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คําชี้แจง  กรณุาใสเครื่องหมาย (  ) ในขอที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริง โดยมีเกณฑดังน้ี 

                ระดับ 5 หมายถึง มีความพึงพอใจดีมาก 

                ระดับ 4 หมายถึง มีความพึงพอใจดี 

                ระดับ 3 หมายถึง มีความพึงพอใจ ปานกลาง 

                ระดับ 2 หมายถึง มีความพึงพอใจนอย 

                ระดับ 1 หมายถึง ไมมีความพึงพอใจ ควรปรับปรุง 

แบบสอบถาม 
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรทีส่งผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม แบงเปน 6 ดาน ดังนี ้

           1. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
           2. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานการยอมรบันับถือ 
           3. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 
          4.การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 
          5.การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
         6. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน 
         7. การประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน 
 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
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                                (  ) ชาย 
 
           2. ชวงอายุ       (  ) ตํ่ากวา 20 ป  
                                (  ) 21 – 30 ป 
                                (  ) 31 – 40 ป 
                                (  ) 41 – 59 ป 
                                (  ) 60 ปขึ้นไป 
 



 
 

 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรทีส่งผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย 

หัวขอ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
1.ดานความสาํเร็จในการทํางาน 
  1. งานที่ทานไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จทุกครั้ง      
  2.ทานสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จอยูเสมอ      
  3.ทานสามารถกําหนดเปาหมายและวางแผนวิธีการทํางานของทานเองได      
  4.ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานที่ทานรับผิดชอบใหสําเร็จ      
  5.ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้นเสมอ      
  6.ทานทุมเทการทํางานในหนาที่และงานพิเศษที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ 

     

2.ดานการยอมรับนับถือ 
  1.ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานยกยองชมเชยเมื่อทานปฏิบัติงานจน
ประสบความสําเร็จ 

     

  2.ผูบังคับบัญชามอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัติอยูเสมอ      
  3.เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากทานเสมอ      
3.ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 
  1.ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงความสามารถและความถนัด      
  2.ลักษณะของงานทาทายความสามารถและนาสนใจ      
  3.งานที่ไดรับมอบหมายสามารถใชความสามารถอยางเต็มที ่      
4.ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 
  1. ทานเปนบุคคลหน่ึงที่มสีวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน      
  2.ทานมีสวนรวมรับรูและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผน
ปฏิบัติงานและมีสวนรวมในทกุกิจกรรม 

     

  3. ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทานมักถูกนําไปปรับใชอยูเสมอ      
5.ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  1.ทานมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น      
  2. งานที่ทานปฏิบัติอยูมีสวนรวมสงเสริมใหทานไดรับความกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

     

  3.ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในงานอยูเสมอ เชน 
ไดไปดูงาน อบรม สมัมนาเปนตน 

     

  4.งานที่ทานปฏิบัติมีเสนทางความกาวกนาในสายงานอยางชัดเจน      
  5.ทานพอใจในโอกาสกาวหนาของระดับตําแหนงตามกรอบที่กําหนดไว      
  6.ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปดวยความยุติธรรม      



 
 
 

 

หัวขอ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
  7.ทานคิดวาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

  8.ทานไดรับพิจารณาความดีความชอบประจําปและมีปรบัเลื่อนตําแหนง
อยางเปนธรรม 

     

  9.ทานคิดวาหลักเกณฑในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับงานที่
ทานปฏิบัติอยู 

     

6.ดานเพื่อนรวมงาน 
  1.ในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกนั และไดรับความรวมมือเปน
อยางดีจากเพ่ือนรวมงานเมื่อทานตองการความชวยเหลือ 

     

  2.ทานไดเขารวมกิจกรรมทีห่นวยงานจัดขึ้นเสมอ      
  3.บุคลากรในหนวยงานมีความเคารพและใหเกียรติซึ่งกนัและกัน      
  4.ผูบังคับบัญชาใหความเคารพสิทธิสวนบุคคลของทาน 
ไมกาวกายงานในหนาที ่

     

  5.เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมักจะเขาไปรวมชวยแกไขปญหา 
 

     

  6.เพ่ือนรวมงานมักจะมาปรึกษาหารือ ขอคําแนะนําจากทานเมื่อมีปญหา
ในการทํางาน 

     

  7.ทานสามารถใหคําแนะนําและชีแจงระเบียบ ขอบังคับของทางราชการ
ใหเพ่ือนรวมงานเขาใจได 

     

7.ดานความม่ันคงในการทํางาน 
  1.ทานคิดวาทานมีความภูมิใจและผูกพันตอองคกร      
  2.ทานคิดวาทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการทาํงานวัยเกษียณ      
  3.ทานคิดวาตําแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง      
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บทคัดยอ 
 

     การวิจัยน้ีมี วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ          
การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ                     
ด านลักษณ ะงานที่ น าสนใจ  ด านการมีส วนรวมในความ รับผิดชอบ  ด านความก าวหน า                    
ในตําแหนงหนาที่ ดานเพ่ือนรวมงาน และดานความมั่นคงในการทํางาน จากกลุมตัวอยางจํานวน                        
150 คน ใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามความพึงพอใจ โดยใชคาความถ่ี คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
          ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  จากกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน พบวา อยูในระดับมาก                     
มีคาเฉลี่ย (Χ = 4.43) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59) อยูในเกณฑดี ประกอบดวย การพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ  
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จ
ในการทํางาน  การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย
ดานการยอมรับนับถือ การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ                    
สภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผล
ตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  การพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน                    
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความมั่นคง
ในการทํางาน ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวทุกหัวขอ 
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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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มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  และสังกัดสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีสวน
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           คุณคาและประโยชนอันใดที่บังเกิดข้ึนจากการวิจัยในคร้ังน้ี ขอมอบใหเปนคุณความดีแดผูที่
เกี่ยวของและมีความมุงมั่นในการพัฒนาและสรางสรรคผลงานวิจัยตอไป 
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 บทที่ 1 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

         การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาในภาพรวม กลาวคือ หากสถาบันอุดมศึกษามีกลไกการกําหนด

ทิศทางที่ดีและกาวหนา พรอมการขับเคลื่อนโดยการบริหารคนที่มีประสิทธิภาพแลว ภารกิจของ

มหาวิทยาลัยก็สําเร็จลุลวงไปได ทั้งน้ีบทบาทที่สําคัญรวมถึงความรับผิดชอบขององคกรสูงสุดคือ 

“สภามหาวิทยาลัย” สภามหาวิทยาลัย เปนหนวยงานสําคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ให

สอดคลองกับกระแสของการเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจในปจจุบัน  ซึ่งมีความสําคัญตอ

ความเจริญของสถาบันและผลผลิตที่ดีขององคกร  ดังที่ วิจิตร ศรีสอาน (ม.ป.ป. : 3)  กลาววาสภา

สถาบันอุดมศึกษา  มีอํานาจ หนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานดานนโยบาย งบประมาณ 

มาตรฐานทางวิชาการ และการกํากับดูแลงานบริหารของสถาบัน ซึ่งนอกเหนือ จากอํานาจหนาที่และ

ความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินการตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย/สถาบันอุดมศึกษาแลว 

สถาบันอุดมศึกษายังมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่จะตองดําเนินการใหเปนไปตามที่กําหนดไว

ในกฎหมายตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  

จากที่พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547 ไดบัญญัติบทบาทในการปฏิบัติหนาที่

ของสภามหาวิทยาลัยไว สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามซึ่งเปนองคกรสูงสุดของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม จึงมีอํานาจหนาที่และบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย ซึ่งอํานาจ

หนาที่ที่สําคัญในปจจุบันคือ กําหนดนโยบายและอนุมัติแผนพัฒนามหาวิทยาลัย รวมทั้งกํากับดูแล

การดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบาย  อํานาจดานการเงิน งบประมาณและการจัดการทั่วไป  และมี

อํานาจในการแตงต้ังคณะกรรมการและผูบริหารของมหาวิทยาลัย ดังที่จดหมายขาวธรรมาภิบาล

มหาวิทยาลัย สถาบันคลังสมองของชาติ (2554 : 4) ไดสรุปวา 0โดยทั่วไปหนาที่ของสภามหาวิทยาลัย 

ประกอบดวย งานหลัก เชน กํากับตาม นโยบาย อนุมัติฝายบริหารเสนอ ดูแลเรื่องคุณธรรม 

รับผิดชอบตอสังคม การปฏิบัติหนาที่ดวยความรอบคอบ ระมัดระวังดวยความซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติ

ตามกฎหมาย เปดเผยขอมูล ทําทุกอยางใหโปรงใส การกํากับดูแล ใหปฏิบัติเสมือนกับองคกรธุรกิจที่

มุงผลสัมฤทธ์ิ เปาหมายไมใช กําไร เปนเปาหมายพัฒนาใหการศึกษาที่ดีตอคนของชาติ และการนํา

ธรรมาภิบาลมาใชสงเสริมการเรียนรูรวมกันในการบริหารใชแนวทางปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 

 ปจจุบันสภาสถาบันมีหนาที่กํากับดูแล (Governing Board) มีกฎหมายใหสภามี อํานาจและ

บทบาทมากขึ้น ทั้งในดานการกําหนดนโยบาย การกํากับดูแล การบริหารจัดการ การออกขอบังคับ 

ตลอดจนการสรรหาผูบริหารโดยเฉพาะอธิการบดี (เปรื่อง กิจรัตนภร. 2554 : 2) นอกจากน้ี                  

สภามหาวิทยาลัยยังมีหนาที่ในการกํากับการจัดการศึกษา การอนุมัติ การเปดสอนหลักสูตรการศึกษา 
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การกํากับ การบริหารการเงินและทรัพยสิน การกํากับการบริหารงานบุคคลโดยมุงเนนขีดสมรรถนะ

การทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรรหา การสืบทอดตําแหนงผูบริหารของมหาวิทยาลัย 

(Succession planning) ตลอดจนการพัฒนาองคกรที่มีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัย 

กฎหมายและวิธีปฏิบัติที่กรรมการสภามหาวิทยาลัย และการติดตามการบังคับใชความรับผิดของสภา

มหาวิทยาลัย ประเด็นขอพิพาทเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในศาลปกครองและตัวอยางคดีพิพาทเกี่ยวกับ

มหาวิทยาลัยในศาลปกครอง มหาวิทยาลัยกับคดีพิพาทในศาลปกครองครอบคลุมประเด็นตาง ๆ การ

กํากับการบริหารความเสี่ยงในมหาวิทยาลัย การประเมินสภามหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยกับเรื่อง

ผลประโยชนทับซอน (Conflict of Interests) การวิเคราะหกรณีศึกษา (Case Study)  เพ่ือใหเขาใจ

ถึงบทบาทการทําหนาที่กรรมการสภามหาวิทยาลัยอยางแทจริง (สถาบันธรรมาภิบาลมหาวิทยาลัย : 

ม.ป.ป.)   

 ดังน้ันการดําเนินงานตามอํานาจหนาที่ของสภามหาวิทยาลัยจึงตองกําหนดนโยบาย             

การกํากับดูแล การบริหารจัดการ การออกขอบังคับ และสนับสนุนกิจการของมหาวิทยาลัยใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่กําหนด ดังคํากลาวของ นายมีชัย ฤชุพันธ ที่กลาวไวในจดหมายขาวธรรมาภิบาล

มหาวิทยาลัย สถาบันคลังสมองของชาติ (2554 : 17) วา กฎหมายเปนเหมือน “พลังงาน” เพราะเปน

ที่มาของอํานาจ ที่จะบันดาลใหเกิดสิ่งตาง ๆ ในขณะเดียวกันก็กําหนด “หนาที่ใหตองปฏิบัติทั้ง 

“อํานาจ และหนาที่มีสภาพเหมือนดาบสองคม คือ ถาใชไมดีก็เปนอันตรายตอผูใชและผูเกี่ยวของได

ถาใชดีก็เปนประโยชนอยางย่ิง สภามหาวิทยาลัยจะตองตระหนักและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเอง      

ที่จะชวยพัฒนามหาวิทยาลัยไปในทิศทางที่ถูกตอง  ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ประเด็นเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ของสภามหาวิทยาลัย ในการกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธของ

มหาวิทยาลัยใหเช่ือมโยงกับปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค อัตลักษณและจุดเนนของมหาวิทยาลัย 

ตลอดจนสอดคลองกับหลักการอุดมศึกษา กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว มาตรฐานการศึกษาของ

ชาติ มาตรฐานการอุดมศึกษามาตรฐานวิชาชีพที่เกี่ยวของยุทธศาสตรดานตาง ๆ ของชาติทิศทาง               

การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและกระแสการพัฒนาของโลกใน

ปจจุบัน ตลอดจนบทบาท ในการกํากับติดตามดูแลการนํา เปาหมายนโยบายน้ันไปปฏิบัติใหสําเร็จผล

ตามที่ไดต้ังไว การระดมความคิดเห็นเพ่ือกําหนดกลยุทธในการพัฒนาการกํากับดูแลมหาวิทยาลัย 

เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทสภามหาวิทยาลัยในมิติตาง ๆ เพ่ือรองรับ

การเปลี่ยนแปลงและบริบทความทาทายใหมที่เกี่ยวของกับการกํากับดูแลมหาวิทยาลัยในบริบท

ปจจุบัน ดังน้ันสภามหาวิทยาลัยตองมีบทบาทในการสนับสนุนเพ่ือสรางผูนําสถาบันอุดมศึกษา                 

ในการบริหารมหาวิทยาลัยอนาคต ดังที่ เปรื่อง กิจรัตนกร (2558 : 4-7) ระบุแนวทางวาสภาสถาบัน

จะมีบทบาทได 10 ประการ ไมวาจะเปน คานิยม (Values) ความเปนเอกภาพ (Unity) การตัดสินใจ 

(Decisions) การมอบอํานาจ (Empowerment) นโยบาย (Policy) วิสัยทัศน (Vision) ขอจํากัด 

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

มหาวิทยาลัยไทยมีแนวโนมที่ดีขึ้นเพราะการพัฒนาบทบาทและหนาที่ของ สภามหาวิทยาลัยและสภา
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มหาวิทยาลัยจะตองตระหนักและเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองที่จะชวยพัฒนามหาวิทยาลัยไปใน

ทิศทางที่ถูกตองใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 เมื่อพิจารณาถึงการศึกษาเก่ียวกับผลการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยในปจจุบัน พบวา 

ยังไมมีการศึกษาหรือดําเนินการประเมินเกี่ยวกับการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคามตามบทบาทของสภามหาวิทยาลัย  มีเพียงการประเมินผลการดําเนินงานในภาพรวมของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามที่ประเมินหนวยงานตาง ๆ ไดแก สภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม  หนวยงานในระดับคณะ สํานัก สถาบัน ซึ่งดําเนินการโดยคณะกรรมการติดตาม

ตรวจสอบและประเมินผลงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามจากบุคคลภายนอกที่แตงต้ังโดย

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 ผูวิจัยไดตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญถึงหนาที่และบทบาทของสภามหาวิทยาลัย 

บุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จึงดําเนินการวิจัยเร่ือง การพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตามบทบาทของสภา

มหาวิทยาลัย เพ่ือนําองคความรูและผลการศึกษาที่ไดมาประกอบการพิจารณาสนับสนุนการพัฒนา

มหาวิทยาลัย ตลอดจนนําขอสนเทศที่ได  เพ่ือสรางการรับรู  ความเขาใจ  ระหวางสภามหาวิทยาลัย 

ผูบริหาร บุคลากรและนักศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อันจะนําไปสูความสัมพันธอันดี

ระหวางทุกฝายในการรวมกันขับเคลื่อนและพัฒนามหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเปนองคกรหลัก ซึ่งมีปจจัยสําคัญ  ในการกําหนดทิศทาง นโยบาย 

อัตลักษณของมหาวิทยาลัยที่จะนําไปสูการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 

          เพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัย ไดแก  

           1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 

          2. ดานการยอมรับนับถือ 

          3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

         4. ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

         5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

         6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

         7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
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ขอบเขตการวิจัย 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ เจาหนาที่สังกัดสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม ไดแก กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน                    

กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย จํานวน 150 คน          

  กลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยครั้งน้ี ไดแก เจาหนาที่สังกัดสํานักงาน

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก กองกลาง กองคลัง กองนโยบายและแผน                       

กองบริหารงานบุคคล กองพัฒนานักศึกษา และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย จํานวน 150 คน 

 

 2.  ขอบเขตดานเนื้อหา 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  

ที่นาสนใจ  ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ดานเพ่ือน

รวมงาน  และดานความมั่นคงในการทํางาน 

 

 3.  เนื้อหาการวิจยั 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคามไดมีการศึกษาและรวบรวมขอมูล จากเอกสารและอินเตอรเน็ต เกี่ยวกับแนวคิด 

ทฤษฎีที่เกี่ยวของและขอมูล สํานักงานอธิการบดี สํานักงานสภามหาวิทยาลัย และหนวยงานที่

เกี่ยวของ 

 

 4.  พื้นที่วิจัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 5.  ระยะเวลาการวิจัย 

    ระยะเวลาการวิจัย 1 ป  ซึ่งแบงการดําเนินงานออกเปน 5 ระยะคือ 

ระยะที่ 1 ขั้นเตรียมการ 

ระยะที่ 2 ขั้นดําเนินการ 

ระยะที่ 3 ขั้นการรวบรวมขอมูล 

ระยะที่ 4 สรุปและวิเคราะหผล 

ระยะที่ 5 ทํารายงานการวิจัยและเผยแพร 
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นิยามศัพทเฉพาะ   
 

        การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย                       

ราชภัฏมหาสารคาม หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดผลดี กับสํานักงานสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม การปฏิบัติงานอยางมีข้ันตอน ตามระยะเวลาที่กําหนดและมีความ

รับผิดชอบดําเนินงานตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีตัวช้ีวัดประสิทธิภาพในการทํางาน 

         ดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคลากร ลูกจาง และพนักงานจางสามารถ

ทํางานตามหนาที่หรืองานที่ไดรับมอบหมายจนบรรลุผลสําเร็จ มีความพอใจที่จะทํางานใหเกิด 

ความสําเร็จและมีความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง       

         ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลทํางานไดสําเร็จจนเปนที่ยอมรับ 

เช่ือถือ ไววางใจ ไดรับการยกยอง ชมเชย จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานจนไดรับมอบหมาย 

ใหทางานที่สําคัญ ๆ จากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานขอคําแนะนาในการปฏิบัติงาน 

          ดานลักษณะงานที่นาสนใจ  กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจ 

ใหกระทําหรือด้ินรนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคบางอยางที่ตนเองตองการ ซึ่งจะเห็นไดจากพฤติกรรมที่ 

เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่ไมใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดาเทาน้ัน แตจะเปนใน 

ลักษณะของการตอบสนอง แตการตอบสนองสิ่งเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากงานที่นาสนใจ เชน 

พนักงานมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือหวังวาจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือไดรับความดี 

ความชอบจากผูบริหาร 

         ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระหรือพันธะผูกพันที่บุคคลจะทํางาน

ดวยความมุงมั่นต้ังใจที่จะทาการปฏิบัติหนาที่ดวย ความผูกพันและละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหบรรลุผล

สําเร็จตาม ความมุงหมาย อีกทั้งพยายามที่จะปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น การมีความสํานึก

และการปฏิบัติหนาที่ของตนทั้งที่เปนภารกิจสวนตัว ภารกิจที่ไดรับมอบหมายและภารกิจทางสังคม 

โดยจะตองกระทําจนบรรลุผลสําเร็จ ไมหลีกเลี่ยงภาระดังกลาวและยอมรับผลในการกระทําของตน 

         ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  หมายถึง บุคลากร ไดรับการสนับสนุนใหมี

ความกาวหนาในการทางานอนเน่ืองมาจากผลการปฏิบัติงาน การไดรับศึกษาตอการฝกอบรม และ

ความกาวหนาในสายงานที่ปฏิบัติใหมีตําแหนงที่สูงขึ้น 

         ดานเพื่อนรวมงาน หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีความสัมพันธกับความ

คาดหวังในการธํารงรักษาในการปฏิบัติงานในองคกร 

         ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือมั่นที่มีตอหนาที่ในการทํางาน ตราบใดที่

ยังปฏิบัติหนาที่อยูในองคกรและหลังออกจากองคกร รวมถึงโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา ในหนาที่

การงานทําใหเกิดคุณภาพชีวิต ในการทํางาน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

 1. ไดผลการวิจัยที่สนับสนุนใหสภามหาวิทยาลัยมีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันภายใตกรอบ

ของอํานาจหนาที่และหลักธรรมมาภิบาล 

          2. ไดรูถึงระดับประสิทธิภาพของบุคลากรตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม  

           3. ไดขอเสนอแนะของบุคลากรตอการดําเนินงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม                

เพ่ือนํามาพัฒนาสภามหาวิทยาลัยตอไป 



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
      

          รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

          2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

          3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

          4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคดิเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 

 1.1 ความหมายการบริหารงานบคุคล 

          คนเปนปจจัยสําคัญย่ิงของการบริหาร เพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการ

หากไมมีคนหรือคนไมมีคุณภาพ การจัดการใหบรรลุเปาหมายขององคการยอมดําเนินการไปไดโดย

อยากย่ิง การจะไดดีมีคุณภาพเขามาทํางายอมขึ้นอยูกับการจัดการงานบุคคลที่ดีการจัดการ งาน

บุคคลหรือการบริหารงานบุคคลตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Personnel administration หรือ 

Personnel management ไดมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการบริหารงาน

บุคคลไว ดังตอไปน้ี  

          ภิญโญ สาธร (2518 : 17) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลคือ การที่จะใชคน 

ทํางานใหไดผลดีที่สุด ในระยะเวลาสั้นที่สุดและใหสิ้นเปลืองเงินและวัสดุนอยที่สุดในขณะ เดียวกันคน

ที่ทํางานก็จะมีความสุขความพอใจในการทํางาน 

          เมธี ปลันธนานนท (2531 : 3) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ความเพียร

พยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยพยายาม 

ทําใหบุคคลเหลาน้ันเห็นวา งานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตามจุดหมายของเขาและ

ขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรไดบรรลุผลโดยใหเกิดความ

กลมกลืนและสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการขององคการ

หรือสถาบันดวย 

           อุทัย หิรัญโต (2531 : 2) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลคือ การปฏิบัติการ

เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึง นับต้ังแตการสรรหาคนเขาทํางานการ

คัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อน
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ตําแหนง การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงาน การบําเหน็จบํานาญ

เมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารที่กลาวน้ีเพ่ือที่จะใหไดบุคคลที่มีความรู ความสามารถและใช

บุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคการในดานประสิทธิภาพของงานและเกิดผลงานมากที่สุด 

           เสนาะ ติเยาว (2543 : 7-8) ใหความหมายของ การบริหารงานบุคคลคือ “การจัด

ระเบียบและการดูแลใหทํางานเพ่ือใหบุคคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละบุคคลให

มาที่สุดอันเปนผลใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขันและไดผลงานมากที่สุด รวมถึง

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบังชา ต้ังแตระดับสูงสุดถึงตํ่าสุด รวมตลอดถึง                

การดําเนินการตาง ๆ อันเกี่ยวของกับทุกคนในองคการน้ัน” และไดกลาวสรุปวา การบริหารงาน

บุคคลเปนกระบวนการที่ทําใหไดคน ใชคน และบํารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 

ในจํานวนที่เพียงพอเหมาะสม น้ันคือหนาที่ทางดานการรับสมัคร การคัดเลือก การฝกอบรมการ

พัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การใหสวัสดิการ และการโยกยายเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน 

            Flippo (1984 : 5) ไดสรุปการบริหารงานบุคคลไวอยางกะทัดรัดวา หมายถึง                       

“การวางแผนการจัดองคการ การอํานวยการ และการควบคุมทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับการจัดหา       

การพัฒนาการจายคาตอบแทน การบูรณา การบํารุงรักษา และใหออกงาน เพ่ือใหวัตถุประสงคของ

ทั้งบุคคล องคการ และสังคมบรรลุ ความสําเร็จ” 

            Blippo (1965 : 54 เห็นวาการบริหารงานบุคคล หมายถึง “การวางแผนนโยบายการ

กําหนดแผนงาน การเลือกสรร การฝกอบรม การกําหนดคาตอบแทนการจัดอัตรากําลัง                    

การเสริมสรางแรงจูงใจ การเสริมสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธ และบรรยากาศที่ดี

ในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนอยงาน”  

            กลาวโดยสรุปวา การบริหารงานบุคคลคือ การดําเนินการหรือจัดการเกี่ยวกับบุคคล                

ในหนอยงาน ในอันที่จะใหไดบุคคลมาปฏิบัติงานตามตองการ และเพ่ือใหบุคคลมาปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 1.2 ระบบการบรหิารงานบคุคล 

      ระบบการบริหารงานบุคคล นับวาเปนระบบที่สําคัญเปนอยางยิ่งสําหรับการบริหารงาน 

องคการ เน่ืองจากวา ทรัพยากรมนุษย หรือคน ถือไดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญในการขับเคลื่อน                   

การบริหารงานขององคการ มีนักวิชาการไดกลาวถึงระบบการบริหารงานบุคคล ดังน้ี 

  ระบบบริหารงานบุคคลที่สําคัญมี 2 ระบบคือ ระบบอุปถัมภ (Patronage System) 

และระบบคุณธรรม ( Merit System ) ซึ่งแตระบบมีลักษณะสําคัญดังน้ี (สนอง เครือมาก  และวิสิฐ 

วงศจิตราทร. 2529 : 870-871)  
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  1) ระบบอุปถัมภ เปนระบบบริหารบุคคลที่ใชมาต้ังแตสมัยโบราณ ซึ่งมีลักษณะสําคัญ 

โดยคํานึงถึงญาติพ่ีนอง ความสนิทสนม หรือความคุนเคยกันมากกวาความสามารถของบุคคล ระบบ

อุปถัมภจะมีอยู 3 ลักษณะ คือ 

   1.1) ระบบสืบสายโลหิต คือถือวาบิดาเปนขุนนางตําแหนงใด บุตรชายคนโตมักจะได

ตําแหนงน้ัน หรือเมื่อบิดาเปนขุนนางแลวก็สามารถนําลูกหลาน ญาติพ่ีนองเขารับตําแหนงได 

   1.2) ระบบแลกเปลี่ยน คือการนําสิ่งแลกเปลี่ยนมาแลกกบัตําแหนง เชน การแตงต้ัง

ขุนนางจีนโบราณ 

   1.3) ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนการแตงต้ังผูรับใชใกลชิดที่โปรดปรานใหดํารง

ตําแหนง  

  2) ระบบคุณธรรม ในบางแหงใชคําวา ระบบคุณวุฒิ ระบบความดี ระบบความรู 

ความสามารถ หรือระบบความดีความสามารถ ระบบคุณธรรมที่ใชในราชการมีหลักสําคญั 4 ประการ 

คือ 

   2.1) หลักความสามารถ หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถเปนหลักในการ

สรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมที่สุดตามหลักใชคนใหถูกกับงาน (Put the Right on the Right Job 

หรือ Competent man for Competent job) 

   2.2) หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปดโอกาสเทาเทียมกัน ในการสมัครเขา

ทํางานสําหรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมือนกัน นอกจากน้ันยังรวมถึงการกําหนดคาตอบแทน สําหรับ

บุคลากรดวย คือ งานเทากันเงินเทากัน (Equal Pay for Equal Work)  

   2.3) หลักความมั่นคง หมายถึง หลักประกันในการทํางานที่หนวยงานใหยึดถือเปน

อาชีพได มิใหถูกกลั่นแกลง หรือถูกใหออกจากงานโดยไมมีความผิดรวมทั้งใหคาตอบแทนและ

สวัสดิการตาง ๆ อยางมั่นคงแกชีวิต  

   2.4)  หลักความเปนกลางทางการเมือง โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบราชการ มุงให

ขาราชการการประจําปฏิบัติหนาที่โดยอิสระ ปราศจากอิทธิพลการเมืองใด ๆ เพ่ือใหขาราชการ

สามารถปฏิบัติงาน ตามนโยบายของรัฐบาลไดอยางตอเน่ือง 

 

2. แนวคดิเก่ียวกับการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

 

 ในการประเมินผลการปฏิบัติ มีนักวิชาการใหนิยามของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ลักษณะหลากหลาย ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังตอไปน้ี 

 Szilagyi (1984 : 540) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือ กระบวนการของ                    

การกําหนด การวัด และการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
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 Beach (1981 : 290) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ก็คือ การประเมินอยางเปน

ระบบเกี่ยวกับบุคคลโดยพิจารณาถึงการปฏิบัติในหนาที่และศักยภาพที่จะพัฒนาบุคคลดังกลาว  

 Bellows (1981 : 370) ไดใหคําจัดความวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง                     

“การประเมินคาของแตละบุคคล สําหรับองคการซึ่งมักดําเนินการ โดยผูบังคับบัญชา หรือโดยบุคคล

ที่อยูในตําแหนงที่สามารถสังเกตการปฏิบัติงาน ของผูถูกประเมินไดโดยมีการดําเนินการอยางเปน

ระบบและตอเน่ือง” 

 เสนาะ ติเยาว (2516 : 177) กลาวเสริมวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือระบบที่จัดขึ้น

เพ่ือหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเองกลาวงายๆ คือ 

เปนการหาประโยชนหรือตีราคาผลงานของผูปฏิบัติ โดยปกติผูที่จะประเมินผลงาน คือ ผูบังคับบัญชา

โดยตรงของบุคคลน้ัน การประเมินผลงานอาจไมกระทําเปนตัวเลขหรือจํานวนเงินและไมจําเปนตอง

อาศัยเหตุการณที่เกิดขึ้น 

 ภิญโญ สาธร (2517 : 17) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากรเปน

การประเมินสมรรถภาพของบุคลากรไปในตัว การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชา

โดยตรงบุคลากร สวนการวินิจฉัยขั้นสุดทายเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง 

 ชูศักด์ิ เที่ยงตรง (2528 : 17) กลาวถึงการประเมินการปฏิบัติงานวา เปนกระบวนการ

ประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณคาตอ                    

การปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และประเมิน

โดยหัวหนางาน โดยอยูบนพ้ืนฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ                   

การประเมินที่มีประสิทธิในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน  

 อรุณ รักธรรม (2531 : 675) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการ วัดผลงาน หรือ

ตีคาหรือประเมินงานของบุคคลเพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล 

 ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2533 : 6-9) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไว

ดังน้ี “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” หมายถึง การเทียบระหวางผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับ

มาตรฐานที่วางไวในตําแหนงหนาที่ น้ัน ๆ โดยอาศัยความยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชา                   

ในฐานะผูปฏิบัติตามมาตรฐาน ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและ

คุณภาพของบุคคลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร รวมทั้งเพ่ือประโยชนในการใหรางวัล                 

หรือลงทัณฑ ตลอดจนในการพัฒนาบุคคลตอไปในอนาคต 

 สวนประโยชนที่คาดวานาจะไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีอยูหลากหลาย

ประการจึงพอจะสรุปประเด็นหลัก 6 ประการดังตอไปน้ี 
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 ประการที่หน่ึง การประเมินผลการปฏิบัติงานยอมมีประโยชนโดยตรงตอการควบคุมและ

ตรวจสอบระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรระดับทั้งบริหารและระดับปฏิบัติ ใหคงไวในมาตรฐานที่พึง

ประสงค 

 ประการที่สอง การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถชวยใหองคการไดทราบถึงความจําเปน

และทิศทางในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถและทักษะตาง ๆ ใหสอดคลองกับ

ความตองการขององคการ โดยอาจกระทําในลักษณะของการฝกอบรม การจัดพ่ีเลี้ยงและการให

คําปรึกษา เปนตน 

 ประการที่สาม การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยกระตุนใหผูบังคับบัญชาคอยสังเกตจดจํา

พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาดวยความเอาใจใสย่ิงขึ้น โดยหวังวาความเอาใจใสดังกลาวนาจะ

กอใหเกิดความสัมพันธและความเขาใจที่ดีตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

 ประการที่สี่ การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดรับ ขาวสาร

ขอมูลที่จําเปนตอการปรับปรุงตนเองและวิธีการทํางาน ใหมีคุณคาตอองคการย่ิงขึ้น 

 ประการที่หา การประเมินผลการปฏิบัติงานนาจะมีประโยชนตอการพิจารณาแตงต้ัง โยกยาย 

หรือสับเปลี่ยนบุคลากรใหตรงตามความรูความสามารถ และทักษะ ตลอดจนอาศัยผลงานการปฏิบัติ

เปนดัชนีสําคัญในการบงบอกถึงความถนัดของบุคคล 

 ประการที่หก การประเมินผลการปฏิบัติงานนาจะเปนประโยชนตอการพิจารณาความดี

ความชอบ และรางวัลตาง ๆ สําหรับที่มีผลงานดีเดน รวมทั้งพิจารณาแกไขตักเตือน และลงโทษ

สําหรับบุคคลที่มีผลงานนอย ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 

    1. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  มนัส สุวรรณ (2538 : 1-6) ไดใหความหมายของผลการประเมินการปฏิบัติงานไววา 

“การประเมินผลการปฏิบัติงาน” คือ การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนใดคนหน่ึงในชวงเวลา 

หน่ึง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ันในชวงเวลาน้ันกับเกณฑหรือมาตรฐานที่

กําหนดไวสําหรับแตละช้ินงาน ทั้งน้ีผลของการปฏิบัติงานจะตองถูกพิจารณาทั้งในเชิงปริมาณและ

คุณภาพ เพ่ือดูวาบุคลากรน้ันไดปฏิบัติงานบรรลุตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม โดยทั่วไป                     

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมสามารถกําหนดเปนคาตัวเลขที่ถูกตองสมบูรณได แตนิยมกําหนด         

คาการประเมินในระดับการจัดอันดับ (Ordinal Scale) เชน ดีเดน เปนที่ยอมรับได และตองปรับปรุง

เปนตน 

  สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกระบวนการประเมินงานของบุคลากร

อยางเปนระบบ เพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรในองคการ                   

โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไวในสายงานน้ัน 
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 2. วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบั ติ การประเมินผลงานปฏิบั ติงานมี

วัตถุประสงค  โดยทั่วไปดังน้ี 

       2.1 เพ่ือทราบคาของการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของบุคลากร 

     2.2 เพ่ือทราบระดับศักยภาพในการทํางานของบุคลากร 

  2.3 เพ่ือทราบจุดเดน / จุดดอยในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  2.4 เพ่ือประโยชนในการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา 

  2.5 เพ่ือเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร 

       2.6 เพ่ือเสริมสรางและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ  

      3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลากหลายวิธีการตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและวัตถุ 

ประสงคของแตละหนวยงาน เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองคํานึงถึง คุณภาพ ปริมาณ

งาน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่เห็นวามีประโยชนและนําไปใชไดดีในแนวทางปฏิบัติ

มี 2 วิธี คือ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางออม 

  3.1 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง การประเมินผลดวยวิธีหารน้ี มุงเนนไปที่

การประเมินผลของงานที่ปฏิบัติไปแลวตามระยะเวลาที่กําหนด โดยประเมินวาผลของงานเปนไป

ตามที่องคการวางวัตถุประสงคไวหรือไม เปนไปตามความตองการขององคการหรือไมและเปนที่พอใจ

ของผูบังคับบัญชาหรือไม ในการประเมินผลการปฏิบัติงานทางตรง จําเปนตองกําหนดเกณฑ

มาตรฐานการปฏิบัติงานไวอยางแนชัดเชน ผลงานน้ันดีเพียงใด (คุณภาพ) ผลงานสําเร็จลุลวงภายใน

เวลาเทาใด (ปริมาณ) จากน้ันนําผลงานที่ไดนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงานและตี

คาการประเมินใหมีความหมายทางสถิติการตีคา ผลการปฏิบัติงาน นิยมใชมาตรฐาน การกําหนด

ระดับการจัดอันดับ เชน ดีเดนเปนที่ยอมรับไดและตองปรับปรุง 

  3.2 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานทางออม การประเมินผลการปฏิบัติงานทางออมจะ

มุงเนนการประเมินในลักษณะของการแสดงออกที่เรียกวาปจจัยองคประกอบในการปฏิบัติงาน

มากกวาเนนในเรื่องการกําหนดคาหรือตีความจากชินงานการประเมินผลการปฏิบัติงาทางออม

สามารถดําเนินการตามขั้นตอนคลายกับการประเมินผลทางตรง โดยกําหนดคุณลักษณะที่ประเมิน

อยางแนนอน คุณลักษณะที่นิยมใชมาก คือ  

   1) การวางแผนและการจัดระบบงาน  

    2)  ความเปนผูนํา 

   3)  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

   4) ความรับผิดชอบ 
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   5)  ความสามรถในการปฏิบัติงาน 

   6)  ความอุตสาหะ 

   7)  การรักษาวินัย 

   8)  การปฏิบัติตนเหมะสมกับการเปนขาราชการ 

   9)  คุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

 จากการกําหนดคาลักษณะการแสดงออกหรือองคประกอบดังกลาวเปน 3 ระดับ 5 ระดับ 

หรือ 7 ระดับ แลวแตตีคาของการประเมินดวยวิธีการประเมินทางตรงคือ ดีเดน เปนที่ยอมรับได และ

ตองปรับปรุง 

 

 4. ประโยชนของการประเมินผลของการปฏิบัติงาน 

  ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ลักษณะ ดังน้ี 

  4.1 ประโยชนตอผูปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามผูปฏิบัติงานมักตองการทราบ

ผลการปฏิบัติงานของตนเองวาเปนอยางไร เปนไปตามเกณฑมาตรฐานที่องคกรวางวัตถุประสงคไว 

เปนไปตามความตองการขององคการและเปนที่พอใจของผูบังคับบัญชามากนอยเพียงใด นอกจาก

เปนประโยชนทางตรงในการปฏิบัติงานแลวยังเช่ือมโยงใหเกิดประโยชนทางออมคือ สามารถพัฒนา

ปรับปรุงผลของการปฏิบัติงานที่ยังไมไดมาตรฐานใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนด พัฒนา

และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ซึ่งจะสงผลถึงบําเหน็จความดีความชอบที่พึงจะไดรับ 

  4.2 ประโยชนตอผูบังคับบัญชาซึ่งเปนหนาที่โดยตรงของผูบังคับบัญชาในการที่จะ

ดําเนินการใหองคการบรรลุสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรยังสงผลใหผูบังคับบัญชาสามารถบริหารจัดการองคการไดอยางถูกตองวาควรปรับปรุง

แกไข หรือควรสงเสริมและพัฒนา อะไรและอยางไร นอกเหนือจากการบริหารที่มีประสิทธิภาพแลว

การประเมินผล การปฏิบัติงานยังสามารถชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถตัดสินใจอยางใดอยางหน่ึงที่

เก่ียวของกับบุคลากรแตละคนโดยปราศจากอคติและความเปนอัตนัยไมวาจะเปนพิจารณาความดี

ความชอบการลงโทษทางวินัยและการใหโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางาน 

  4.3 ประโยชนตอองคการจากผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแสดงใหเห็นถึง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน

สามารถไดพัฒนาและปรับปรุงตนเองสงเสริมใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีมีมาตรฐานไดมีโอกาสกาวหนา

ไดรับบําเหน็จความดีความชอบและการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองจะสงผลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
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 5. เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคการสวนใหญนิยมใชในการประเมินการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีดังน้ี 

  5.1 มาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานน้ีหมายถึง มาตรฐานที่เปนที่

ยอมรับและเขาใจกันดี ระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากรในองคการที่จะถูปประเมินโดยปกติ

มาตรฐานการปฏิบัติงานจะตองบงบอกวาการปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ ตองมีมาตรฐานะดับใด โดยจะ

พิจารณาทั้งในดานคุณภาพและปริมาณ  

  5.2 แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบฟอรมประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี

ความแตกตางกันไปตามละกษณะงานของแตละองคการไมจําเปนตองใชแบบฟอรมเดียวกันแตละ

องคการสามารถสรางแบบฟอรมของตนเองขึ้นมาใชเปนของตนเองโดยเฉพาะคุณลักษณะที่แสดงออก

ของมาตรฐานผลงานและความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  5.3 ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่นําเอา

นโยบายไปสูการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการนําเอาวัตถุประสงคนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานของ

องคการมาประมวลเปนวิธีเพ่ือเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

3. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

 แรงจูงใจตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของทอส และ                 

คารโรลล (Tois and Carroll. 1982:  87) หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําให

บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางาน ใหสําเร็จ โดย

รับอิทธิพลจากการกระทําของคนอ่ืนที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหารโดยผูบริหารจะจูงใจ

พนักงานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ 

 DALES. BEAH (1725) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง การกระทําใหคนเต็มใจที่จะใช

พลังงานของเขาเพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (GOAL) หรือรางวัล (REWARD) ที่จะไดรับหรือ

รางวัลเปนสิ่งสําคัญของการกระทําของมนุษย และเปนสิ่งย่ัวยุใหคนไปถึงซึ่งวัตถุประสงค 

 FRED LUTHANS (1995) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่เร่ิมตนจากการที่

รางกายและจิตใจ มีความตองการเกิดขึ้นแลวมีแรงผลักดัน ทําใหเกิดแรงจูงใจ แลวทําใหเกิดกระทํา 

เพ่ือนําไปสูเปาหมายตามที่ตองการ  

  1. ความตองการ (NEEDS) คือ สิ่งที่เกิดขึ้นจากทางรางกายและจิตใจ มีความตองการ

ขึ้นมา เชน ความตองการมีชีวิตอยูรอด หรือบางครั้งคนเราไมมีเพ่ือน ก็พยายามหาเพ่ือนดวยวิธีตาง ๆ 

เปนตน 
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  2. แรงผลักดัน ( DRIVES) คือ เมื่อรางกายและจิตใจของคนเรารูสึกวามีสิ่งใดสิ่งหน่ึงขาด

หายไปพลังงานที่อยูในตัวเราก็จะขับออกมาเพ่ือที่จะสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมน้ัน ๆ ได

เชน ความตองการนํ้าและอาหาร อาการที่เกิดขึ้นมีความรูสึกหิวกระหาย น่ันคือแรงผลักดันรูปแบบ

หน่ึงที่ออกมาจากรางกาย หรือเมื่อตองการเพ่ือน จะมีแรงผลักดันใหเขาไปสูการเปนสมาชิกของสังคม

น้ัน เปนตน 

  3. สิ่งจูงใจ (INCETIVES) คือ สิ่งที่จูงใจขั้นสุดทายในการจูงใจ เมื่อรางกายและจิตใจไดรับ

การตอบสนองจากแรงผลักดันที่ไดกระทําไปน้ัน ความตองการและแรงผลักดันจะลดนอยลง คนเราก็

เขาสูสภาพปกติ เชน ไดด่ืมนํ้า กินอาหาร และการไดมีเพ่ือน ดังน้ัน นํ้า อาหาร  และเพ่ือนก็คือ

แรงจูงใจ 

 

 1. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzbeg’S T ro-Factors Theory) 

  ยงยุทธ (2547 : 131-133) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก วาความพึงพอใจ

ในงานที่ทํา จะเปนสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงซึ่งจะเปน ตัวกระตุนใหเกิด

ความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

ประกอบดวย 

  1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได

เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่

จะเกิดขึ้นและเมื่อสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานอยางย่ิง 

  2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม

วาจากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมถึงการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การให

กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

  3. ลักษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที่

อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถเฉาะตัว

ในการทํางาน 

  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไดควบคุมมากเกินไปจนขาดความเปน

อิสระในการทํางาน 

  5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จก็ไดรับการ

ตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อยขึ้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหาความรู

เพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
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 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

  ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร ยอมเกิดจากปจจัยตาง ๆ ที่สงผลใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีความสําคัญในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตอไปน้ี 

  ธัญญา ผลอนันต (2546: 77-78) กลาวไววาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน

สามารถแบงได 3 ประเภท คือ 

   1. ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัว ที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติหนาที่ 

เชน เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพ เชาวปญญา ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความ

สนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร 

   2. ดานงาน ไดแก ลักษณะของเน้ืองาน เชน งานน้ันนาสนใจหรือไม มีความทาทาย

แปลกใหมมาดนอยเพียงใด เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรบและพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะทาง

วิชาชีพและขนาดขององคการตลอดจนความยากงายของงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และความ                

พึงพอใจของพนักงาน 

   3. ดานการจัดการ คือความมั่นคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนา

หรือไม ไดรับอํานาจในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไม

และยังอาจรวมถึงเพ่ือนรวมงานดวย 

  สมใจ ลักษณะ (2544 :10-13) กลาววา ปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพใน     

การทํางานเพ่ือการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน ไดแก 

   1.ปจจัยดานองคการ การจัดการในองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน

องคการตองเสริมสรางความรู ความเขาใจในภาพรวม ของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเสนอ

แนวคิดแนวการปฏิบัติในวิธีการปรับปรุงการบริหารและการจัดการ การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ 

ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมในองคการ การบริหารบุคลากรและการสรางแรงจูงใจเพ่ือประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน รวมทั้งสภาพความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณเครื่องมือ

เครื่องใชเงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

   2. ปจจัยดานบุคคล ถือเปนหัวใจที่สําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

ไดแก ปรัชญาและอุดมการณในการพิชิตปญหาอุปสรรค ในการทํางาน และการสรางความเช่ือมั่น             

ในตนเอง 

  วรจิตร หนองแก (2540) ไดเสนอการปฏิบัติงานของบุคคล จะถูกกําหนดโดย 3 สวน 

ดังน้ี 

   1. ลักษณะเฉพาะบุคคล คุณลักษณะเหลาน้ีจะไดมาจากการศึกษา อบรม และสั่งสม

ประสบการณ  แบงเปน 3 กลุม ดังน้ี 
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    1.1 ลักษณะเกี่ยวกับเพศ อายุ เช้ือชาติ เผาพันธุ 

1.3 ลักษณะเกี่ยวกับความรู ความสามารถ ความถนัด 

2.3 ความชํานาญของบุคลากร 

   2. ระดับความพยายามในการทํางาน ซึ่งจะเกิดจากการจูงใจในการทํางาน ไดแก  

ความตองการ แรงผลักดัน อารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความต้ังใจ เพราะคนที่มีแรงจูงใจสูงใน 

การทํางานจะมีความพยายามในการที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหการทํางานมากกวาผูที่มี

แรงจูงใจ 

   3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน ซึ่งไดแกคาตอบแทน ความยุติธรรม 

การติดตอสื่อสาร และมีการอบรมมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจผูปฏิบัติงาน 

  นอกจากปจจัยดานองคการและปจจัยดานบุคคลแลว การใชแรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยผูบริหารมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญในการจัดรูปแบบของ

การใชแรงจูงใจแกบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน รู)แบบการจูงใจ มี 3 รูปแบบ 

 (สมใจ ลักษณะ. 2544 : 73-76) คือ 

   1. การจูงใจดวยรางวัลคาตอนแทน 

    1.1 รางวัลคาตอบแทนในรูปของเงินตอบแทนไดแก คาตอบแทน เชน เงินเดือน 

โบนัส เปนตน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง ซึ่งเปนสวนหน่ึงจะเปนที่มาของการไดรับ

เงินเดือนละเงินประจําตําแหนง สวัสดิการและบริการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาลสงเคราะหที่อยู

อาศัย เปนตน 

    1.2 รางวัลคาตอบแทนที่ไมใชเงิน ไดแก การใหเคร่ืองอํานวยความสะดวก เชน 

หองทํางานสวนตัวของผูบริหาร รถประจําตําแหนง เปนตน การใหโอกาสไดไปศึกษา อบรม สัมมนา

ใหไดรับผิดชอบโครงงานที่มีเกียรติ และไดสรางผลงานลักษณะของการใหรางวัลตอบแทน ควร

คํานึงถึงความตองการพ้ืนฐานของบุคคลแตละคน ที่อาจมีลําดับความตองการที่แตกตางกัน รางวัลที่

จัดใหนอกจากตรงความตองการแลว ควรเสริมใหมีความตองการข้ันสูงตอไป หลักการใหรางวัล            

ควรเปนรางวัลที่มีความสําคัญตอผูรับมีการจัดสรรอยางเปนธรรม โปรงใส และความยืดหยุนตาม

ความแตกตางระหวางบุคคล 

   2. แรงจูงใจดวยงาน 

    หลักที่สําคัญของการจูงใจดวยงาน คือ ใชลักษณะและเง่ือนไขวิธีการทํางาน    

จูงใจใหบุคคลมีความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ พอใจอุทิศตนใหกับงานและให

ความรวมมือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน วิธีการจูงใจดวยงาน ควรประยุกตการจูงใจโดยเนน

การจัดงานใหทาทายความสามารถ ใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดมีอิสระในการคิดสรางสรรค ความสําเร็จ

และความพอใจในงานที่ตนรับผิดชอบจะชวยจูงใจดวยงาน คือ  
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    2.1 การหมุนเวียนงาน คือ การใหพนสภาพความจําเจ และเกิดความกระตือ  

รือรนในงานใหม 

    2.2 ขยายขอบเขตและเน้ือหาของงาน คือ มอบหมายอํานาจหนาที่ใหเพ่ิมขึ้น 

เพ่ือแสดงความไววางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของเขา ซึ่งจะชวยสรางความทาทาย เชน การให

โอกาสพนักงานติดตอลูกคาโดยตรงเพ่ือทราบความตองการของลูกคา 

   3. การจูงใจดวยวัฒนธรรมองคการ 

    การจัดวัฒนธรรมการใหจูงใจบุคคล ใหมีความรักในองคการบุคลากรรูสึกวา

ตนเองเปนเจาของหรือเปนสวนหน่ึงขององคการ รูปแบบการจัดการในองคการใชวิธีการบริหารแบบมี

สวนรวม วัฒนธรรมองคการที่จูงใจบุคลากรใหมีประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้น ไดแก 

    3.1 ใชวิสัยทัศนสรางเปาหมายในอนาคต ความเจริญกาวหนาขององคการเปน

ทิศทางที่ทุกคนมุงมั่น 

    3.2 ใหทุกคนมีสวนรวม คือ การใหความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ ใชการตัว

สินใจจากระดับลาง โดยใหความไววางใจและใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในฐานะผูอยู

ใกลชิดกับปญหามากที่สุด มีการสื่อสารจากลางขึ้นบน นโยบาย ทิศทาง แนวการดําเนินการที่พวกเขา

ตองการ ใหทุกฝายมีสวนรวมในการทําแผนงาน ติดตามประเมินผลงาน และภูมิใจใจความสําเร็จของ

แผนงาน  

    3.3 ใหความสําคัญตอความตองการของบุคคล และสนองความตองการของ

บุคคล เชน สนองความตองการจางงานตลอดชีวิต และใหความสําคัญกับระบบอาวุโสความเช่ือใจ

ไววางใจดวยการควบคุมเฉพาะผลตามเปาหมาย และใหทุกคนมีโอกาสกําหนดรายละเอียดของวิธีการ

ดําเนินงานดวยตนเอง สงเสริมความเจริญกาวหนาของบุคคลดวยการจัดใหเขารับการฝกอบรม                 

อยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ ทั้งรูปแบบไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ การฝกอบรบขณะทํางาน จัดกลุม

คุณภาพใหรุนพ่ีสอนรุนนอง เปนตน  

    3.4 ติดตามประเมินผลดวยวิธีการธรรมชาติ เชน การสนทนาระหวางผูบริหาร

กับผูปฏิบัติงาน ไดประเมินผลการทํางานเปนหมูคณะ เพ่ือรวมกันภูมิใจเมื่อผลงานประสบความสําเร็จ

และชวยกันปรับปรุงแกไขสวนที่ยังไมบรรลุตามเปาหมาย 
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผูศึกษาไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของที่มีลักษณะเดียวกัน คลายคลึง

กัน ที่สามรถเทียบเคียงปจจัยที่มีผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่มีผูจัดทําไว 

 พจนา สุจํานงค (2538) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ :

ศึกษาเฉพาะกรณีกรรมการหมูบาน ฝายกิจการสตรี ในเขตอําเภอปาโมก จังหวัดอางทอง ผลการวิจัย

พบวาปจจัยที่มี อิทธิตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกรรมการหมูบานฝายกิจการสตรี                        

มี 4 ปจจัย คือ รายได ความเขาใจในบทบาทหนาที่ การไดรับการฝกอบรม และการไดรับการ

สนับสนุนจากเจาหนาที่ของรัฐ 

 ชาริณี จันทรแสงศรี (2540) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศของบริษัทวิทยุการบินแหงประเทศ จํากัด

ผลการวิจัยพบวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานรอยละ 49.5 มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติวิจัยพบวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง รอยละ 25.5 มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร คือสถานภาพการสมรส ระดับตําแหนง รายได และความพอใจในการทํางาน 

 พรสวรรค ชุมพลกุล (2543) ศึกษาวิจัยเร่ือง สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน ดารา

วิทยาลัย โดยวัดระดับสิ่งจูงใจในการทํางานของครู ไดแก สวัสดิการในการทํางาน ความมั่นคงในการ

ทํางาน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา 

  1. ปจจัยจูงใจดานสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

  2. ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครูอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ 

  3. ปจจัยจูงใจดานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน

ของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ประวิทย ทิมครองธรรม (2545) ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยจูงใจที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิพลใน

การปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต โรงงานผลิตช้ินสวนประกอบรถยนตในเขตอุตสาหกรรมภาค

ตะวันออก โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 405 คน ผลการวิจัยพบวาปจจัยแรงจูงใจภายใน 

ดานลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสในความเจริญกาวหนา การมีสวนรวมในงาน การมีอํานาจหนาที่ 

การยกยองและการยอมรับนับถือ และปจจัยภายนอกดานการเลื่อนตําแหนงงาน ความปลอดภัยใน

การทํางาน การเพ่ิมคาตอบแทน เทคโนโลยีที่ทันสมัยการพัฒนาฝกอบรม นโยบายและการบริการ 
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เปนดานที่มีผลตอความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.5) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดาน

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน เปนดานที่ไมมีผลตอความพึงพอใจ และพบวาความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัย

แรงจูงใจภายใน ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในงาน ลักษณะของงานที่ทาทาย และ

ปจจัยแรงจูงใจภายนอกดานเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนดานที่มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอยางมี นัยสําคัญทางสถิ ติ  (p<0.5) ยกเวนปจจัยแรงจูงใจภายใน ดานโอกาสใน

ความกาวหนา การยกยองและการยอมรับนับถือ การมีอํานาจในหนาที่ และปจจัยแรงจูงใจภายนอก 

ดานนโยบายและการบริหาร การเลื่อนตําแหนงงาน ความปลอดภัยในการทํางาน การเพ่ิม

คาตอบแทน หารพัฒนาฝกอบรม เปนดานที่ไมมีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

 สุรีพร สงหมื่นไวย (2551) ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบวา ขอมูลทั่วไป นําเสนอ

ขอมูลทั่วไป กลุมตัวอยางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา เพศ สวนใหญกลุม

ตัวอยางเปนเพศชายมีจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 64 อายุสวนใหญ กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 

41-60 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 67.5 ระดับการศึกษา สวนใหญกลุมตัวอยางมีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 82.5 รายไดสวนใหญกลุม

ตัวอยางมีรายไดระหวาง 10,000-15,000 บาท คิดเปนรอยละ 57.5 ระดับตําแหนง สวนใหญกลุม

ตัวอยางมีระดับตําแหนงระดับ 5 จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 39 ระยะเวลาปฏิบัติงาน สวนใหญ

กลุมตัวอยางมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 11-14 ป มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 39 

 ขอมูลปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนจังหวัด

นครราชสีมา อยูในระดับมากที่สุดทุกดานตามลําดับ 

 1. ปจจัยดานวินัยและการรักษาวินัย 

 2. ปจจัยดานพ้ืนฐานการเขาสูตําแหนง 

 3. ปจจัยดานบรรจุและการแตงต้ัง 

 4. ปจจัยดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 5. ปจจัยดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

 

 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผูวิจัยมีขัน้ตอนการดําเนินงานดังน้ี 

     1. ขอมูลและแหลงทีม่าของขอมูล 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การสรางเครื่องมือการวิจัยและหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

7. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ขอมูลและแหลงท่ีมาของขอมูล 

 

       การศึกษาและรวบรวมขอมูลแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 

1. การศึกษาจากเอกสาร จะศึกษาจากเอกสารตํารา เอกสารการประชุมทางวิชาการ 

ผลงานวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ โดยการศึกษาน้ันจะศึกษาและทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของการ

พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

เพ่ือรวบรวมนํามาประกอบการศึกษาใหสมบูรณขึ้น 

2. การศึกษาภาคสนาม เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยแบบสอบถามจะเปนสวนคําถามพ้ืนฐานทั่วไป 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 ประชากร ที่ใชในงานวิจัยน้ี ไดแก บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก 

กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัย จํานวน 150 คน 

          กลุมตัวอยาง ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยครั้งน้ี ไดแก เจาหนาที่สังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก สํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนา
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นักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย 

จํานวน 150 คน โดยมีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางและวิธีการสุมตัวอยาง ดังน้ี 

          ขนาดกลุมตัวอยาง การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางและใชสูตรการหาขนาดของกลุม

ตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร โดยกําหนดความเช่ือมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5%                    

ดังสูตรของ Taro Yamane (1967) ดังน้ี 

                                            N =     
        N         
1+N(E)2

 

                                            n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

                                            N= จาํนวนประชากร 

                                            E = 0.05 ที่ระดับความเช่ือมั่น รอยละ 95  

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

น้ีมีกลุมประชากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จํานวน 300 คน และไดกลุมตัวอยางใน

การศึกษาครั้งน้ี จํานวน 150 คน 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

แบบประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดี กองกลาง                    

กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงานสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แบงออกเปนดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอเสนอแนะการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ                 

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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การสรางเครือ่งมือการวิจัยและหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

 

          การสรางเคร่ืองมือ แบงเปนดาน ดังน้ีดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ

ดานลักษณะงานที่นาสนใจ  ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่  ดานเพ่ือนรวมงาน  ดานความมั่นคงในการทํางาน 

โดยงานวิจัยน้ีจะสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบประเมินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายใน

องคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล                 

กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

การสรางแบบประเมินการพัฒนา 

 

การสรางประกอบดวย แบบประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดี 

กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน  กองคลัง และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก เจาหนาที่ ประกอบไปดวยขอมูล 2 ตอน ไดแก 

ตอนที่ 1 ขอมลูทั่วไป 

ตอนที่ 2 ประกอบดวย แบบประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงาน

อธิการบดีและสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยพิจารณาจากหัวขอตอไปน้ี 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 

2. ดานการยอมรับนับถือ 

3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

4. ดานการมีสวนรวมในความรบัผิดชอบ 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง เน่ืองจาก

จะตองเลือกกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากรที่ทํางานสังกัดสํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนา

นักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน  กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัย                 

ราชภัฏมหาสารคาม โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี ไดแก บุคลากรสายสนับสนุน ที่สังกัด

สํานักงานอธิการบดี กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน  

กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการแจกแบบประเมินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายใน

องคกรที่สังกัดไดแก สํานักงานอธิการบดีกองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล                     

กองนโยบายและแผน  กองคลัง และสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง เน่ืองจาก

จะตองเลือกกลุมตัวอยางที่มีการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม กับหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี 

ไดแก บุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดีและสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ไดแก 

กองกลาง กองพัฒนานักศึกษา กองบริหารงานบุคคล กองนโยบายและแผน กองคลัง และสํานักงาน

สภามหาวิทยาลัย 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

กําหนดคะแนนของระดับความพึงพอใจของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale ซึ่งจะมีใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียวแบงเปน           

5 ระดับ คือ 

  มากที่สุด    มีคาคะแนนเทากับ   5 

  มาก          มีคาคะแนนเทากับ  4 

  ปานกลาง   มีคาคะแนนเทากับ   3 

    นอย          มีคาคะแนนเทากับ  2 

  นอยที่สุด    มีคาคะแนนเทากับ   1 
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 การแปลความหมายของระดับคาคะแนนเฉลี่ยที่คํานวณน้ันจะใชหลักการทางสถิติหาคาเฉลี่ย

มีเกณฑดังน้ี 

 

       มากที่สุด มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  4.50 – 5.00 

                มาก          มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  3.50 – 4.49 

                ปานกลาง   มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  2.50 – 3.49 

  นอย          มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  1.50 – 2.49 

               นอยที่สุด    มีคาคะแนนเฉลี่ยที่ได  1.00 – 1.49  

 

 การวิเคราะหขอมูลและสถิติ สําหรับวิเคราะหคุณภาพการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

การหาคาเฉลี่ยเลขคณิต จากสูตร 

                                               Χ = 
∑�

�
 
 

                         เมื่อ    Χ     แทนคาเฉลีย่  

                                ∑�  แทนผลรวมของคะแนนทั้งหมดของกลุม 

                                  n     แทนผลรวมของคะแนนในกลุม 

 

 การหาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนการวัดการกรจายที่นิยมใชกนัมา

เขียนแทนดวย S.D. หรือ S จากสูตร 

 

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

                                                        n  -  1 
                               

                               เมือ่ S.D.   แทน คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

                                     X      แทน  คาคะแนน 

                                     N      แทน จํานวนคะแนนในแตละกลุม 

                                     ∑�แทน ผลรวม 
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 การวิเคราะหและสรุปผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ภายในองคกรที่สังกัดไดแก สํานักงาน

อธิการบดีและสํานักงานสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

 

             นําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผล ขอเสนอแนะจากผูใชนํามาวิเคราะหและสรุปผลเปน

ขอมูลเชิงคุณภาพและปริมาณ ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน

การยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่นาสนใจ ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ ดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่  ดานเพ่ือนรวมงาน  และดานความมั่นคงในการทํางาน 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม วัตถุประสงคของการวิจัย  เพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่

สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ไดแก  

           1. ดานความสาํเร็จในการทํางาน 

          2. ดานการยอมรับนับถือ 

          3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

         4. ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

         5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

         6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

         7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 

 

1. ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

          ในการวิเคราะหขอมูลไดแบงการวิเคราะหการเปลความหมายของขอมูลเปน 2 สวนไดแก 

 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไกแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน 

แสดงความถี่และคารอยละ 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ

สภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
 

ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสํารวจ จําแนกตามเพศของกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 45.00 30.00 

หญิง 105.00 70.00 

รวม 150.00 100.00 

      

จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสํารวจ สวนมากเปนเพศหญิง จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 

70.00 และเพศชาย จํานวน 45 คิดเปนรอยละ 30.00 

ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสํารวจ จําแนกตามอายุของกลุมตัวอยาง 
 

 



28 
 

อายุ จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 20 ป - - 

21 – 30 ป 15 10.00 

31 – 40 ป 80 53.00 

41 – 59 ป 55 37.00 

60 ปขึ้นไป - - 

รวม 150 100.00 
 

         

จากตารางที่ 4.2 พบวา ผูตอบแบบสํารวจ สวนมากมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 80 คน           คิด

เปนรอยละ 53.00 รองลงมาอายุ 41 – 59 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 37.00 อายุ 21 -30 ป จํานวน 

15 คน คิดเปนรอยละ 10.00 อายุตํ่ากวา 20 ปและอายุ 60 ปขึ้นไปไมม ีตามลําดับ 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 

         ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับ ดังน้ี 

            1. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ  การดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน 

            2. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ 

            3. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

           4. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

           5. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

           6. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน 

           7. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความมั่นคงในการทํางาน 
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ตารางที่  4.3 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัย ดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณา

เปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 1 ขอ คือ ทานทุมเทการทํางานในหนาที่และ

งานพิเศษที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ (Χ = 4.55) มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 5 

ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 อันดับ คือ ทานสารถแกปญหาในการปฏิบัติงานไดสําเร็จอยู

เสมอ (Χ = 4.45)  ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีข้ึนเสมอ  (Χ = 4.43)  ทานมีความ

กระตือรือรนที่จะทํางานที่ทานรับผิดชอบใหสําเร็จ (Χ = 4.41) ตามลําดับ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.งานที่ทานไดรับมอบ 

หมายประสบความสําเร็จ

ทุกครั้ง 

59 

(39.33) 

81 

 (54) 

10 

(6.67) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.33 0.60 มาก 

2.ทานสามารถแกปญหา 

ในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ

อยูเสมอ 

73 

(48.67) 

71 

(47.33) 

6 

 (4) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.45 0.57 มาก 

3.ทานสามารถกําหนด

เปาหมายและวางแผนวิธี 

การทํางานของทานเองได 

64 

(42.67) 

78  

(52) 

8  

(5.33) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.37 0.59 มาก 

4.ทานมีความกระตือรือรน

ที่จะทํางานที่ทาน

รับผิดชอบใหสาํเร็จ 

72 

 (48) 

67 

(44.67) 

11  

(7.33) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.41 0.62 มาก 

5.ทานพยายามหาวิธี

ปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติ

อยูใหดีขึ้นเสมอ 

69 

 (46) 

77 

(51.33) 

4 

 

(2.67) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.43 0.55 มาก 

6.ทานทุมเทการทํางานใน

หนาที่และงานพิเศษที่

ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

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 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานยกยองชมเชยเมื่อ

ทานปฏิบัติงานจนประสบ

ความสําเร็จ 

73 

(48.67) 

70 

(46.67) 

7  

(4.67) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.44 0.58 มาก 

2.ผูบังคับบัญชา

มอบหมายงานพิเศษให

ทานปฏิบัติอยูเสมอ 

66 

 (44) 

73 

(48.67) 

11  

(7.33) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.37 0.62 มาก 

3.เพ่ือนรวมงานมักขอ

คําแนะนําปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานจากทานเสมอ 

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 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณาเปน               

รายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา                   

3 อันดับ คือ ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานยกยองชมเชยเมื่อทานปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ (Χ = 

4.44) เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากทานเสมอ (Χ = 4.44) ผูบังคับบัญชา

มอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัติอยูเสมอ (Χ = 4.37) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.5 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ทานไดรับมอบหมายให

ปฏิบัติงานตรงวาม

สามารถและความถนัด 

79 

(52.67) 

61 

(40.67) 

9  

(6) 

1  

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.45 0.64 มาก 

2.ลักษณะของงานทาทาย

ความสามารถและ

นาสนใจ 

78 

 (52) 

62 

(41.33) 

10 

(6.67) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.45 0.62 มาก 

3.งานที่ไดรับมอบหมาย

สามารถใชความสามารถ

อยางเต็มที่ 

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 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.45) พิจารณาเปน

รายขอ พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 

อันดับ คือ ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงความสามารถและความถนัด ( Χ = 4.45) ลักษณะของงาน

ทาทายความสามารถและนาสนใจ (Χ = 4.45) งานที่ไดรับมอบหมายสามารถใชความสามารถอยางเต็มที่ (Χ

= 4.43) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.6 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1. ทานเปนบุคคลหน่ึงที่

มีสวนรวมในความสําเร็จ

ของหนวยงาน 

71 

(47.33) 

68 

(45.33) 

11 

 (0) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.40 0.62 มาก 

2.ทานมีสวนรวมรับรู

และแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการวางแผน

ปฏิบัติงานและมีสวน

รวมในทุกกิจกรรม 

70 

(46.67) 

69 

 (46) 

10  

(6.67) 

1 

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.39 0.64 มาก 

3. ขอเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานของทานมัก

ถูกนําไปปรับใชอยูเสมอ 

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 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.41) 

พิจารณาเปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและ

รองลงมา 3 อันดับ คือ ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทานมักถูกนําไปปรับใชอยูเสมอ ( Χ = 4.45) ทาน

เปนบุคคลหน่ึงที่มีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน (Χ = 4.40) ทานมีสวนรวมรับรูและแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติงานและมีสวนรวมในทุกกิจกรรม  (Χ = 4.39) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.7 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

 

 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ทานมีโอกาสไดรับการ

สนับสนุนใหเลือ่น

ตําแหนงสูงขึ้น 

53 

 (35.33) 

52 

(34.67) 

32 

(21.33) 

13  

(8.67) 

0 

 (0) 

0 3.97 0.96 มาก 

2. งานที่ทานปฏิบัติอยูมี

สวนรวมสงเสรมิใหทาน

ไดรับความกาวหนาใน

หนาที่การงาน 

69 

 (46) 

66  

(44) 

13 

 (8.67) 

2  

(1.33) 

0 

 (0) 

0 4.35 0.70 มาก 

3.ทานมีโอกาสในการ

พัฒนาความรูและ

ประสบการณในงานอยู

เสมอ เชน ไดไปดูงาน 

อบรม สัมมนาเปนตน 

76  

(50.67) 

66  

(44) 

8  

(5.33) 

0 

 (0) 

0  

(0) 

0 4.45 0.60 มาก 

4.งานที่ทานปฏิบัติมี

เสนทางความกาวหนาใน

สายงานอยางชัดเจน 

67 

 (44.67) 

76  

(50.67) 

6  

(4) 

1  

(0.67) 

0  

(0) 

0 4.39 0.60 มาก 

5.ทานพอใจในโอกาส

กาวหนาของระดับ

ตําแหนงตามกรอบที่

กําหนดไว 

65  

(43.33) 

76 

(50.67) 

9 

 (6) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.37 0.60 มาก 

6.ทานไดรับการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือน

ประจําปดวยความ

ยุติธรรม 

73  

(48.67) 

71  

(47.33) 

6 

 (4) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.45 0.57 มาก 

7.ทานคิดวาในหนาที่การ

งานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงที่

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 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.36) 

พิจารณาเปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก จํานวน 9 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและ

รองลงมา 3 อันดับ คือ ทานคิดวาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น (Χ = 4.48) 

ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณ ในงานอยู เสมอ เชน ไดไปดูงาน อบรม สัมมนา              

เปนตน  (Χ = 4.45) ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปดวยความยุติธรรม (Χ = 4.45) ทาน

คิดวาหลักเกณฑในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับงานที่ทานปฏิบัติอยู (Χ = 4.43) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

8.ทานไดรับพิจารณาความ

ดีความชอบประจําปและมี

ปรับเลื่อนตําแหนงอยาง

เปนธรรม 

66  

(44) 

73 

(48.67) 

9 

 (6) 

1  

(0.67) 

1  

(0.67) 

0 4.35 0.69 มาก 

9.ทานคิดวาหลักเกณฑใน

การประเมินผลงานมีความ

เหมาะสมกับงานที่ทาน

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 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน 

รายการ 
ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ในหนวยงานมีการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

และไดรับความรวมมือ

เปนอยางดีจากเพ่ือน

รวมงานเมื่อทานตองการ

ความชวยเหลือ 

75  

(50) 

69 

 (46) 

6  

(4) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.46 0.57 มาก 

2.ทานไดเขารวมกิจกรรม

ที่หนวยงานจัดขึ้นเสมอ 

72  

(48) 

74 

(49.33) 

4 

 (2.67) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.45 0.55 มาก 

3.บุคลากรในหนวยงานมี

ความเคารพและใหเกียรติ

ซึ่งกันและกัน 

55  

(36.67) 

80 

(53.33) 

15 

 (10) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.27 0.63 มาก 

4.ผูบังคับบัญชาใหความ

เคารพสิทธิสวนบุคคลของ

ทานไมกาวกายงานใน

หนาที ่

55 

(36.67) 

64 

(42.67) 

31 

(20.67) 

0  

(0) 

0 

 (0) 

0 4.16 0.74 มาก 

5.เมื่อเกิดปญหาในการ

ทํางานทานมักจะเขาไป

รวมชวยแกไขปญหา 

71  

(47.33) 

61 

(40.67) 

18  

(12) 

0  

(0) 

0  

(0) 

0 4.35 0.69 มาก 

6.เพ่ือนรวมงานมักจะมา

ปรึกษาหารือ ขอคําแนะ 

นําจากทานเมื่อมีปญหา

ในการทํางาน 

57  

(38) 

76 

(50.67) 

17 

(11.33) 

0 

 (0) 

0 

 (0) 

0 4.27 0.65 มาก 

7.ทานสามารถให

คําแนะนําและชีแจง

ระเบียบ ขอบังคับของ

ทางราชการใหเพ่ือน

รวมงานเขาใจได 

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 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.34) พิจารณาเปนรายขอ 

พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  จํานวน 7 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 อันดับ คือ 

ในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากเพ่ือนรวมงานเมื่อทาน

ตองการความชวยเหลือ ( Χ = 4.46ทานไดเขารวมกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้นเสมอ  (Χ = 4.45) ทานสามารถ

ใหคําแนะนําและชีแจงระเบียบ ขอบังคับของทางราชการใหเพ่ือนรวมงานเขาใจได(Χ = 4.39) ตามลําดับ 

 

          ตารางที่ 4.9 แสดงผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน 

          
รายการ 

ระดับความคดิเห็น  

 
S.D. 

ความ

หมาย 5 4 3 2 1 ไมตอบ 

1.ทานคิดวาทานมีความ

ภูมิใจและผูกพันตอองคกร 

57 

(38) 

78 

(52) 

15 

(10) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 4.28 0.64 มาก 

2.ทานคิดวาทานมี

หลักประกันของความมั่นคง

ในการทํางานวัยเกษียณ 

72 

(48) 

46 

(30.67) 

32 

(21.33) 

0 

(0) 

0 

(0) 

0 4.27 0.79 มาก 

3.ทานคิดวาตําแหนงหนาที่

ของทานมีความมั่นคง 

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 พบวา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.31) พิจารณา

เปนรายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  จํานวน 3 ขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดและรองลงมา 3 

อันดับ คือ ทานคิดวาตําแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง ( Χ = 4.39) ทานคิดวาทานมีความภูมิใจและ

ผูกพันตอองคกร  (Χ = 4.28) ทานคิดวาทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการทํางานวัยเกษียณ (Χ = 

4.27) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.10 แสดงการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย 

ภาพรวมของกลุมตัวอยาง 
 

ผลการประเมินการเสริมสรางการทาํงาน 

เปนทีมและการประสานงานภายในของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จากกลุมตัวอยาง 
Χ  S.D. ความหมาย 

1. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน 

4.42 0.58 มาก 

 2. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ 

4.42 0.60 มาก 

 3. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

4.45 0.64 มาก 

 4.ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบ 

4.41 0.63 มาก 

 5.ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที ่

4.34 0.67 มาก 

 6.ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน 

4.34 0.67 มาก 

 7. ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความมั่นคงในการทํางาน 

4.31 0.70 มาก 

รวม 4.43 0.59 มาก 

 

จากตารางที่  4.10 การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัย จากกลุมตัวอยาง จํานวน 150   คน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (Χ = 4.43) คา

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59 ) อยูในเกณฑดี ประกอบดวย ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45               

คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64  อยูในเกณฑผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 คาเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.60 อยูในเกณฑผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของ

สภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ   มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60 อยูในเกณฑดี                 

ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมี

สวนรวมในความรับผิดชอบ  มีคาเฉลี่ย 4.41 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63 อยูในเกณฑดี ผลการประเมินการ

พัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนง
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หนาที่ มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67 อยูในเกณฑดี ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพ

ของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.67 อยูในเกณฑดี   และผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความมั่นคงในการทํางานมีคาเฉลี่ย 4.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 

อยูในเกณฑดีซึ่งเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวทุกหัวขอ 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

รายงานการวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม วัตถุประสงคของการวิจัย  เพ่ือศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ไดแก  

           1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 

          2. ดานการยอมรับนับถือ 

          3. ดานลักษณะงานที่นาสนใจ 

         4. ดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ 

         5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

         6. ดานเพ่ือนรวมงาน 

         7. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ขอสรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค ดังน้ี  

      สรุปไดวาผูตอบแบบประเมิน จํานวน 150  คน ผูตอบแบบสํารวจ สวนมากเปนเพศหญิง 

จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 70.00 และเพศชาย จํานวน 45 คิดเปนรอยละ 30.00  

 สวนมากมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 53.00 รองลงมาอายุ 41 – 59 ป จํานวน 

55 คน คิดเปนรอยละ 37.00 อายุ 21 -30 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.00 อายุตํ่ากวา 20 ป

และอายุ 60 ปขึ้นไปไมมี ตามลําดับ  

         การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม  จากกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (Χ = 

4.43) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59 )  ประกอบดวย  

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย (Χ = 4.43) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.59)   

ประกอบดวย ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64   

ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย
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ดานความสําเร็จในการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60  ผลการประเมิน

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับ

นับถือ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.60  ผลการประเมินการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบ  มีคาเฉลี่ย 4.41 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.63  ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพ

ของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่                

มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.67  ผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร                  

ที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 0.67  และผลการประเมินการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงาน

ของสภามหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 

เปนไปตามเกณฑที่กําหนดไวทุกหัวขอ 

 

อภิปรายผล 

 

ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค ขอ 1. เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความสําเร็จในการทํางาน ไดสรุป

ขอมูล 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัย ดาน

ความสําเร็จในการทํางานโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณาเปนรายขอ 

พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด คือ ทานทุมเทการทํางานในหนาที่และงานพิเศษที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความสามารถ  มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ทานสารถแกปญหาในการ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยูเสมอ ทานพยายามหาวิธีปรับปรุงแกไขงานที่ปฏิบัติอยูใหดีขึ้นเสมอ  ทานมี

ความกระตือรือรนที่จะทํางานที่ทานรับผิดชอบใหสําเร็จ  

สอดคลองกับแนวคิดของ มนัส สุวรรณ (2538 : 1-6) ไดใหความหมายของผลการประเมิน

การปฏิบัติงานไววา “การประเมินผลการปฏิบัติงาน” คือ การวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรคนใด

คนหน่ึงในชวงเวลา หน่ึง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้ันในชวงเวลาน้ันกับ

เกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไวสําหรับแตละช้ินงาน ทั้งน้ีผลของการปฏิบัติงานจะตองถูกพิจารณาทั้ง

ในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือดูวาบุคลากรน้ันไดปฏิบัติงานบรรลุตามมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม 

โดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไมสามารถกําหนดเปนคาตัวเลขที่ถูกตองสมบูรณได แตนิยม

กําหนดคาการประเมินในระดับการจัดอันดับ (Ordinal Scale) เชน ดีเดน เปนที่ยอมรับได และตอง

ปรับปรุงเปนตน 
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ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค ขอ2. เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการยอมรับนับถือ ไดสรุปขอมูล 

 การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

การยอมรับนับถือ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.42) พิจารณาเปนรายขอ พบวา

มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานยกยองชมเชยเมื่อทาน

ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ เพ่ือนรวมงานมักขอคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากทาน

เสมอ ผูบังคับบัญชามอบหมายงานพิเศษใหทานปฏิบัติอยูเสมอ  

         สอดคลองกับแนวคิดของ  ยงยุทธ (2547 : 131-133) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอร 

สเบอรก วาความพึงพอใจในงานที่ทํา จะเปนสิ่งจูงใจที่ เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ ดี โดยมี

องคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน

โดยตรงซึ่งจะเปน ตัวกระตุนใหเกิดความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ประกอบดวย 1.ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่

บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ 

การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่อสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานอยางย่ิง 2.

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได รับการยอมรับนับถือไมวาจาก

ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมถึงการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ

หรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 3. ลักษณะของงาน (Work It 

self) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค คิดคนสิ่ง

ใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถเฉาะตัวในการทํางาน 4.ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจ

รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไดควบคุมมากเกินไปจนขาดความเปนอิสระในการทํางาน 5.ความกาวหนา 

(Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเรื่องของการไดรับ

เลื่อยขึ้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
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ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 3.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานลักษณะงานที่นาสนใจ ไดสรุปขอมูล

ดังนี้ 

 การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

ลักษณะงานที่นาสนใจ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.45) พิจารณาเปนรายขอ 

พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงความสามารถและ

ความถนัด  ลักษณะของงานทาทายความสามารถและนาสนใจ งานที่ไดรับมอบหมายสามารถใช

ความสามารถอยางเต็มที ่

 สอดคลองกับแนวคิดของ  FRED LUTHANS (1995) ไดกลาววา การจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการที่เริ่มตนจากการที่รางกายและจิตใจ มีความตองการเกิดข้ึนแลวมีแรงผลักดัน ทําใหเกิด

แรงจูงใจ แลวทําใหเกิดกระทํา เพ่ือนําไปสูเปาหมายตามที่ตองการ 1.ความตองการ (NEEDS) คือ สิ่ง

ที่เกิดขึ้นจากทางรางกายและจิตใจ มีความตองการข้ึนมา เชน ความตองการมีชีวิตอยูรอด หรือ

บางคร้ังคนเราไมมีเพ่ือน ก็พยายามหาเพ่ือนดวยวิธีตาง ๆ เปนตน2.แรงผลักดัน ( DRIVES) คือ เมื่อ

รางกายและจิตใจของคนเรารูสึกวามีสิ่งใดสิ่งหน่ึงขาดหายไปพลังงานที่อยูในตัวเราก็จะขับออกมา

เพ่ือที่จะสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมน้ัน ๆ ไดเชน ความตองการนํ้าและอาหาร อาการที่

เกิดขึ้นมีความรูสึกหิวกระหาย น่ันคือแรงผลักดันรูปแบบหน่ึงที่ออกมาจากรางกาย หรือเมื่อตองการ

เพ่ือน จะมีแรงผลักดันใหเขาไปสูการเปนสมาชิกของสังคมน้ัน เปนตน3.สิ่งจูงใจ (INCETIVES) คือ สิ่ง

ที่จูงใจขั้นสุดทายในการจูงใจ เมื่อรางกายและจิตใจไดรับการตอบสนองจากแรงผลักดันที่ไดกระทําไป

น้ัน ความตองการและแรงผลักดันจะลดนอยลง คนเราก็เขาสูสภาพปกติ เชน ไดด่ืมนํ้า กินอาหาร 

และการไดมีเพ่ือน ดังน้ัน นํ้า อาหาร   

 

 ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 4.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการมีสวนรวมในความรับผิดชอบ  

ไดสรุปขอมูลดังนี้ 

         การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานการ

มีสวนรวมในความรับผิดชอบโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.41) พิจารณาเปน

รายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทานมักถูก

นําไปปรับใชอยูเสมอ  ทานเปนบุคคลหน่ึงที่มีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน ทานมีสวนรวม

รับรูและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนปฏิบัติงานและมีสวนรวมในทุกกิจกรรม   
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 สอดคลองกับแนวคิดของ  ธัญญา ผลอนันต (2546: 77-78) กลาวไววาปจจัยที่มีผลตอ                

การปฏิบัติงานของพนักงานสามารถแบงได 3 ประเภท คือ 1.ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัว                 

ที่เกี่ยวของกับงานหรือการปฏิบัติหนาที่ เชน เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา พ้ืนเพ เชาวปญญา 

ประสบการณ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความสนใจในงาน และมุมมองตอฝายบริหาร2.ดานงาน 

ไดแก ลักษณะของเน้ืองาน เชน งานน้ันนาสนใจหรือไม มีความทาทายแปลกใหมมาดนอยเพียงใด 

เปดโอกาสในการศึกษา ฝกอบรบและพัฒนามากนอยเพียงใด ฐานะทางวิชาชีพและขนาดขององคการ

ตลอดจนความยากงายของงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของพนักงาน 3.ดานการ

จัดการ คือความมั่นคงในงานเปนอยางไร ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาหรือไม ไดรับอํานาจในการ

ตัดสินใจมากนอยเพียงใด คาตอบแทนตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไมและยังอาจรวมถึงเพ่ือนรวม

งานดวย 

 

         ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 5.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี    

ไดสรุปขอมูลดังนี้ 

        การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก (Χ = 4.36) พิจารณาเปน

รายขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก คือ ทานคิดวาในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูมีโอกาส

กาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น  ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในงานอยูเสมอ เชน 

ไดไปดูงาน อบรม สัมมนาเปนตน  ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปดวยความ

ยุติธรรม  ทานคิดวาหลักเกณฑในการประเมินผลงานมีความเหมาะสมกับงานที่ทานปฏิบัติอยู  

         สอดคลองกับแนวคิดของ เมธี ปลันธนานนท (2531 : 3) กลาววา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง ความเพียรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนงปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยพยายาม ทําใหบุคคลเหลาน้ันเห็นวา งานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนา

ตามจุดหมายของเขาและขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามที่จะทําใหจุดประสงคของบุคลากรได

บรรลุผลโดยใหเกิดความกลมกลืนและสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและ

ความตองการขององคการหรือสถาบันดวย 

 

ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 6.เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานเพื่อนรวมงาน ไดสรุปขอมูลดังนี้ 

          การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

เพ่ือนรวมงาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.34) พิจารณาเปนรายขอ พบวามี
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ความเหมาะสมอยูในระดับ คือ ในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน และไดรับความรวมมือเปน

อยางดีจากเพ่ือนรวมงานเมื่อทานตองการความชวยเหลือ ทานไดเขารวมกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้น

เสมอ ทานสามารถใหคําแนะนําและชีแจงระเบียบ ขอบังคับของทางราชการใหเพ่ือนรวมงานเขาใจได 

         สอดคลองกับแนวคิดของ    สมใจ ลักษณะ (2544 :10-13) กลาววา ปจจัยที่สําคัญในการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ือการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน ไดแก 1.ปจจัยดาน

องคการ การจัดการในองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานองคการตองเสริมสรางความรู 

ความเขาใจในภาพรวม ของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเสนอแนวคิดแนวการปฏิบัติในวิธีการ

ปรับปรุงการบริหารและการจัดการ การดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ ไดแก การพัฒนาวัฒนธรรมใน

องคการ การบริหารบุคลากรและการสรางแรงจูงใจเพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน รวมทั้งสภาพ

ความพรอมขององคการในดานที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณเคร่ืองมือเครื่องใชเงินทุน เทคโนโลยี  

และศักยภาพของบุคลากร 2. ปจจัยดานบุคคล ถือเปนหัวใจที่สําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพใน

การทํางาน ไดแก ปรัชญาและอุดมการณในการพิชิปญหาอุปสรรค ในการทํางาน และการสรางความ

เช่ือมั่นในตนเอง 

 

 ผลการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค  ขอ 7. เพื่อศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพของ

บุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดานความม่ันคงในการทํางาน ไดสรุป

ขอมูลดังนี้ 

การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยดาน

ความมั่นคงในการทํางาน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  (Χ = 4.31) พิจารณาเปนราย

ขอ พบวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  คือ ทานคิดวาตําแหนงหนาที่ของทานมีความมั่นคง  ทาน

คิดวาทานมีความภูมิใจและผูกพันตอองคกร  ทานคิดวาทานมีหลักประกันของความมั่นคงในการ

ทํางานวัยเกษียณ  

 สอดคลองกับแนวคิดของ อุทัย หิรัญโต (2531 : 2) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคล

คือ การปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาที่ในองคการใดองคการหน่ึง นับต้ังแตการสรรหา

คนเขาทํางานการคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดี 

ความชอบ การเลื่อนตําแหนง การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การใหพนจากงาน 

การบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารที่กลาวน้ีเพ่ือที่จะใหไดบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถและใชบุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคการในดานประสิทธิภาพของงานและเกิด 

ผลงานมากที่สุด 
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ขอเสนอแนะ 

 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

  จากการศึกษา การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการดําเนินงานของสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สามารถนําไปประยุกตใชไดดังน้ี 

      1.1 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอการ

ดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เปนอันดับตน ดังน้ันแตละองคกรควรให

ความสําคัญ และใหเปน สวนหน่ึงในการบริหารองคกรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งจะสงผลใหองคกร

เติบโตอยางยั่งยืน 

      1.2 ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรที่สงผลตอ                

การดําเนินงานของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ในองคกรมากกวาปจจัยอ่ืน ดังน้ันองคกร

ควรเล็งเห็นถึงการจัดโครงสรางองคกรที่สอดคลองกับเปาหมายในองคกรควรมีแผนปฏิบัติงาน                 

ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธในแตละหนวยงาน เพ่ือใหการทางานเปนไปไดอยางราบรื่น 

 

 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

     2.1 ผูวิจัยควรศึกษาความคาดหวังของพนักงานในการทํางานเพ่ือประโยชนในการพัฒนา 

รูปแบบองคกรเพ่ือสามารถเขาถึงและตอบสนองความตองการของพนักงาน รวมถึงเปนการสราง 

คุณภาพชีวิตในการทํางานในองคกรไดอีกทางหน่ึง 

     2.2 ผูวิจัยควรมีการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานถึงความคาดหวัง และความตองการใน

การทํางาน ระบบการทางานกับองคกร เพ่ือใหไดขอมูลที่แทจริง ชัดเจนและขอคิดเห็น เพ่ือเปน

ประโยชนตอการพัฒนาระบบการทางานขององคกรตอไปในอนาคต 
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