํานัก สถาบัน ซึ่งดําเนินการโดยคณะกรรมการติดตาม

ตรวจสอบและประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจากบุคคลภายนอกที่แตงต้ังโดย

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 ผูวิจัยไดตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญถึงหนาที่และบทบาทของสภามหาวิทยาลัย 

บุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงดําเนินการวิจัยเร่ือง การพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตามบทบาทของสภา

มหาวิทยาลัย เพ่ือนําองคความรูและผลการศึกษาที่ไดมาประกอบการพิจารณาสนับสนุนการพัฒนา

มหาวิทยาลัย ตลอดจนนําขอสนเทศที่ได  เพ่ือสรางการรับรู  ความเขาใจ  ระหวางสภามหาวิทยาลัย 

ผูบริหาร บุคลากรและนักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อันจะนําไปสูความสัมพันธอันดี

ระหวางทุกฝายในการรวมกันขับเคลื่อนและพัฒนามหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเปนองคกรหลัก ซึ่งมีปจจัยสําคัญ  ในการกําหนดทิศทาง นโยบาย 

อัตลักษณของมหาวิทยาลัยที่จะนําไปสูการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 

          เพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัย ไดแก  

           1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 

          2. ดานการยอมรับนับถือ 

          3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

         4. ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

         5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

         6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

         7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
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ขอบเขตการวิจัย 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ เจาหนาที่สังกัดสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ไดแก กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน                    

กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย จํานวน 150 คน          

  กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยครั้งน้ี ไดแก เจาหนาที่สังกัดสํานักงาน

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก กองกลาง กองคลัง กองนโยบายและแผน                       

กองบริหารงานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย จํานวน 150 คน 

 

 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  

ที่นาสนใจ  ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ดานเพ่ือน

รวมงาน  และดานความมั่นคงในการทํางาน 

 

 3.  เนื้อหาการวิจยั 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคามไดมีการศึกษาและรวบรวมขอมูล จากเอกสารและอินเตอรเน็ต เกี่ยวกับแนวคิด 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของและขอมูล สํานักงานอธิการบดี สํานักงานสภามหาวิทยาลัย และหนวยงานที่

เกี่ยวของ 

 

 4.  พื้นที่วิจัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 5.  ระยะเวลาการวิจัย 

    ระยะเวลาการวิจัย 1 ป  ซึ่งแบงการดําเนินงานออกเปน 5 ระยะคือ 

ระยะที่ 1 ขั้นเตรียมการ 

ระยะที่ 2 ขั้นดําเนินการ 

ระยะที่ 3 ขั้นการรวบรวมขอมูล 

ระยะที่ 4 สรุปและวิเคราะหผล 

ระยะที่ 5 ทํารายงานการวิจัยและเผยแพร 
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นิยามศัพทเฉพาะ   
 

        การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย                       

ราชภัฏมหาสารคาม หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลดี กับสํานักงานสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม การปฏิบัติงานอยางมีข้ันตอน ตามระยะเวลาที่กําหนดและมีความ

รับผิดชอบดําเนินงานตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีตัวช้ีวัดประสิทธิภาพในการทํางาน 

         ดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากร ลูกจาง และพนักงานจางสามารถ

ทํางานตามหนาที่หรืองานที่ไดรับมอบหมายจนบรรลุผลสําเร็จ มีความพอใจที่จะทํางานใหเกิด 

ความสําเร็จและมีความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง       

         ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลทํางานไดสําเร็จจนเปนที่ยอมรับ 

เช่ือถือ ไววางใจ ไดรับการยกยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานจนไดรับมอบหมาย 

ใหทางานที่สําคัญ ๆ จากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานขอคําแนะนาในการปฏิบัติงาน 

          ดานลักษณะงานที่นาสนใจ  กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจ 

ใหกระทําหรือด้ินรนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคบางอยางที่ตนเองตองการ ซึ่งจะเห็นไดจากพฤติกรรมที่ 

เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดาเทาน้ัน แตจะเปนใน 

ลักษณะของการตอบสนอง แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากงานที่นาสนใจ เชน 

พนักงานมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือหวังวาจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือไดรับความดี 

ความชอบจากผูบริหาร 

         ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระหรือพันธะผูกพันที่บุคคลจะทํางาน

ดวยความมุงมั่นต้ังใจที่จะทาการปฏิบัติหนาที่ดวย ความผูกพันและละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหบรรลุผล

สําเร็จตาม ความมุงหมาย อีกทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น การมีความสํานึก

และการปฏิบัติหนาที่ของตนทั้งที่เปนภารกิจสวนตัว ภารกิจที่ไดรับมอบหมายและภารกิจทางสังคม 

โดยจะตองกระทําจนบรรลุผลสําเร็จ ไมหลีกเลี่ยงภาระดังกลาวและยอมรับผลในการกระทําของตน 

         ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  หมายถึง บุคลากร ไดรับการสนับสนุนใหมี

ความกาวหนาในการทางานอนเน่ืองมาจากผลการปฏิบัติงาน การไดรับศึกษาตอการฝกอบรม และ

ความกาวหนาในสายงานที่ปฏิบัติใหมีตําแหนงที่สูงขึ้น 

         ดานเพื่อนรวมงาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับความ

คาดหวังในการธํารงรักษาในการปฏิบัติงานในองคกร 

         ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือมั่นที่มีตอหนาที่ในการทํางาน ตราบใดที่

ยังปฏิบัติหนาที่อยูในองคกรและหลังออกจากองคกร รวมถึงโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา ในหนาที่

การงานทําใหเกิดคุณภาพชีวิต ในการทํางาน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 1. ไดผลการวิจัยที่สนับสนุนใหสภามหาวิทยาลัยมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันภายใตกรอบ

ของอํานาจหนาที่และหลักธรรมมาภิบาล 

          2. ไดรูถึงระดับประสิทธิภาพของบุคลากรตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม  

           3. ไดขอเสนอแนะของบุคลากรตอการดําเนินงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม                

เพ่ือนํามาพัฒนาสภามหาวิทยาลัยตอไป 



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
      

          รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

          2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

          4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคดิเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 

 1.1 ความหมายการบริหารงานบคุคล 

          คนเปนปจจัยสําคัญย่ิงของการบริหาร เพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการ

หากไมมีคนหรือคนไมมีคุณภาพ การจัดการใหบรรลุเปาหมายขององคการยอมดําเนินการไปไดโดย

อยากย่ิง การจะไดดีมีคุณภาพเขามาทํางายอมขึ้นอยูกับการจัดการงานบุคคลที่ดีการจัดการ งาน

บุคคลหรือการบริหารงานบุคคลตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Personnel administration หรือ 

Personnel management ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการบริหารงาน

บุคคลไว ดังตอไปน้ี  

          ภิญโญ สาธร (2518 : 17) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลคือ การที่จะใชคน 

ทํางานใหไดผลดีที่สุด ในระยะเวลาสั้นที่สุดและใหสิ้นเปลืองเงินและวัสดุนอยที่สุดในขณะ เดียวกันคน

ที่ทํางานก็จะมีความสุขความพอใจในการทํางาน 

          เมธี ปลันธนานนท (2531 : 3) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ความเพียร

พยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพยายาม 

ทําใหบุคคลเหลาน้ันเห็นวา งานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจุดหมายของเขาและ

ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรไดบรรลุผลโดยใหเกิดความ

กลมกลืนและสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการขององคการ

หรือสถาบันดวย 

           อุทัย หิรัญโต (2531 : 2) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลคือ การปฏิบัติการ

เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึง นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางานการ

คัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อน
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ตําแหนง การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงาน การบําเหน็จบํานาญ

เมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารที่กลาวน้ีเพ่ือที่จะใหไดบุคคลที่มีความรู ความสามารถและใช

บุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคการในดานประสิทธิภาพของงานและเกิดผลงานมากที่สุด 

           เสนาะ ติเยาว (2543 : 7-8) ใหความหมายของ การบริหารงานบุคคลคือ “การจัด

ระเบียบและการดูแลใหทํางานเพ่ือใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคลให

มาที่สุดอันเปนผลใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดผลงานมากที่สุด รวมถึง

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบังชา ต้ังแตระดับสูงสุดถึงตํ่าสุด รวมตลอดถึง                

การดําเนินการตาง ๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคการน้ัน” และไดกลาวสรุปวา การบริหารงาน

บุคคลเปนกระบวนการที่ทําใหไดคน ใชคน และบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 

ในจํานวนที่เพียงพอเหมาะสม น้ันคือหนาที่ทางดานการรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรมการ

พัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การใหสวัสดิการ และการโยกยายเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน 

            Flippo (1984 : 5) ไดสรุปการบริหารงานบุคคลไวอยางกะทัดรัดวา หมายถึง                       

“การวางแผนการจัดองคการ การอํานวยการ และการควบคุมทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับการจัดหา       

การพัฒนาการจายคาตอบแทน การบูรณา การบํารุงรักษา และใหออกงาน เพ่ือใหวัตถุประสงคของ

ทั้งบุคคล องคการ และสังคมบรรลุ ความสําเร็จ” 

            Blippo (1965 : 54 เห็นวาการบริหารงานบุคคล หมายถึง “การวางแผนนโยบายการ

กําหนดแผนงาน การเลือกสรร การฝกอบรม การกําหนดคาตอบแทนการจัดอัตรากําลัง                    

การเสริมสรางแรงจูงใจ การเสริมสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธ และบรรยากาศที่ดี

ในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนอยงาน”  

            กลาวโดยสรุปวา การบริหารงานบุคคลคือ การดําเนินการหรือจัดการเกี่ยวกับบุคคล                

ในหนอยงาน ในอันที่จะใหไดบุคคลมาปฏิบัติงานตามตองการ และเพ่ือใหบุคคลมาปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 1.2 ระบบการบรหิารงานบคุคล 

      ระบบการบริหารงานบุคคล นับวาเปนระบบที่สําคัญเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารงาน 

องคการ เน่ืองจากวา ทรัพยากรมนุษย หรือคน ถือไดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญในการขับเคลื่อน                   

การบริหารงานขององคการ มีนักวิชาการไดกลาวถึงระบบการบริหารงานบุคคล ดังน้ี 

  ระบบบริหารงานบุคคลที่สําคัญมี 2 ระบบคือ ระบบอุปถัมภ (Patronage System) 

และระบบคุณธรรม ( Merit System ) ซึ่งแตระบบมีลักษณะสําคัญดังน้ี (สนอง เครือมาก  และวิสิฐ 

วงศจิตราทร. 2529 : 870-871)  
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  1) ระบบอุปถัมภ เปนระบบบริหารบุคคลที่ใชมาต้ังแตสมัยโบราณ ซึ่งมีลักษณะสําคัญ 

โดยคํานึงถึงญาติพ่ีนอง ความสนิทสนม หรือความคุนเคยกันมากกวาความสามารถของบุคคล ระบบ

อุปถัมภจะมีอยู 3 ลักษณะ คือ 

   1.1) ระบบสืบสายโลหิต คือถือวาบิดาเปนขุนนางตําแหนงใด บุตรชายคนโตมักจะได

ตําแหนงน้ัน หรือเมื่อบิดาเปนขุนนางแลวก็สามารถนําลูกหลาน ญาติพ่ีนองเขารับตําแหนงได 

   1.2) ระบบแลกเปลี่ยน คือการนําสิ่งแลกเปลี่ยนมาแลกกบัตําแหนง เชน การแตงต้ัง

ขุนนางจีนโบราณ 

   1.3) ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนการแตงต้ังผูรับใชใกลชิดที่โปรดปรานใหดํารง

ตําแหนง  

  2) ระบบคุณธรรม ในบางแหงใชคําวา ระบบคุณวุฒิ ระบบความดี ระบบความรู 

ความสามารถ หรือระบบความดีความสามารถ ระบบคุณธรรมที่ใชในราชการมีหลักสําคญั 4 ประการ 

คือ 

   2.1) หลักความสามารถ หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถเปนหลักในการ

สรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดตามหลักใชคนใหถูกกับงาน (Put the Right on the Right Job 

หรือ Competent man for Competent job) 

   2.2) หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปดโอกาสเทาเทียมกัน ในการสมัครเขา

ทํางานสําหรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมือนกัน นอกจากน้ันยังรวมถึงการกําหนดคาตอบแทน สําหรับ

บุคลากรดวย คือ งานเทากันเงินเทากัน (Equal Pay for Equal Work)  

   2.3) หลักความมั่นคง หมายถึง หลักประกันในการทํางานที่หนวยงานใหยึดถือเปน

อาชีพได มิใหถูกกลั่นแกลง หรือถูกใหออกจากงานโดยไมมีความผิดรวมทั้งใหคาตอบแทนและ

สวัสดิการตาง ๆ อยางมั่นคงแกชีวิต  

   2.4)  หลักความเปนกลางทางการเมือง โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบราชการ มุงให

ขาราชการการประจําปฏิบัติหนาที่โดยอิสระ ปราศจากอิทธิพลการเมืองใด ๆ เพ่ือใหขาราชการ

สามารถปฏิบัติงาน ตามนโยบายของรัฐบาลไดอยางตอเน่ือง 

 

2. แนวคดิเก่ียวกับการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติ มีนักวิชาการใหนิยามของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ลักษณะหลากหลาย ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังตอไปน้ี 

 Szilagyi (1984 : 540) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือ กระบวนการของ                    

การกําหนด การวัด และการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
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 Beach (1981 : 290) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือ การประเมินอยางเปน

ระบบเกี่ยวกับบุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบัติในหนาที่และศักยภาพที่จะพัฒนาบุคคลดังกลาว  

 Bellows (1981 : 370) ไดใหคําจัดความวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง                     

“การประเมินคาของแตละบุคคล สําหรับองคการซึ่งมักดําเนินการ โดยผูบังคับบัญชา หรือโดยบุคคล

ที่อยูในตําแหนงที่สามารถสังเกตการปฏิบัติงาน ของผูถูกประเมินไดโดยมีการดําเนินการอยางเปน

ระบบและตอเน่ือง” 

 เสนาะ ติเยาว (2516 : 177) กลาวเสริมวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือระบบที่จัดขึ้น

เพ่ือหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเองกลาวงายๆ คือ 

เปนการหาประโยชนหรือตีราคาผลงานของผูปฏิบัติ โดยปกติผูที่จะประเมินผลงาน คือ ผูบังคับบัญชา

โดยตรงของบุคคลน้ัน การประเมินผลงานอาจไมกระทําเปนตัวเลขหรือจํานวนเงินและไมจําเปนตอง

อาศัยเหตุการณที่เกิดขึ้น 

 ภิญโญ สาธร (2517 : 17) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากรเปน

การประเมินสมรรถภาพของบุคลากรไปในตัว การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา

โดยตรงบุคลากร สวนการวินิจฉัยขั้นสุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง 

 ชูศักด์ิ เที่ยงตรง (2528 : 17) กลาวถึงการประเมินการปฏิบัติงานวา เปนกระบวนการ

ประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณคาตอ                    

การปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และประเมิน

โดยหัวหนางาน โดยอยูบนพ้ืนฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ                   

การประเมินที่มีประสิทธิในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน  

 อรุณ รักธรรม (2531 : 675) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการ วัดผลงาน หรือ

ตีคาหรือประเมินงานของบุคคลเพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล 

 ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2533 : 6-9) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไว

ดังน้ี “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” หมายถึง การเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับ

มาตรฐานที่วางไวในตําแหนงหนาที่ น้ัน ๆ โดยอาศัยความยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา                   

ในฐานะผูปฏิบัติตามมาตรฐาน ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและ

คุณภาพของบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร รวมทั้งเพ่ือประโยชนในการใหรางวัล                 

หรือลงทัณฑ ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลตอไปในอนาคต 

 สวนประโยชนที่คาดวานาจะไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีอยูหลากหลาย

ประการจึงพอจะสรุปประเด็นหลัก 6 ประการดังตอไปน้ี 
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 ประการที่หน่ึง การประเมินผลการปฏิบัติงานยอมมีประโยชนโดยตรงตอการควบคุมและ

ตรวจสอบระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับทั้งบริหารและระดับปฏิบัติ ใหคงไวในมาตรฐานที่พึง

ประสงค 

 ประการที่สอง การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถชวยใหองคการไดทราบถึงความจําเปน

และทิศทางในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถและทักษะตาง ๆ ใหสอดคลองกับ

ความตองการขององคการ โดยอาจกระทําในลักษณะของการฝกอบรม การจัดพ่ีเลี้ยงและการให

คําปรึกษา เปนตน 

 ประการที่สาม การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยกระตุนใหผูบังคับบัญชาคอยสังเกตจดจํา

พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใสย่ิงขึ้น โดยหวังวาความเอาใจใสดังกลาวนาจะ

กอใหเกิดความสัมพันธและความเขาใจที่ดีตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

 ประการที่สี่ การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดรับ ขาวสาร

ขอมูลที่จําเปนตอการปรับปรุงตนเองและวิธีการทํางาน ใหมีคุณคาตอองคการย่ิงขึ้น 

 ประการที่หา การประเมินผลการปฏิบัติงานนาจะมีประโยชนตอการพิจารณาแตงต้ัง โยกยาย 

หรือสับเปลี่ยนบุคลากรใหตรงตามความรูความสามารถ และทักษะ ตลอดจนอาศัยผลงานการปฏิบัติ

เปนดัชนีสําคัญในการบงบอกถึงความถนัดของบุคคล 

 ประการที่หก การประเมินผลการปฏิบัติงานนาจะเปนประโยชนตอการพิจารณาความดี

ความชอบ และรางวัลตาง ๆ สําหรับที่มีผลงานดีเดน รวมทั้งพิจารณาแกไขตักเตือน และลงโทษ

สําหรับบุคคลที่มีผลงานนอย ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 

    1. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  มนัส สุวรรณ (2538 : 1-6) ไดใหความหมายของผลการประเมินการปฏิบัติงานไววา 

“การประเมินผลการปฏิบัติงาน” คือ การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนใดคนหน่ึงในชวงเวลา 

หน่ึง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ันในชวงเวลาน้ันกับเกณฑหรือมาตรฐานที่

กําหนดไวสําหรับแตละช้ินงาน ทั้งน้ีผลของการปฏิบัติงานจะตองถูกพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณและ

คุณภาพ เพ่ือดูวาบุคลากรน้ันไดปฏิบัติงานบรรลุตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม โดยทั่วไป                     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมสามารถกําหนดเปนคาตัวเลขที่ถูกตองสมบูรณได แตนิยมกําหนด         

คาการประเมินในระดับการจัดอันดับ (Ordinal Scale) เชน ดีเดน เปนที่ยอมรับได และตองปรับปรุง

เปนตน 

  สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการประเมินงานของบุคลากร

อยางเปนระบบ เพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในองคการ                   

โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไวในสายงานน้ัน 
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 2. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบั ติ การประเมินผลงานปฏิบั ติงานมี

วัตถุประสงค  โดยทั่วไปดังน้ี 

       2.1 เพ่ือทราบคาของการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของบุคลากร 

     2.2 เพ่ือทราบระดับศักยภาพในการทํางานของบุคลากร 

  2.3 เพ่ือทราบจุดเดน / จุดดอยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  2.4 เพ่ือประโยชนในการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา 

  2.5 เพ่ือเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร 

       2.6 เพ่ือเสริมสรางและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ  

      3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายวิธีการตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและวัตถุ 

ประสงคของแตละหนวยงาน เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองคํานึงถึง คุณภาพ ปริมาณ

งาน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่เห็นวามีประโยชนและนําไปใชไดดีในแนวทางปฏิบัติ

มี 2 วิธี คือ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางออม 

  3.1 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง การประเมินผลดวยวิธีหารน้ี มุงเนนไปที่

การประเมินผลของงานที่ปฏิบัติไปแลวตามระยะเวลาที่กําหนด โดยประเมินวาผลของงานเปนไป

ตามที่องคการวางวัตถุประสงคไวหรือไม เปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและเปนที่พอใจ

ของผูบังคับบัญชาหรือไม ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง จําเปนตองกําหนดเกณฑ

มาตรฐานการปฏิบัติงานไวอยางแนชัดเชน ผลงานน้ันดีเพียงใด (คุณภาพ) ผลงานสําเร็จลุลวงภายใน

เวลาเทาใด (ปริมาณ) จากน้ันนําผลงานที่ไดนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงานและตี

คาการประเมินใหมีความหมายทางสถิติการตีคา ผลการปฏิบัติงาน นิยมใชมาตรฐาน การกําหนด

ระดับการจัดอันดับ เชน ดีเดนเปนที่ยอมรับไดและตองปรับปรุง 

  3.2 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางออม การประเมินผลการปฏิบัติงานทางออมจะ

มุงเนนการประเมินในลักษณะของการแสดงออกที่เรียกวาปจจัยองคประกอบในการปฏิบัติงาน

มากกวาเนนในเรื่องการกําหนดคาหรือตีความจากชินงานการประเมินผลการปฏิบัติงาทางออม

สามารถดําเนินการตามขั้นตอนคลายกับการประเมินผลทางตรง โดยกําหนดคุณลักษณะที่ประเมิน

อยางแนนอน คุณลักษณะที่นิยมใชมาก คือ  

   1) การวางแผนและการจัดระบบงาน  

    2)  ความเปนผูนํา 

   3)  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

   4) ความรับผิดชอบ 
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   5)  ความสามรถในการปฏิบัติงาน 

   6)  ความอุตสาหะ 

   7)  การรักษาวินัย 

   8)  การปฏิบัติตนเหมะสมกับการเปนขาราชการ 

   9)  คุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

 จากการกําหนดคาลักษณะการแสดงออกหรือองคประกอบดังกลาวเปน 3 ระดับ 5 ระดับ 

หรือ 7 ระดับ แลวแตตีคาของการประเมินดวยวิธีการประเมินทางตรงคือ ดีเดน เปนที่ยอมรับได และ

ตองปรับปรุง 

 

 4. ประโยชนของการประเมินผลของการปฏิบัติงาน 

  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ลักษณะ ดังน้ี 

  4.1 ประโยชนตอผูปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามผูปฏิบัติงานมักตองการทราบ

ผลการปฏิบัติงานของตนเองวาเปนอยางไร เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคกรวางวัตถุประสงคไว 

เปนไปตามความตองการขององคการและเปนที่พอใจของผูบังคับบัญชามากนอยเพียงใด นอกจาก

เปนประโยชนทางตรงในการปฏิบัติงานแลวยังเช่ือมโยงใหเกิดประโยชนทางออมคือ สามารถพัฒนา

ปรับปรุงผลของการปฏิบัติงานที่ยังไมไดมาตรฐานใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนด พัฒนา

และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งจะสงผลถึงบําเหน็จความดีความชอบที่พึงจะไดรับ 

  4.2 ประโยชนตอผูบังคับบัญชาซึ่งเปนหนาที่โดยตรงของผูบังคับบัญชาในการที่จะ

ดําเนินการใหองคการบรรลุสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรยังสงผลใหผูบังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการองคการไดอยางถูกตองวาควรปรับปรุง

แกไข หรือควรสงเสริมและพัฒนา อะไรและอยางไร นอกเหนือจากการบริหารที่มีประสิทธิภาพแลว

การประเมินผล การปฏิบัติงานยังสามารถชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถตัดสินใจอยางใดอยางหน่ึงที่

เก่ียวของกับบุคลากรแตละคนโดยปราศจากอคติและความเปนอัตนัยไมวาจะเปนพิจารณาความดี

ความชอบการลงโทษทางวินัยและการใหโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางาน 

  4.3 ประโยชนตอองคการจากผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแสดงใหเห็นถึง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน

สามารถไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองสงเสริมใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีมีมาตรฐานไดมีโอกาสกาวหนา

ไดรับบําเหน็จความดีความชอบและการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองจะสงผลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
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 5. เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคการสวนใหญนิยมใชในการประเมินการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีดังน้ี 

  5.1 มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานน้ีหมายถึง มาตรฐานที่เปนที่

ยอมรับและเขาใจกันดี ระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรในองคการที่จะถูปประเมินโดยปกติ

มาตรฐานการปฏิบัติงานจะตองบงบอกวาการปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ ตองมีมาตรฐานะดับใด โดยจะ

พิจารณาทั้งในดานคุณภาพและปริมาณ  

  5.2 แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี

ความแตกตางกันไปตามละกษณะงานของแตละองคการไมจําเปนตองใชแบบฟอรมเดียวกันแตละ

องคการสามารถสรางแบบฟอรมของตนเองขึ้นมาใชเปนของตนเองโดยเฉพาะคุณลักษณะที่แสดงออก

ของมาตรฐานผลงานและความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  5.3 ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่นําเอา

นโยบายไปสูการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการนําเอาวัตถุประสงคนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานของ

องคการมาประมวลเปนวิธีเพ่ือเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

3. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

 แรงจูงใจตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของทอส และ                 

คารโรลล (Tois and Carroll. 1982:  87) หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางาน ใหสําเร็จ โดย

รับอิทธิพลจากการกระทําของคนอ่ืนที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจ

พนักงานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 DALES. BEAH (1725) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง การกระทําใหคนเต็มใจที่จะใช

พลังงานของเขาเพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (GOAL) หรือรางวัล (REWARD) ที่จะไดรับหรือ

รางวัลเปนสิ่งสําคัญของการกระทําของมนุษย และเปนสิ่งย่ัวยุใหคนไปถึงซึ่งวัตถุประสงค 

 FRED LUTHANS (1995) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่เร่ิมตนจากการที่

รางกายและจิตใจ มีความตองการเกิดขึ้นแลวมีแรงผลักดัน ทําใหเกิดแรงจูงใจ แลวทําใหเกิดกระทํา 

เพ่ือนําไปสูเปาหมายตามที่ตองการ  

  1. ความตองการ (NEEDS) คือ สิ่งที่เกิดขึ้นจากทางรางกายและจิตใจ มีความตองการ

ขึ้นมา เชน ความตองการมีชีวิตอยูรอด หรือบางครั้งคนเราไมมีเพ่ือน ก็พยายามหาเพ่ือนดวยวิธีตาง ๆ 

เปนตน 
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  2. แรงผลักดัน ( DRIVES) คือ เมื่อรางกายและจิตใจของคนเรารูสึกวามีสิ่งใดสิ่งหน่ึงขาด

หายไปพลังงานที่อยูในตัวเราก็จะขับออกมาเพ่ือที่จะสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมน้ัน ๆ ได

เชน ความตองการนํ้าและอาหาร อาการที่เกิดขึ้นมีความรูสึกหิวกระหาย น่ันคือแรงผลักดันรูปแบบ

หน่ึงที่ออกมาจากรางกาย หรือเมื่อตองการเพ่ือน จะมีแรงผลักดันใหเขาไปสูการเปนสมาชิกของสังคม

น้ัน เปนตน 

  3. สิ่งจูงใจ (INCETIVES) คือ สิ่งที่จูงใจขั้นสุดทายในการจูงใจ เมื่อรางกายและจิตใจไดรับ

การตอบสนองจากแรงผลักดันที่ไดกระทําไปน้ัน ความตองการและแรงผลักดันจะลดนอยลง คนเราก็

เขาสูสภาพปกติ เชน ไดด่ืมนํ้า กินอาหาร และการไดมีเพ่ือน ดังน้ัน นํ้า อาหาร  และเพ่ือนก็คือ

แรงจูงใจ 

 

 1. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzbeg’S T ro-Factors Theory) 

  ยงยุทธ (2547 : 131-133) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก วาความพึงพอใจ

ในงานที่ทํา จะเปนสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงซึ่งจะเปน ตัวกระตุนใหเกิด

ความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

ประกอบดวย 

  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได

เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่

จะเกิดขึ้นและเมื่อสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานอยางย่ิง 

  2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม

วาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมถึงการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การให

กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

  3. ลักษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที่

อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถเฉาะตัว

ในการทํางาน 

  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไดควบคุมมากเกินไปจนขาดความเปน

อิสระในการทํางาน 

  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จก็ไดรับการ

ตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อยขึ้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหาความรู

เพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 



16 
 

 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

  ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร ยอมเกิดจากปจจัยตาง ๆ ที่สงผลใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีความสําคัญในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตอไปน้ี 

  ธัญญา ผลอนันต (2546: 77-78) กลาวไววาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

สามารถแบงได 3 ประเภท คือ 

   1. ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัว ที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติหนาที่ 

เชน เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพ เชาวปญญา ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความ

สนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร 

   2. ดานงาน ไดแก ลักษณะของเน้ืองาน เชน งานน้ันนาสนใจหรือไม มีความทาทาย

แปลกใหมมาดนอยเพียงใด เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรบและพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะทาง

วิชาชีพและขนาดขององคการตลอดจนความยากงายของงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และความ                

พึงพอใจของพนักงาน 

   3. ดานการจัดการ คือความมั่นคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนา

หรือไม ไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไม

และยังอาจรวมถึงเพ่ือนรวมงานดวย 

  สมใจ ลักษณะ (2544 :10-13) กลาววา ปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพใน     

การทํางานเพ่ือการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน ไดแก 

   1.ปจจัยดานองคการ การจัดการในองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน

องคการตองเสริมสรางความรู ความเขาใจในภาพรวม ของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเสนอ

แนวคิดแนวการปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการ การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ 

ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมในองคการ การบริหารบุคลากรและการสรางแรงจูงใจเพ่ือประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน รวมทั้งสภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณเครื่องมือ

เครื่องใชเงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

   2. ปจจัยดานบุคคล ถือเปนหัวใจที่สําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

ไดแก ปรัชญาและอุดมการณในการพิชิตปญหาอุปสรรค ในการทํางาน และการสรางความเช่ือมั่น             

ในตนเอง 

  วรจิตร หนองแก (2540) ไดเสนอการปฏิบัติงานของบุคคล จะถูกกําหนดโดย 3 สวน 

ดังน้ี 

   1. ลักษณะเฉพาะบุคคล คุณลักษณะเหลาน้ีจะไดมาจากการศึกษา อบรม และสั่งสม

ประสบการณ  แบงเปน 3 กลุม ดังน้ี 
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    1.1 ลักษณะเกี่ยวกับเพศ อายุ เช้ือชาติ เผาพันธุ 

1.3 ลักษณะเกี่ยวกับความรู ความสามารถ ความถนัด 

2.3 ความชํานาญของบุคลากร 

   2. ระดับความพยายามในการทํางาน ซึ่งจะเกิดจากการจูงใจในการทํางาน ไดแก  

ความตองการ แรงผลักดัน อารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความต้ังใจ เพราะคนที่มีแรงจูงใจสูงใน 

การทํางานจะมีความพยายามในการที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหการทํางานมากกวาผูที่มี

แรงจูงใจ 

   3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน ซึ่งไดแกคาตอบแทน ความยุติธรรม 

การติดตอสื่อสาร และมีการอบรมมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจผูปฏิบัติงาน 

  นอกจากปจจัยดานองคการและปจจัยดานบุคคลแลว การใชแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยผูบริหารมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญในการจัดรูปแบบของ

การใชแรงจูงใจแกบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน รู)แบบการจูงใจ มี 3 รูปแบบ 

 (สมใจ ลักษณะ. 2544 : 73-76) คือ 

   1. การจูงใจดวยรางวัลคาตอนแทน 

    1.1 รางวัลคาตอบแทนในรูปของเงินตอบแทนไดแก คาตอบแทน เชน เงินเดือน 

โบนัส เปนตน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง ซึ่งเปนสวนหน่ึงจะเปนที่มาของการไดรับ

เงินเดือนละเงินประจําตําแหนง สวัสดิการและบริการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาลสงเคราะหที่อยู

อาศัย เปนตน 

    1.2 รางวัลคาตอบแทนที่ไมใชเงิน ไดแก การใหเคร่ืองอํานวยความสะดวก เชน 

หองทํางานสวนตัวของผูบริหาร รถประจําตําแหนง เปนตน การใหโอกาสไดไปศึกษา อบรม สัมมนา

ใหไดรับผิดชอบโครงงานที่มีเกียรติ และไดสรางผลงานลักษณะของการใหรางวัลตอบแทน ควร

คํานึงถึงความตองการพ้ืนฐานของบุคคลแตละคน ที่อาจมีลําดับความตองการที่แตกตางกัน รางวัลที่

จัดใหนอกจากตรงความตองการแลว ควรเสริมใหมีความตองการข้ันสูงตอไป หลักการใหรางวัล            

ควรเปนรางวัลที่มีความสําคัญตอผูรับมีการจัดสรรอยางเปนธรรม โปรงใส และความยืดหยุนตาม

ความแตกตางระหวางบุคคล 

   2. แรงจูงใจดวยงาน 

    หลักที่สําคัญของการจูงใจดวยงาน คือ ใชลักษณะและเง่ือนไขวิธีการทํางาน    

จูงใจใหบุคคลมีความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ พอใจอุทิศตนใหกับงานและให

ความรวมมือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน วิธีการจูงใจดวยงาน ควรประยุกตการจูงใจโดยเนน

การจัดงานใหทาทายความสามารถ ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการคิดสรางสรรค ความสําเร็จ

และความพอใจในงานที่ตนรับผิดชอบจะชวยจูงใจดวยงาน คือ  
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    2.1 การหมุนเวียนงาน คือ การใหพนสภาพความจําเจ และเกิดความกระตือ  

รือรนในงานใหม 

    2.2 ขยายขอบเขตและเน้ือหาของงาน คือ มอบหมายอํานาจหนาที่ใหเพ่ิมขึ้น 

เพ่ือแสดงความไววางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของเขา ซึ่งจะชวยสรางความทาทาย เชน การให

โอกาสพนักงานติดตอลูกคาโดยตรงเพ่ือทราบความตองการของลูกคา 

   3. การจูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ 

    การจัดวัฒนธรรมการใหจูงใจบุคคล ใหมีความรักในองคการบุคลากรรูสึกวา

ตนเองเปนเจาของหรือเปนสวนหน่ึงขององคการ รูปแบบการจัดการในองคการใชวิธีการบริหารแบบมี

สวนรวม วัฒนธรรมองคการที่จูงใจบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น ไดแก 

    3.1 ใชวิสัยทัศนสรางเปาหมายในอนาคต ความเจริญกาวหนาขององคการเปน

ทิศทางที่ทุกคนมุงมั่น 

    3.2 ใหทุกคนมีสวนรวม คือ การใหความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ ใชการตัว

สินใจจากระดับลาง โดยใหความไววางใจและใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในฐานะผูอยู

ใกลชิดกับปญหามากที่สุด มีการสื่อสารจากลางขึ้นบน นโยบาย ทิศทาง แนวการดําเนินการที่พวกเขา

ตองการ ใหทุกฝายมีสวนรวมในการทําแผนงาน ติดตามประเมินผลงาน และภูมิใจใจความสําเร็จของ

แผนงาน  

    3.3 ใหความสําคัญตอความตองการของบุคคล และสนองความตองการของ

บุคคล เชน สนองความตองการจางงานตลอดชีวิต และใหความสําคัญกับระบบอาวุโสความเช่ือใจ

ไววางใจดวยการควบคุมเฉพาะผลตามเปาหมาย และใหทุกคนมีโอกาสกําหนดรายละเอียดของวิธีการ

ดําเนินงานดวยตนเอง สงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคคลดวยการจัดใหเขารับการฝกอบรม                 

อยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ ทั้งรูปแบบไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ การฝกอบรบขณะทํางาน จัดกลุม

คุณภาพใหรุนพ่ีสอนรุนนอง เปนตน  

    3.4 ติดตามประเมินผลดวยวิธีการธรรมชาติ เชน การสนทนาระหวางผูบริหาร

กับผูปฏิบัติงาน ไดประเมินผลการทํางานเปนหมูคณะ เพ่ือรวมกันภูมิใจเมื่อผลงานประสบความสําเร็จ

และชวยกันปรับปรุงแกไขสวนที่ยังไมบรรลุตามเปาหมาย 
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผูศึกษาไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของที่มีลักษณะเดียวกัน คลายคลึง

กัน ที่สามรถเทียบเคียงปจจัยที่มีผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่มีผูจัดทําไว 

 พจนา สุจํานงค (2538) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ :

ศึกษาเฉพาะกรณีกรรมการหมูบาน ฝายกิจการสตรี ในเขตอําเภอปาโมก จังหวัดอางทอง ผลการวิจัย

พบวาปจจัยที่มี อิทธิตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกรรมการหมูบานฝายกิจการสตรี                        

มี 4 ปจจัย คือ รายได ความเขาใจในบทบาทหนาที่ การไดรับการฝกอบรม และการไดรับการ

สนับสนุนจากเจาหนาที่ของรัฐ 

 ชาริณี จันทรแสงศรี (2540) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศ จํากัด

ผลการวิจัยพบวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานรอยละ 49.5 มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติวิจัยพบวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง รอยละ 25.5 มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คือสถานภาพการสมรส ระดับตําแหนง รายได และความพอใจในการทํางาน 

 พรสวรรค ชุมพลกุล (2543) ศึกษาวิจัยเร่ือง สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน ดารา

วิทยาลัย โดยวัดระดับสิ่งจูงใจในการทํางานของครู ไดแก สวัสดิการในการทํางาน ความมั่นคงในการ

ทํางาน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 

  1. ปจจัยจูงใจดานสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

  2. ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครูอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ 

  3. ปจจัยจูงใจดานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน

ของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ประวิทย ทิมครองธรรม (2545) ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยจูงใจที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิพลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต โรงงานผลิตช้ินสวนประกอบรถยนตในเขตอุตสาหกรรมภาค

ตะวันออก โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 405 คน ผลการวิจัยพบวาปจจัยแรงจูงใจภายใน 

ดานลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสในความเจริญกาวหนา การมีสวนรวมในงาน การมีอํานาจหนาที่ 

การยกยองและการยอมรับนับถือ และปจจัยภายนอกดานการเลื่อนตําแหนงงาน ความปลอดภัยใน

การทํางาน การเพ่ิมคาตอบแทน เทคโนโลยีที่ทันสมัยการพัฒนาฝกอบรม นโยบายและการบริการ 
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เปนดานที่มีผลตอความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.5) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดาน

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน เปนดานที่ไมมีผลตอความพึงพอใจ และพบวาความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัย

แรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน ลักษณะของงานที่ทาทาย และ

ปจจัยแรงจูงใจภายนอกดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนดานที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอยางมี นัยสําคัญทางสถิ ติ  (p<0.5) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานโอกาสใน

ความกาวหนา การยกยองและการยอมรับนับถือ การมีอํานาจในหนาที่ และปจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ดานนโยบายและการบริหาร การเลื่อนตําแหนงงาน ความปลอดภัยในการทํางาน การเพ่ิม

คาตอบแทน หารพัฒนาฝกอบรม เปนดานที่ไมมีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

 สุรีพร สงหมื่นไวย (2551) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบวา ขอมูลทั่วไป นําเสนอ

ขอมูลทั่วไป กลุมตัวอยางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา เพศ สวนใหญกลุม

ตัวอยางเปนเพศชายมีจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 64 อายุสวนใหญ กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 

41-60 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 67.5 ระดับการศึกษา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 82.5 รายไดสวนใหญกลุม

ตัวอยางมีรายไดระหวาง 10,000-15,000 บาท คิดเปนรอยละ 57.5 ระดับตําแหนง สวนใหญกลุม

ตัวอยางมีระดับตําแหนงระดับ 5 จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 39 ระยะเวลาปฏิบัติงาน สวนใหญ

กลุมตัวอยางมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 11-14 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 39 

 ขอมูลปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนจังหวัด

นครราชสีมา อยูในระดับมากที่สุดทุกดานตามลําดับ 

 1. ปจจัยดานวินัยและการรักษาวินัย 

 2. ปจจัยดานพ้ืนฐานการเขาสูตําแหนง 

 3. ปจจัยดานบรรจุและการแตงต้ัง 

 4. ปจจัยดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 5. ปจจัยดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผูวิจัยมีขัน้ตอนการดําเนินงานดังน้ี 

     1. ขอมูลและแหลงทีม่าของขอมูล 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การสรางเครื่องมือการวิจัยและหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

7. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ขอมูลและแหลงท่ีมาของขอมูล 

 

       การศึกษาและรวบรวมขอมูลแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

1. การศึกษาจากเอกสาร จะศึกษาจากเอกสารตํารา เอกสารการประชุมทางวิชาการ 

ผลงานวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ โดยการศึกษาน้ันจะศึกษาและทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของการ

พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

เพ่ือรวบรวมนํามาประกอบการศึกษาใหสมบูรณขึ้น 

2. การศึกษาภาคสนาม เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยแบบสอบถามจะเปนสวนคําถามพ้ืนฐานทั่วไป 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 ประชากร ที่ใชในงานวิจัยน้ี ไดแก บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก 

กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัย จํานวน 150 คน 

          กลุมตัวอยาง ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยครั้งน้ี ไดแก เจาหนาที่สังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก สํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนา
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นักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย 

จํานวน 150 คน โดยมีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางและวิธีการสุมตัวอยาง ดังน้ี 

          ขนาดกลุมตัวอยาง การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางและใชสูตรการหาขนาดของกลุม

ตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยกําหนดความเช่ือมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5%                    

ดังสูตรของ Taro Yamane (1967) ดังน้ี 

                                            N =     
        N         
1+N(E)2

 

                                            n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

                                            N= จาํนวนประชากร 

                                            E = 0.05 ที่ระดับความเช่ือมั่น รอยละ 95  

 (Yamane, T. 1967. Elementary Sampling Theory, USA : Prentice Hall) ซึ่งงานวิจัย

น้ีมีกลุมประชากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จํานวน 300 คน และไดกลุมตัวอยางใน

การศึกษาครั้งน้ี จํานวน 150 คน 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

แบบประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดี กองกลาง                    

กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงานสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แบงออกเปนดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอเสนอแนะการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ                 

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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การสรางเครือ่งมือการวิจัยและหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

 

          การสรางเคร่ืองมือ แบงเปนดาน ดังน้ีดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ

ดานลักษณะงานที่นาสนใจ  ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่  ดานเพ่ือนรวมงาน  ดานความมั่นคงในการทํางาน 

โดยงานวิจัยน้ีจะสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบประเมินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายใน

องคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล                 

กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

การสรางแบบประเมินการพัฒนา 

 

การสรางประกอบดวย แบบประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดี 

กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน  กองคลัง และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก เจาหนาที่ ประกอบไปดวยขอมูล 2 ตอน ไดแก 

ตอนที่ 1 ขอมลูทั่วไป 

ตอนที่ 2 ประกอบดวย แบบประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงาน

อธิการบดีและสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยพิจารณาจากหัวขอตอไปน้ี 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 

2. ดานการยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

4. ดานการมีสวนรวมในความรบัผิดชอบ 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง เน่ืองจาก

จะตองเลือกกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ทํางานสังกัดสํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนา

นักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน  กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย                 

ราชภัฏมหาสารคาม โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน ที่สังกัด

สํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน  

กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการแจกแบบประเมินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายใน

องคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดีกองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล                     

กองนโยบายและแผน  กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง เน่ืองจาก

จะตองเลือกกลุมตัวอยางที่มีการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กับหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี 

ไดแก บุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดีและสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก 

กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัย 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

กําหนดคะแนนของระดับความพึงพอใจของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale ซึ่งจะมีใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียวแบงเปน           

5 ระดับ คือ 

  มากที่สุด    มีคาคะแนนเทากับ   5 

  มาก          มีคาคะแนนเทากับ  4 

  ปานกลาง   มีคาคะแนนเทากับ   3 

    นอย          มีคาคะแนนเทากับ  2 

  นอยที่สุด    มีคาคะแนนเทากับ   1 
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 การแปลความหมายของระดับคาคะแนนเฉลี่ยที่คํานวณน้ันจะใชหลักการทางสถิติหาคาเฉลี่ย

มีเกณฑดังน้ี 

 

       มากที่สุด มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  4.50 – 5.00 

                มาก          มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  3.50 – 4.49 

                ปานกลาง   มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  2.50 – 3.49 

  นอย          มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  1.50 – 2.49 

               นอยที่สุด    มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  1.00 – 1.49  

 

 การวิเคราะหขอมูลและสถิติ สําหรับวิเคราะหคุณภาพการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

การหาคาเฉลี่ยเลขคณิต จากสูตร 

                                               Χ = 
∑�

�
 
 

                         เมื่อ    Χ     แทนคาเฉลีย่  

                                ∑�  แทนผลรวมของคะแนนทั้งหมดของกลุม 

                                  n     แทนผลรวมของคะแนนในกลุม 

 

 การหาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนการวัดการกรจายที่นิยมใชกนัมา

เขียนแทนดวย S.D. หรือ S จากสูตร 

 

                                    S.D. �= ∑(x − x)2 

                                                        n  -  1 
                               

                               เมือ่ S.D.   แทน คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

                                     X      แทน  คาคะแนน 

                                     N      แทน จํานวนคะแนนในแตละกลุม 

                                     ∑�แทน ผลรวม 
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 การวิเคราะหและสรุปผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงาน

อธิการบดีและสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

 

             นําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผล ขอเสนอแนะจากผูใชนํามาวิเคราะหและสรุปผลเปน

ขอมูลเชิงคุณภาพและปริมาณ ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน

การยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่นาสนใจ ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ ดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ดานเพ่ือนรวมงาน  และดานความมั่นคงในการทํางาน 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม วัตถุประสงคของการวิจัย  เพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่

สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ไดแก  

           1. ดานความสาํเร็จในการทํางาน 

          2. ดานการยอมรับนับถือ 

          3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

         4. ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

         5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

         6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

         7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 

 

1. ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

          ในการวิเคราะหขอมูลไดแบงการวิเคราะหการเปลความหมายของขอมูลเปน 2 สวนไดแก 

 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไกแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน 

แสดงความถี่และคารอยละ 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
 

ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสํารวจ จําแนกตามเพศของกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 45.00 30.00 

หญิง 105.00 70.00 

รวม 150.00 100.00 

      

จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสํารวจ สวนมากเปนเพศหญิง จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 

70.00 และเพศชาย จํานวน 45 คิดเปนรอยละ 30.00 

ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสํารวจ จําแนกตามอายุของกลุมตัวอยาง 
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อายุ จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 20 ป - - 

21 – 30 ป 15 10.00 

31 – 40 ป 80 53.00 

41 – 59 ป 55 37.00 

60 ปขึ้นไป - - 

รวม 150 100.00 
 

         

จากตารางที่ 4.2 พบวา ผูตอบแบบสํารวจ สวนมากมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 80 คน           คิด

เปนรอยละ 53.00 รองลงมาอายุ 41 – 59 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 37.00 อายุ 21 -30 ป จํานวน 

15 คน คิดเปนรอยละ 10.00 อายุตํ่ากวา 20 ปและอายุ 60 ปขึ้นไปไมม ีตามลําดับ 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

         ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับ ดังน้ี 

            1. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ  การดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน 

            2. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ 

            3. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

           4. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

           5. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

           6. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน 

           7. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความมั่นคงในการทํางาน 
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ตารางที่  4.3 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัย ดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณา

เปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 1 ขอ คือ ทานทุมเทการทํางานในหนาที่และ

งานพิเศษที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ (Χ = 4.55) มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 5 

ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 อันดับ คือ ทานสารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จอยู

เสมอ (Χ = 4.45)  ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีข้ึนเสมอ  (Χ = 4.43)  ทานมีความ

กระตือรือรนที่จะทํางานที่ทานรับผิดชอบใหสําเร็จ (Χ = 4.41) ตามลําดับ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.งานที่ทานไดรับมอบ 

หมายประสบความสําเร็จ

ทุกครั้ง 

59 

(39.33) 

81 

 (54) 

10 

(6.67) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.33 0.60 มาก 

2.ทานสามารถแกปญหา 

ในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ

อยูเสมอ 

73 

(48.67) 

71 

(47.33) 

6 

 (4) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.45 0.57 มาก 

3.ทานสามารถกําหนด

เปาหมายและวางแผนวิธี 

การทํางานของทานเองได 

64 

(42.67) 

78  

(52) 

8  

(5.33) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.37 0.59 มาก 

4.ทานมีความกระตือรือรน

ที่จะทํางานที่ทาน

รับผิดชอบใหสาํเร็จ 

72 

 (48) 

67 

(44.67) 

11  

(7.33) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.41 0.62 มาก 

5.ทานพยายามหาวิธี

ปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติ

อยูใหดีขึ้นเสมอ 

69 

 (46) 

77 

(51.33) 

4 

 

(2.67) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.43 0.55 มาก 

6.ทานทุมเทการทํางานใน

หนาที่และงานพิเศษที่

ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

ความสามารถ 

87  

(58) 

59 

(39.33) 

4  

(2.67) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.55 0.55 มาก

ที่สุด 

รวม 4.42 0.60 มาก 
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ตารางที่ 4.4 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานยกยองชมเชยเมื่อ

ทานปฏิบัติงานจนประสบ

ความสําเร็จ 

73 

(48.67) 

70 

(46.67) 

7  

(4.67) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.44 0.58 มาก 

2.ผูบังคับบัญชา

มอบหมายงานพิเศษให

ทานปฏิบัติอยูเสมอ 

66 

 (44) 

73 

(48.67) 

11  

(7.33) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.37 0.62 มาก 

3.เพ่ือนรวมงานมักขอ

คําแนะนําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานจากทานเสมอ 

75 

 (50) 

66  

(44) 

9 

(6) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.44 0.61 มาก 

รวม 4.42 0.60 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณาเปน               

รายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา                   

3 อันดับ คือ ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานยกยองชมเชยเมื่อทานปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ (Χ = 

4.44) เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากทานเสมอ (Χ = 4.44) ผูบังคับบัญชา

มอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัติอยูเสมอ (Χ = 4.37) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ทานไดรับมอบหมายให

ปฏิบัติงานตรงวาม

สามารถและความถนัด 

79 

(52.67) 

61 

(40.67) 

9  

(6) 

1  

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.45 0.64 มาก 

2.ลักษณะของงานทาทาย

ความสามารถและ

นาสนใจ 

78 

 (52) 

62 

(41.33) 

10 

(6.67) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.45 0.62 มาก 

3.งานที่ไดรับมอบหมาย

สามารถใชความสามารถ

อยางเต็มที่ 

79 

(52.67) 

57 

 (38) 

14  

(9.33) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.43 0.66 มาก 

รวม 4.45 0.64 มาก 

 

จากตารางที่ 4.5 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.45) พิจารณาเปน

รายขอ พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 

อันดับ คือ ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงความสามารถและความถนัด ( Χ = 4.45) ลักษณะของงาน

ทาทายความสามารถและนาสนใจ (Χ = 4.45) งานที่ไดรับมอบหมายสามารถใชความสามารถอยางเต็มที่ (Χ

= 4.43) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.6 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1. ทานเปนบุคคลหน่ึงที่

มีสวนรวมในความสําเร็จ

ของหนวยงาน 

71 

(47.33) 

68 

(45.33) 

11 

 (0) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.40 0.62 มาก 

2.ทานมีสวนรวมรับรู

และแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการวางแผน

ปฏิบัติงานและมีสวน

รวมในทุกกิจกรรม 

70 

(46.67) 

69 

 (46) 

10  

(6.67) 

1 

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.39 0.64 มาก 

3. ขอเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานของทานมัก

ถูกนําไปปรับใชอยูเสมอ 

77 

(51.33) 

63 

(42) 

10 

(6.67) 

0 (0) 0 

(0) 

0 4.45 0.62 มาก 

รวม 4.41 0.63 มาก 

 

  จากตารางที่ 4.6 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.41) 

พิจารณาเปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและ

รองลงมา 3 อันดับ คือ ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทานมักถูกนําไปปรับใชอยูเสมอ ( Χ = 4.45) ทาน

เปนบุคคลหน่ึงที่มีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน (Χ = 4.40) ทานมีสวนรวมรับรูและแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติงานและมีสวนรวมในทุกกิจกรรม  (Χ = 4.39) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

 

 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ทานมีโอกาสไดรับการ

สนับสนุนใหเลือ่น

ตําแหนงสูงขึ้น 

53 

 (35.33) 

52 

(34.67) 

32 

(21.33) 

13  

(8.67) 

0 

 (0) 

0 3.97 0.96 มาก 

2. งานที่ทานปฏิบัติอยูมี

สวนรวมสงเสรมิใหทาน

ไดรับความกาวหนาใน

หนาที่การงาน 

69 

 (46) 

66  

(44) 

13 

 (8.67) 

2  

(1.33) 

0 

 (0) 

0 4.35 0.70 มาก 

3.ทานมีโอกาสในการ

พัฒนาความรูและ

ประสบการณในงานอยู

เสมอ เชน ไดไปดูงาน 

อบรม สัมมนาเปนตน 

76  

(50.67) 

66  

(44) 

8  

(5.33) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.45 0.60 มาก 

4.งานที่ทานปฏิบัติมี

เสนทางความกาวหนาใน

สายงานอยางชัดเจน 

67 

 (44.67) 

76  

(50.67) 

6  

(4) 

1  

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.39 0.60 มาก 

5.ทานพอใจในโอกาส

กาวหนาของระดับ

ตําแหนงตามกรอบที่

กําหนดไว 

65  

(43.33) 

76 

(50.67) 

9 

 (6) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.37 0.60 มาก 

6.ทานไดรับการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือน

ประจําปดวยความ

ยุติธรรม 

73  

(48.67) 

71  

(47.33) 

6 

 (4) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.45 0.57 มาก 

7.ทานคิดวาในหนาที่การ

งานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงที่

สูงขึ้น 

76  

(50.67) 

70 

(46.67) 

4 

 (2.67) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.48 0.55 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.36) 

พิจารณาเปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 9 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและ

รองลงมา 3 อันดับ คือ ทานคิดวาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น (Χ = 4.48) 

ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณ ในงานอยู เสมอ เชน ไดไปดูงาน อบรม สัมมนา              

เปนตน  (Χ = 4.45) ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปดวยความยุติธรรม (Χ = 4.45) ทาน

คิดวาหลักเกณฑในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับงานที่ทานปฏิบัติอยู (Χ = 4.43) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

8.ทานไดรับพิจารณาความ

ดีความชอบประจําปและมี

ปรับเลื่อนตําแหนงอยาง

เปนธรรม 

66  

(44) 

73 

(48.67) 

9 

 (6) 

1  

(0.67) 

1  

(0.67) 

0 4.35 0.69 มาก 

9.ทานคิดวาหลักเกณฑใน

การประเมินผลงานมีความ

เหมาะสมกับงานที่ทาน

ปฏิบัติอยู 

73 

(48.67) 

70 

(46.67) 

6 (4) 1 

(0.67) 

0 (0) 0 4.43 0.61 มาก 

รวม 4.34 0.67 มาก 
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ตารางที่ 4.8 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ในหนวยงานมีการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

และไดรับความรวมมือ

เปนอยางดีจากเพ่ือน

รวมงานเมื่อทานตองการ

ความชวยเหลือ 

75  

(50) 

69 

 (46) 

6  

(4) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.46 0.57 มาก 

2.ทานไดเขารวมกิจกรรม

ที่หนวยงานจัดขึ้นเสมอ 

72  

(48) 

74 

(49.33) 

4 

 (2.67) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.45 0.55 มาก 

3.บุคลากรในหนวยงานมี

ความเคารพและใหเกียรติ

ซึ่งกันและกัน 

55  

(36.67) 

80 

(53.33) 

15 

 (10) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.27 0.63 มาก 

4.ผูบังคับบัญชาใหความ

เคารพสิทธิสวนบุคคลของ

ทานไมกาวกายงานใน

หนาที ่

55 

(36.67) 

64 

(42.67) 

31 

(20.67) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.16 0.74 มาก 

5.เมื่อเกิดปญหาในการ

ทํางานทานมักจะเขาไป

รวมชวยแกไขปญหา 

71  

(47.33) 

61 

(40.67) 

18  

(12) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.35 0.69 มาก 

6.เพ่ือนรวมงานมักจะมา

ปรึกษาหารือ ขอคําแนะ 

นําจากทานเมื่อมีปญหา

ในการทํางาน 

57  

(38) 

76 

(50.67) 

17 

(11.33) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.27 0.65 มาก 

7.ทานสามารถให

คําแนะนําและชีแจง

ระเบียบ ขอบังคับของ

ทางราชการใหเพ่ือน

รวมงานเขาใจได 

82 

(54.67) 

46 

(30.67) 

21  

(14) 

1  

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.39 0.75 มาก 

รวม 4.34 0.67 มาก 
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จากตารางที่ 4.8 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.34) พิจารณาเปนรายขอ 

พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  จํานวน 7 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 อันดับ คือ 

ในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากเพ่ือนรวมงานเมื่อทาน

ตองการความชวยเหลือ ( Χ = 4.46ทานไดเขารวมกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้นเสมอ  (Χ = 4.45) ทานสามารถ

ใหคําแนะนําและชีแจงระเบียบ ขอบังคับของทางราชการใหเพ่ือนรวมงานเขาใจได(Χ = 4.39) ตามลําดับ 

 

          ตารางที่ 4.9 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน 

          
รายการ 

ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ทานคิดวาทานมีความ

ภูมิใจและผูกพันตอองคกร 

57 

(38) 

78 

(52) 

15 

(10) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 4.28 0.64 มาก 

2.ทานคิดวาทานมี

หลักประกันของความมั่นคง

ในการทํางานวัยเกษียณ 

72 

(48) 

46 

(30.67) 

32 

(21.33) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 4.27 0.79 มาก 

3.ทานคิดวาตําแหนงหนาที่

ของทานมีความมั่นคง 

73 

(48.67) 

62 

(41.33) 

15 

(10) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 4.39 0.66 มาก 

รวม 4.31 0.70 มาก 

 

จากตารางที่ 4.9 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.31) พิจารณา

เปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 

อันดับ คือ ทานคิดวาตําแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง ( Χ = 4.39) ทานคิดวาทานมีความภูมิใจและ

ผูกพันตอองคกร  (Χ = 4.28) ทานคิดวาทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการทํางานวัยเกษียณ (Χ = 

4.27) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.10 แสดงการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย 

ภาพรวมของกลุมตัวอยาง 
 

ผลการประเมินการเสริมสรางการทาํงาน 

เปนทีมและการประสานงานภายในของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จากกลุมตัวอยาง 
Χ  S.D. ความหมาย 

1. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน 

4.42 0.58 มาก 

 2. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ 

4.42 0.60 มาก 

 3. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

4.45 0.64 มาก 

 4.ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบ 

4.41 0.63 มาก 

 5.ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที ่

4.34 0.67 มาก 

 6.ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน 

4.34 0.67 มาก 

 7. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความมั่นคงในการทํางาน 

4.31 0.70 มาก 

รวม 4.43 0.59 มาก 

 

จากตารางที่  4.10 การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัย จากกลุมตัวอยาง จํานวน 150   คน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (Χ = 4.43) คา

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59 ) อยูในเกณฑดี ประกอบดวย ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45               

คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64  อยูในเกณฑผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.60 อยูในเกณฑผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ

สภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ   มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 อยูในเกณฑดี                 

ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมี

สวนรวมในความรับผิดชอบ  มีคาเฉลี่ย 4.41 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 อยูในเกณฑดี ผลการประเมินการ

พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนง
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หนาที่ มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67 อยูในเกณฑดี ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพ

ของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.67 อยูในเกณฑดี   และผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความมั่นคงในการทํางานมีคาเฉลี่ย 4.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 

อยูในเกณฑดีซึ่งเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวทุกหัวขอ 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม วัตถุประสงคของการวิจัย  เพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ไดแก  

           1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 

          2. ดานการยอมรับนับถือ 

          3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

         4. ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

         5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

         6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

         7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ขอสรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค ดังน้ี  

      สรุปไดวาผูตอบแบบประเมิน จํานวน 150  คน ผูตอบแบบสํารวจ สวนมากเปนเพศหญิง 

จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 70.00 และเพศชาย จํานวน 45 คิดเปนรอยละ 30.00  

 สวนมากมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 53.00 รองลงมาอายุ 41 – 59 ป จํานวน 

55 คน คิดเปนรอยละ 37.00 อายุ 21 -30 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.00 อายุตํ่ากวา 20 ป

และอายุ 60 ปขึ้นไปไมมี ตามลําดับ  

         การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม  จากกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (Χ = 

4.43) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59 )  ประกอบดวย  

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (Χ = 4.43) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59)   

ประกอบดวย ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64   

ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย
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ดานความสําเร็จในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60  ผลการประเมิน

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับ

นับถือ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60  ผลการประเมินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบ  มีคาเฉลี่ย 4.41 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63  ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพ

ของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่                

มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67  ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร                  

ที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.67  และผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงาน

ของสภามหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 

เปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวทุกหัวขอ 

 

อภิปรายผล 

 

ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค ขอ 1. เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน ไดสรุป

ขอมูล 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ดาน

ความสําเร็จในการทํางานโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณาเปนรายขอ 

พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด คือ ทานทุมเทการทํางานในหนาที่และงานพิเศษที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความสามารถ  มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ทานสารถแกปญหาในการ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยูเสมอ ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้นเสมอ  ทานมี

ความกระตือรือรนที่จะทํางานที่ทานรับผิดชอบใหสําเร็จ  

สอดคลองกับแนวคิดของ มนัส สุวรรณ (2538 : 1-6) ไดใหความหมายของผลการประเมิน

การปฏิบัติงานไววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” คือ การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนใด

คนหน่ึงในชวงเวลา หน่ึง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ันในชวงเวลาน้ันกับ

เกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไวสําหรับแตละช้ินงาน ทั้งน้ีผลของการปฏิบัติงานจะตองถูกพิจารณาทั้ง

ในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือดูวาบุคลากรน้ันไดปฏิบัติงานบรรลุตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม 

โดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมสามารถกําหนดเปนคาตัวเลขที่ถูกตองสมบูรณได แตนิยม

กําหนดคาการประเมินในระดับการจัดอันดับ (Ordinal Scale) เชน ดีเดน เปนที่ยอมรับได และตอง

ปรับปรุงเปนตน 
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ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค ขอ2. เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ ไดสรุปขอมูล 

 การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

การยอมรับนับถือ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณาเปนรายขอ พบวา

มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานยกยองชมเชยเมื่อทาน

ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากทาน

เสมอ ผูบังคับบัญชามอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัติอยูเสมอ  

         สอดคลองกับแนวคิดของ  ยงยุทธ (2547 : 131-133) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอร 

สเบอรก วาความพึงพอใจในงานที่ทํา จะเปนสิ่งจูงใจที่ เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ ดี โดยมี

องคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน

โดยตรงซึ่งจะเปน ตัวกระตุนใหเกิดความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ประกอบดวย 1.ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ 

การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่อสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานอยางย่ิง 2.

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได รับการยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมถึงการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ

หรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 3. ลักษณะของงาน (Work It 

self) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค คิดคนสิ่ง

ใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถเฉาะตัวในการทํางาน 4.ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจ

รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไดควบคุมมากเกินไปจนขาดความเปนอิสระในการทํางาน 5.ความกาวหนา 

(Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเรื่องของการไดรับ

เลื่อยขึ้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
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ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 3.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ ไดสรุปขอมูล

ดังนี้ 

 การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

ลักษณะงานที่นาสนใจ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.45) พิจารณาเปนรายขอ 

พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงความสามารถและ

ความถนัด  ลักษณะของงานทาทายความสามารถและนาสนใจ งานที่ไดรับมอบหมายสามารถใช

ความสามารถอยางเต็มที ่

 สอดคลองกับแนวคิดของ  FRED LUTHANS (1995) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการที่เริ่มตนจากการที่รางกายและจิตใจ มีความตองการเกิดข้ึนแลวมีแรงผลักดัน ทําใหเกิด

แรงจูงใจ แลวทําใหเกิดกระทํา เพ่ือนําไปสูเปาหมายตามที่ตองการ 1.ความตองการ (NEEDS) คือ สิ่ง

ที่เกิดขึ้นจากทางรางกายและจิตใจ มีความตองการข้ึนมา เชน ความตองการมีชีวิตอยูรอด หรือ

บางคร้ังคนเราไมมีเพ่ือน ก็พยายามหาเพ่ือนดวยวิธีตาง ๆ เปนตน2.แรงผลักดัน ( DRIVES) คือ เมื่อ

รางกายและจิตใจของคนเรารูสึกวามีสิ่งใดสิ่งหน่ึงขาดหายไปพลังงานที่อยูในตัวเราก็จะขับออกมา

เพ่ือที่จะสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมน้ัน ๆ ไดเชน ความตองการนํ้าและอาหาร อาการที่

เกิดขึ้นมีความรูสึกหิวกระหาย น่ันคือแรงผลักดันรูปแบบหน่ึงที่ออกมาจากรางกาย หรือเมื่อตองการ

เพ่ือน จะมีแรงผลักดันใหเขาไปสูการเปนสมาชิกของสังคมน้ัน เปนตน3.สิ่งจูงใจ (INCETIVES) คือ สิ่ง

ที่จูงใจขั้นสุดทายในการจูงใจ เมื่อรางกายและจิตใจไดรับการตอบสนองจากแรงผลักดันที่ไดกระทําไป

น้ัน ความตองการและแรงผลักดันจะลดนอยลง คนเราก็เขาสูสภาพปกติ เชน ไดด่ืมนํ้า กินอาหาร 

และการไดมีเพ่ือน ดังน้ัน นํ้า อาหาร   

 

 ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 4.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ  

ไดสรุปขอมูลดังนี้ 

         การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการ

มีสวนรวมในความรับผิดชอบโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.41) พิจารณาเปน

รายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทานมักถูก

นําไปปรับใชอยูเสมอ  ทานเปนบุคคลหน่ึงที่มีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน ทานมีสวนรวม

รับรูและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติงานและมีสวนรวมในทุกกิจกรรม   
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 สอดคลองกับแนวคิดของ  ธัญญา ผลอนันต (2546: 77-78) กลาวไววาปจจัยที่มีผลตอ                

การปฏิบัติงานของพนักงานสามารถแบงได 3 ประเภท คือ 1.ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัว                 

ที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติหนาที่ เชน เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพ เชาวปญญา 

ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความสนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร2.ดานงาน 

ไดแก ลักษณะของเน้ืองาน เชน งานน้ันนาสนใจหรือไม มีความทาทายแปลกใหมมาดนอยเพียงใด 

เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรบและพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะทางวิชาชีพและขนาดขององคการ

ตลอดจนความยากงายของงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของพนักงาน 3.ดานการ

จัดการ คือความมั่นคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาหรือไม ไดรับอํานาจในการ

ตัดสินใจมากนอยเพียงใด คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไมและยังอาจรวมถึงเพ่ือนรวม

งานดวย 

 

         ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 5.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี    

ไดสรุปขอมูลดังนี้ 

        การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.36) พิจารณาเปน

รายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ทานคิดวาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น  ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในงานอยูเสมอ เชน 

ไดไปดูงาน อบรม สัมมนาเปนตน  ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปดวยความ

ยุติธรรม  ทานคิดวาหลักเกณฑในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับงานที่ทานปฏิบัติอยู  

         สอดคลองกับแนวคิดของ เมธี ปลันธนานนท (2531 : 3) กลาววา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง ความเพียรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยพยายาม ทําใหบุคคลเหลาน้ันเห็นวา งานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนา

ตามจุดหมายของเขาและขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรได

บรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืนและสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและ

ความตองการขององคการหรือสถาบันดวย 

 

ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 6.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน ไดสรุปขอมูลดังนี้ 

          การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

เพ่ือนรวมงาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.34) พิจารณาเปนรายขอ พบวามี
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ความเหมาะสมอยูในระดับ คือ ในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และไดรับความรวมมือเปน

อยางดีจากเพ่ือนรวมงานเมื่อทานตองการความชวยเหลือ ทานไดเขารวมกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้น

เสมอ ทานสามารถใหคําแนะนําและชีแจงระเบียบ ขอบังคับของทางราชการใหเพ่ือนรวมงานเขาใจได 

         สอดคลองกับแนวคิดของ    สมใจ ลักษณะ (2544 :10-13) กลาววา ปจจัยที่สําคัญในการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ือการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน ไดแก 1.ปจจัยดาน

องคการ การจัดการในองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานองคการตองเสริมสรางความรู 

ความเขาใจในภาพรวม ของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเสนอแนวคิดแนวการปฏิบัติในวิธีการ

ปรับปรุงการบริหารและการจัดการ การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมใน

องคการ การบริหารบุคลากรและการสรางแรงจูงใจเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน รวมทั้งสภาพ

ความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณเคร่ืองมือเครื่องใชเงินทุน เทคโนโลยี  

และศักยภาพของบุคลากร 2. ปจจัยดานบุคคล ถือเปนหัวใจที่สําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพใน

การทํางาน ไดแก ปรัชญาและอุดมการณในการพิชิปญหาอุปสรรค ในการทํางาน และการสรางความ

เช่ือมั่นในตนเอง 

 

 ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 7. เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน ไดสรุป

ขอมูลดังนี้ 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

ความมั่นคงในการทํางาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.31) พิจารณาเปนราย

ขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  คือ ทานคิดวาตําแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง  ทาน

คิดวาทานมีความภูมิใจและผูกพันตอองคกร  ทานคิดวาทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการ

ทํางานวัยเกษียณ  

 สอดคลองกับแนวคิดของ อุทัย หิรัญโต (2531 : 2) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล

คือ การปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึง นับต้ังแตการสรรหา

คนเขาทํางานการคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดี 

ความชอบ การเลื่อนตําแหนง การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงาน 

การบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารที่กลาวน้ีเพ่ือที่จะใหไดบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถและใชบุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคการในดานประสิทธิภาพของงานและเกิด 

ผลงานมากที่สุด 
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ขอเสนอแนะ 

 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

  จากการศึกษา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สามารถนําไปประยุกตใชไดดังน้ี 

      1.1 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เปนอันดับตน ดังน้ันแตละองคกรควรให

ความสําคัญ และใหเปน สวนหน่ึงในการบริหารองคกรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งจะสงผลใหองคกร

เติบโตอยางยั่งยืน 

      1.2 ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ                

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ในองคกรมากกวาปจจัยอ่ืน ดังน้ันองคกร

ควรเล็งเห็นถึงการจัดโครงสรางองคกรที่สอดคลองกับเปาหมายในองคกรควรมีแผนปฏิบัติงาน                 

ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธในแตละหนวยงาน เพ่ือใหการทางานเปนไปไดอยางราบรื่น 

 

 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

     2.1 ผูวิจัยควรศึกษาความคาดหวังของพนักงานในการทํางานเพ่ือประโยชนในการพัฒนา 

รูปแบบองคกรเพ่ือสามารถเขาถึงและตอบสนองความตองการของพนักงาน รวมถึงเปนการสราง 

คุณภาพชีวิตในการทํางานในองคกรไดอีกทางหน่ึง 

     2.2 ผูวิจัยควรมีการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานถึงความคาดหวัง และความตองการใน

การทํางาน ระบบการทางานกับองคกร เพ่ือใหไดขอมูลที่แทจริง ชัดเจนและขอคิดเห็น เพ่ือเปน

ประโยชนตอการพัฒนาระบบการทางานขององคกรตอไปในอนาคต 
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