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บทคัดย่อ 
 

 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงาน

กลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีว ัตถุประสงค์ (1) เพื ่อวิเคราะห์คุณลักษณะ           

ของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น และ (2) เพื่อวิเคราะห์

ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ที่มีความสัมพันธ์กับ

ความสำเร ็ จ ในการปฏ ิบ ัต ิ ง านของบ ุคลากร  กองบร ิหารงานกลาง  สำน ักงานอธ ิการบดี  

มหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณในการวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิจากฐานข้อมูลบุคลากรกอง

บริหารงานกลาง ตามแบบบันทึกข้อมูลฐานข้อมูลบุคลากรกองบริหารงานกลาง รวมถึงข้อมูล ผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยในระหว่างปีงบประมาณ 

2561 – 2565 จากบุคลากรในการศึกษา 43 คน ผลการวิเคราะห์พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

และมีอายุอยู่ในช่วง Generation X โดยมีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีมากที่สุด รองลงมาคือระดับ

ปริญญาตรี ซึ่งส่วนใหญ่มีการปฏิบัติงานเป็นลูกจ้างของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะตำแหน่งพนักงานขับ

รถยนต์ โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 13 – 23 ปี มากที ่ส ุด ในส่วนของการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มี

ความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง พบว่า ปัจจัยด้าน       

การปฏิบัติงาน ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัต ิงาน          

ของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ำเท่ากับ 0.446 

ในขณะที ่ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศึกษา และปัจจัยด้าน             

การปฏิบัติงาน ได้แก่ ประเภทของบุคลากร และตำแหน่งงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จ             

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงมีข้อเสนอแนะว่า ควรส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา

ศักยภาพให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการการพัฒนาทั้งในทางวิชากา ร

และประเด็นที่เกี่ยวข้อง การส่งเสริมการสร้างสุขในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจ   

เพ่ือให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร และมีการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างต่อเนื่องยาวนานต่อไป 
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1 

บทที่ 1 

บทนำ 
 

 

1.1 ที่มาและความสำคัญ 

ตามแผนปฏิบัติการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในส่วนของประเด็น

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ปรับเปลี ่ยนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล(Human Resource Management 

Transformation) ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู่ความเป็นเลิศ 

การปรับเปลี่ยนให้พร้อมรับความเปลี่ยนแปลงจึงจำเป็นต้องมีการบริหารจัดการที่ทำให้บุคลากรมีขีด

ความสามารถในการทำงานต่าง ๆ เพิ่มสูงขึ้นและมีความสุขในการทำงานภายใต้สภาวการณ์ที่มีการ

เปลี่ยนแปลงรอบด้าน โดยดำเนินการผ่านวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์หลักในวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการ

วางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่เอื ้อต่อการสร้างผลงาน ด้านการยกระดับขีดความสามารถในการ

ทำงานของบุคลากร โดยพัฒนาทักษะของบุคลากรให้พร้อมสำหรับการทำงานในอนาคต (Future skill 

Development) โดยเฉพาะด้านDigital Literacy and Skills) การทำงานเป็นเครือข่าย (Networking)  

มีการสรรหาคณาจารย์และบุคลากรที่มีความสามารถพิเศษ (Talent) เพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีความพร้อมรับ

การเปลี่ยนแปลง (Ready to Change) พัฒนาประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มผลิตภาพของบุคลากรและด้าน     

การสร้างระบบการจ้างงานที่หลากหลายและยืดหยุ่น (Flexible Employment System) เพ่ือให้สามารถ

สรรหาบุคลากรตามความต้องการของมหาวิทยาลัยได้มากข้ึน ทำให้แนวทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และ

การบริหารการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร พัฒนาขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรให้มีทักษะ    

ที ่หลากหลาย พร้อมรับการเปลี ่ยนแปลง โดยมีความต้องการในการสนับสนุนด้านทรัพยากรบุคคล      

เช่น ผู้เชี่ยวชาญด้านกำหนดกลยุทธ์ ยุทธศาสตร์ด้านบริหารงานบุคคล และพัฒนาระบบด้านบริหารงาน

บุคคล ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการและวิเคราะห์ข้อมูล (DATA Scientist) ด้านบริหารงานบุคคลทั้งระบบ

และด้านโครงสร้างหน่วยงานและการบริหารจัดการ มีหน้าที่ในการรับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลให้มุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยจัดหา ที่ปรึกษาที่มี

ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการทำงานภาคเอกชนเข้าร่วมในการวางแผนงานนำระบบสารสนเทศ

มาใช้ในการบริหารจัดการด้านบุคลากรให้ครบ 100% ของงานประจำ (ที่มา : แผนปฏิบัติการ ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2566 มหาวิทยาลัยขอนแก่น) 

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยขอนแก่นได้ให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ภายในองค์กรมากขึ้น และมี

ยุทธศาสตร์ในการพัฒนา การบริหารจัดการ ทั้งทางด้านระบบโครงสร้างองค์กรและบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลัย เพ่ือปรับเปลี่ยนแนวทางการดำเนินงานขององค์กรให้มีความรวดเร็วและคล่องตัวเพ่ิมมากขึ้น 
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เนื่องจากสภาวการณ์ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของสังคมและความรู้จึงเป็นสาเหตุให้องค์กรต้องพัฒนา

และปรับตัวเองเพื่อความก้าวหน้าอยู่เสมอ ในยุคที่มีการปฏิบัติรูปการดำเนินงานขององค์กรอย่างเป็น

ระบบ บุคลากรในองค์กรถือเป็นฟันเฟืองสำคัญ สู่ความสำเร็จในการดำเนินงานเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

นำองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน เพราะหัวใจ

สำคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้คือ ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด

และสามารถบริหารให้บุคลากรในองค์กรมีจิตสำนึกในการพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองอย่าง

ต่อเนื่องและนำไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนได้ในที่สุด  แต่ปัจจุบันบุคลากรกองบริหารงานกลาง 

สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ขาดการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติที่ชัดเจน บุคลากรให้

ความสำคัญในการพัฒนาตนเองค่อนข้างน้อย มองไม่เห็นความสำคัญในการเข้ารับการพัฒนาตนเอง     

ขาดการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ไม่มีขั ้นตอนปฏิบัติงานที่เกี ่ยวข้องและขาดการบริหารจัดการ

ทีมงานที่ด ีจึงทำในผลสำเร็จและประสิทธิภาพในการทำงานลดน้อยลง 

จากที ่มาความสำคัญ และสภาพปัญหาดังกล่าวในฐานะที ่ร ับผิดชอบงานด้านบุคคล  จึงมี        

ความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยการวิเคราะห์คุณลักษณะของบุคลากรและวิเคราะห์ปัจจัย

คุณลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้านการปฏิบัติงานที ่มีความสัมพันธ์กับ

ความสำเร ็ จ ในการปฏ ิบ ัต ิ ง านของบ ุคลากร  กองบร ิหารงานกลาง  สำน ักงานอธ ิการบดี  

มหาวิทยาลัยขอนแก่น อันจะเป็นประโยชน์ในการรวบรวมวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือใช้ในการ

วางแผนการพัฒนาบุคลากรไดต่้อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ 

1.2.1 เพื ่อวิเคราะห์คุณลักษณะของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

1.2.2 เพื ่อวิเคราะห์ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้าน       

การปฏิบัติงาน ที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง 

สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

1.3 ขอบเขตการวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ครั ้งนี ้ เป ็นการวิเคราะห์ปัญหา  อุปสรรคและปัจจัยที ่ม ีผลต่อความสำเร็จ               

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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1.4 ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงาน

กลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในครั้งนี้ ใช้ข้อมูลจากฐานบุคลากรกองบริหารงานกลาง 

ตามแบบบันทึกข้อมูลฐานบุคลากรกองบริหารงานกลาง และเพ่ิมเติมข้อมูลในส่วนของผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยในระหว่างปีงบประมาณ 2561 – 2565 

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

กอง หมายถึง กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

งาน หมายถึง งานบริการกลาง กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ผู้อำนวยการกอง หมายถึง ผู้อำนวยการกองบริหารงานกลาง 

หัวหน้างาน หมายถึง หัวหน้างานบริการกลาง 

ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร หมายถึง ข้อมูลคุณลักษณะทางประชากรของบุคลากร          

กองบริหารงานกลางที่ศึกษา ได้แก่ ข้อมูลด้านเพศ ข้อมูลอายุ และข้อมูลระดับการศึกษาของบุคลากร 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง ข้อมูลในส่วนของการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงาน

กลาง ประกอบด้วย ข้อมูลประเภทบุคลากร ข้อมูลตำแหน่งงาน และข้อมูลระยะเวลาการปฏิบัติงาน     

ของบุคลากร 

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสำเร็จของการปฏิบัติงานที่พิจารณาจากคะแนน    

ผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยในระหว่าง

ปีงบประมาณ 2561 – 2565 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1) ได ้ทราบถึงป ัจจ ัยมีม ีความสัมพันธ ์ก ับความสำเร ็จในการปฏิบ ัต ิงานของบ ุคลากร                

กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

2) ผลการศึกษาที่ได้ จะช่วยให้ได้แนวทางและข้อเสนอแนะในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้

มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานได้ ทั้งปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้าน

การปฏิบัติงาน ที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง 

สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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บทที่ 2 

เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 

การศึกษาครั ้งนี ้มุ ่งเน้นให้เห็นถึงปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน           

ของบุคลากร ซึ่งเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายประการ ผู้ศึกษาจึงทำการทบทวนเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัย    

ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา วิเคราะห์ และอภิปรายผลการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. แนวคิดเก่ียวกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับกองบริหารงานกลาง  

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

2.1.1 ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร เป็นหน้าที่หรือภารกิจที่สำคัญอย่างหนึ่งที่องค์กรต้องปฏิบัติ  โดยมี

ระดับความเข้มข้นของการปฏิบัติตามโอกาสของแต่ละองค์กร ทั้งนี้ ในระยะเริ่มแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากร

นั้นมีแนวคิดเก่ียวกับเรื่องนี้แตกต่างตรงกันข้าม 2 แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) คือ แนวคิดแรก 

แนวคิดแบบดั้งเดิม เป็นแนวคิดที่ชี้ว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่ไม่จำเป็นสำหรับองค์กร และมิใช่เป็น

หน้าที่องค์กรที่จะต้องจัดการให้มีการพัฒนาบุคลากรแต่อย่างใด องค์กรมีหน้าที่เฉพาะเพียงแต่บังคับ

บัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละคนปฏิบัติตามหน้าที่หรือคำสั่งหรือตามที่ได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคคล

ต้องการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของตนจะต้องดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยลำพัง นอกจากนี้แนวคิด

แบบนี้ไม่เชื่อว่าการพัฒนาบุคลากรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรคุ้มกับเวลาและค่าใช้จ่ายที่ต้องสูญเสียไป 

ในทางตรงกันข้ามแนวคิดนี้เชื่อว่าหากองค์กรสามารถได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถแต่แรกเข้ามาอยู่กับ

องค์กรบุคคลนั้นย่อมจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกอย่างตลอดไป โดยไม่จำเป็นต้องเข้ารับการพัฒนา

ฝึกอบรมใดๆ ดังนั้นองค์กรที่มีพื ้นฐานความเชื่อนี้  จึงมุ่งเน้นที่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้ได้          

ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่จะดำเนินการพัฒนาบุคลากรของตน  

สำหรับแนวคิดที่สอง คือ แนวความคิดแบบสมัยใหม่ เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงกันข้ามกับ

แนวคิดแรก โดยเชื่อว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ที่สำคัญและจำเป็นที่องค์กรทุกองค์กรต้องกระทำ

อย่างสม่ำเสมอถึงแม้ว่าจะต้องสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน แต่องค์กรจะได้ประโยชน์



5 

มากกว่ามีเหตุผลที่สนับสนุนความเชื่อเช่นนี้อยู่อย่างน้อย 2 ประการ คือ ประการแรก แม้ว่าองค์กร       

จะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดีและสามารถได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเพียงใดก็ตามแต่   

ก็มิได้เป็นหลักประกันว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมายได้ในทันทีและตลอดไป        

โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยู่อย่างสม่ำเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อได้รับการเลื่อนตำแหน่ง 

หรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งอื่นย่อมมีความจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาตนเองเป็นอย่างดี

เสียก่อน และประการที่สอง เนื่องจากในปัจจุบันนี้ได้มีการคิดค้นและนำเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่     

เข้ามาใช้ในการบริหารด้านต่างๆอยู่ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงจำเป็นที่บุคคลทุกคนจะต้อง

ปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ ความคิดท่ีทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอจึงจะไม่เสียเปรียบหรือล้าหลังกว่า

ผู้อื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรที่ต้องดำเนินงานแข่งขันกับผู้อื่น  ย่อมมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

พัฒนาบุคลากรของตนเองให้ม ีความร ู ้ความสามารถที ่ส ูงข ึ ้นอย ู ่ เสมอ  เพื ่อความอยู ่รอดและ                

ความเจริญก้าวหน้าขององค์กร (Seiler, J.P, 1975 อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) และได้มี    

การนำความคิดของการวิเคราะห์ระบบมาใช ้ในการพัฒนาบุคลากร  โดยกล่าวถึงปัจจ ัยนำเข้า               

การปรับเปลี ่ยนและผลผลิตประกอบด้วย (1) ปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย 4 ปัจจัยย่อย คือ 

โครงสร้างสังคมขององค์กร วิธีการทำงานขององค์กร บุคลากรขององค์กร และปัจจัยสุดท้ายคือ องค์กร

เป็นที่รวมของโครงสร้างสังคม บุคลากร เทคนิค และสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ (2) การปรับเปลี่ยน 

(Transforming System) หมายถึง กิจกรรมต่างๆที่จัดในการพัฒนาบุคลากร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล รวมทั ้งความเข้าใจในความรู้  ทักษะต่างๆ และ (3) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลที ่ได้             

ความพึงพอใจตลอดจนได้รับการพัฒนาในทักษะความรู้ต่างๆ  

Szilagyi (1984) ได้ให้แนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยระบขุั้นตอนที่สำคัญ 

คือ ขั้นแรก เป็นการวิเคราะห์ความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวิเคราะห์มุ่งเน้นไป

ที่ประเด็น (1) การวิเคราะห์องค์กร คือ การวิเคราะห์องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต (2) การวิเคราะห์

การ ปฏิบัติงาน คือ การวิเคราะห์ความต้องการของกลุ่มงานเฉพาะ และ (3) การวิเคราะห์บุคคล คือ   

การวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรรายบุคคล ขั้นที่สองกำหนดเป้าหมายและเกณฑ์การพัฒนา

บุคลากร ทั้งนี้จะต้องวางวัตถุประสงค์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑ์ที่จะต้องใช้ประเมิน และขั้น

สุดท้าย เป็นขั้นการเลือกวิธีหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนาขณะปฏิบัติงานและได้รับงาน

ไปไปแล้ว และการพัฒนาบุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน 

ปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  นอกจากนี้ยังช่วยให้

ก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงานทั้งยังทำให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิ่มขึ้นและลดความสิ้นเปลือง       

เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว ความสามารถและความประพฤติ ของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง           

ที่หน่วยงานต้องการ 
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นอกจากนี้ สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรในองค์กรไว้ว่า การพัฒนา

บุคลากร หมายถึง การดำเนินการเกี ่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู ้ความสามารถ  มีทักษะ           

ในการทำงานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้นหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้าน

ต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทำงานอันจะนำไปสู่ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนข้างต้น จึงสามารถสรุปความสำคัญและความจำเป็นของการพัฒนาบุคลากรว่า

การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงานเพราะเป็นการทำให้บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้  

ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ยังช่วยให้ก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งยังทำให้หน่วยงาน

ได้รับผลผลิตเพิ่มขึ้น และลดความสิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วความสามารถและความประพฤติ

ของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีหน่วยงานต้องการ (คะนึงนิจ กองผาพา, 2543) 

 

2.1.2 แนวคิดหรือปรัชญาที่รองรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

แนวคิด ปรัชญา และทฤษฎีต่างๆ สามารถอธิบายได้ถึงองค์ความรู้ที่ผ่านการวิจัยและการ

ฝึกปฏิบัติเป็นระยะเวลายาวนาน เป็นสิ่งที่มีการพิสูจน์จากข้อสมมุติฐานที่ได้กำหนดขึ้นไว้แล้ว กรอบของ

หลักปรัชญาด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงสามารถอธิบายได้ด้วยหลักการทางทฤษฎี และมิใช่อธิบาย

ได้เพียงแค่ทฤษฎีเดียว หากแต่เป็นการผสมผสานแนวคิดหลักทั้งสามด้าน ได้แก่ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ 

(Economic Theory) ทฤษฎีระบบ (System Theory) และทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 

ซ่ึงสามารถอธิบายได้ด้วยภาพแสดง ดังต่อไปนี้ (Swanson and Holton, 2001) 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 แสดงการอธิบายกรอบแนวคิดรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 

กรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์
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Hammer และ Champy (1994) ได้ยกตัวอย่างการอธิบายกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บน
พื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามด้าน เช่น จากแนวคิดกระบวนการรื้อปรับกระบวนการทางธุรกิจ หรือที่เรียกว่า 
Reengineering นั ้น เป็นการมุ ่งเน้นให้พนักงานทุกคนต้องลดต้นทุนค่าใช้จ ่ายที ่เก ิดขึ ้น (ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์) ลดขั้นตอนการทำงานที่ไม่จำเป็นให้น้อยลงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพการทำงานมากยิ่งขึ้น 
(ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการนำหลักการทางจิตวิทยาเข้ามาใช้ในระหว่างการทำ Reengineering (ทฤษฎี
จิตวิทยา) โดยทั้งสามทฤษฎีต้องผ่านการทดสอบ ทดลอง และปฏิบัติ จนกว่าจะสามารถยืนยันแนวคิด     
แต่ละด้านได้ พบว่า ทฤษฎีแต่ละด้านจะมีความหมาย องค์ประกอบ และลักษณะที่ต่างกันไป ดังนี้ 

2.1.2.1 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในย ุคโลกาภิว ัฒน์นี้  เช ื ่อก ันว ่า “คน” หร ือ “ทร ัพยากรมนุษย์” เป ็นกุญแจไข                

สู่ความสำเร็จขององค์กร ซึ่งหากประเทศไทยมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมที่สูง   

ก็คงก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดน (Globalization) ได้อย่างไม่ยากเย็นนัก (สุภาพร พิศาลบุตร   

และ ยงยุทธ เกษสาคร, 2545) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร จึงไม่เพียงแต่ให้ความสำคัญกับ

ขั้นตอนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาทำงาน ตลอดจนมีการสลับสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนขั้น

ตำแหน่งบุคคลเหล่านั้น ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความสามารถของเขา ดังคำที่ว่า “จัดคนให้

เหมาะสมกับงาน” (Put the right man in the right job) เท่านั้น แต่ยังให้ความสำคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ เป็นผู้ที่มีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 

และพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้ารองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง เทคโนโลยี และกระแสการค้าโลกได้อย่างทันท่วงที การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการลงทุน

ที่คุ้มค่ากับการพัฒนาความมั่งคงขององค์กรในอนาคต (จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, 2544) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว 

บุคลิกภาพการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคลในองค์กร ผ่านกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรม 

และการพัฒนา ซึ่งองค์กรเป็นผู้จัดดำเนินการให้ หรือโดยบุคลากรดำเนินการเอง เพื่อให้เกิดการพัฒนา

ทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและการทำงาน เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว สามารถวัดผลงาน

หรือความประพฤติของบุคลากรในองค์กรได้ว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์กรต้องการหรือไม่  

(อรุณ รักธรรม, 2537) 

ดังที ่ Nadler และ Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวน          

การวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา ขอบเขต    

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 เรื่อง ดังนี้ 
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1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อการเรียนรู้สำหรับงานปัจจุบัน   มุ่งหวัง

ให้ผู ้เข้ารับการอบรมสามารถนำความรู ้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมีพฤติกรรมการทำงาน            

ที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ การฝึกอบรมมีความเสี่ยงอยู่บ้าง ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ไม่อาจทำงานได้ตามความมุ ่งหวังขององค์กร อาจเป็นเพราะการจัดหลักสูตรยังไม่เหมาะสมกับ           

ความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการทำงาน เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช้ หรือสภาพการแข่งขัน

ผันแปรไปจากที่ได้คาดคะเนไว้ 

2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมที ่จะ

ทำงานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต การศึกษายังคงต้องเกี่ยวกับการทำงานอยู่ แต่จะแตกต่าง

ไปจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษา    

จึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเลื่อนข้ันตำแหน่ง (Promotion) หรือให้ทำงานในหน้าที่ใหม่ 

3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์

แก่บุคลากรขององค์กร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู้สิ ่งต่างๆ  ที่อาจ

เกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ ช่วยให้บุคลากรขององค์การได้เพิ่มพูน

ความรู้ ได้แสดงขีดความสามารถของตน ได้แสดงความคิดเห็นรวมทั้งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร       

ได้แสดงความสามารถ ศักยภาพที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในออกมา 

ในขณะที่ ดนัย เทียนพุฒ (2527) มีความเห็นสอดคล้องกับ Nadler และ Wiggs ว่าขอบเขต     

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะครอบคลุมด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ การฝึกอบรม 

การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้น มีรายละเอียดดังปรากฏ 
 

 
 

ภาพที ่2.2  ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้น (ดนัย เทียนพุฒ, 2537) 

หมายเหตุ :   H ย่อมาจาก Human 

R ย่อมาจาก Resource 

D ย่อมาจาก Development 

HRD ย่อมาจาก Human Resource Development 
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การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา จึงมีความหมายและความสัมพันธ์ที่ใกล้เคียงกันมาก 

และเพื่อให้เห็นความหมายที่เด่นชัดของแต่ละความหมาย สามารถแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ได้ดังตาราง (ตารางที่ 2.1) (สุภาพร พิศาลบุตร และ      

ยงยุทธ เกษสาคร, 2545) 

 

ตารางที ่2.1 ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

 

2.1.2.2 แนวความคิดเรื่องทักษะการบริหาร 

ทักษะทางการบริหาร (Managerial Skills) มีความสำคัญต่อผู้บริหารในการดำเนินงาน

ให้บรรลุเป้าหมายโดยผันแปรไปตามระดับชั้นขององค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย      

ของทักษะการบริหารงานไว้อย่างหลากหลาย โดยเริ ่มจากการอธิบายคำว่า “ทักษะ” (Skill) คือ 

ความสามารถในการนำความรู้ที่ได้รับจากการเรียนรู้  การรับข้อมูลข่าวสาร ความถนัด และความชำนาญ

มาใช้ในการปฏิบัติงาน ดังที่ เกศนา พันทาเดช (2543) กล่าวว่า การเป็นผู้บริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพ

นั้น มิใช่จะเป็นกันได้ง่าย ๆ การที่ผู้บริหารจะบริหารงานให้ประสบผลสำเร็จนั้น ขึ้นอยู่กับทักษะพื้นฐาน    

3 ประการ คือ ทักษะทางเทคนิค ทักษะทางมนุษย์ และทักษะทางความคิด ซึ่งอาจฝึกฝนขึ้นมาได้มิใช่

บุคลิกภาพเฉพาะดนตรีหรือมีมาโดยกำเนิด 

ในขณะที่ วินัย เกษมเศรษฐ (2521) กล่าวว่า ผู้บริหารที่ดีมีความสามารถ ต้องมีทั้งความรู้และ

ทักษะ ถ้ามีความรู้อย่างเดียวก็มีความสามารถได้แค่บอก หรือมีทักษะอย่างเดียวก็มีความสามารถได้แค่รับ

ใช้ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องมีความรู้และทักษะ เช่นเดียวกับ พนัส หันนาคินทร์ (2524) ที่มีความคิดเห็นว่า 

ทักษะในการด้านกลวิธีการทำงาน ทักษะในด้านความคิด และทักษะทางมนุษย์เป็นทักษะที่จำเป็นสำหรับ

รายละเอียด จุดเน้น การพิจารณาเชิง
เศรษฐกิจ 

การประเมินผล อัตราการเสี่ยง 

การฝึกอบรม  งานปัจจุบันของผู้
ดำรงตำแหน่ง 

เป็นค่าใช้จ่าย  จากการปฏิบัติงาน  ต่ำ  

การศึกษา  ในอนาคตซึ่งแต่ละ
คนต้องเตรียมศึกษา
ไว้ 

เป็นการลงทุน 
(ระยะสั้น) 

จากการปฏิบัติงานที่
จะต้องทำในอนาคต 

ปานกลาง  

การพัฒนา คนและงานหรือ
กิจกรรมขององค์ใน
อนาคต 

เป็นการลงทุน 
(ระยะยาว) 

ทำได้ยากมาก สูง 
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ผู้บริหารในการบริหารงานให้ราบรื่น และผู้บริหารควรสร้างทักษะเหล่านี้ให้เป็นสมบัติประจำตัว  ทั้งนี้ 

ว ิจ ิตร ศรีสอ้าน (2536) ได้กล่าวถึงหลักและระบบการบริหารการศึกษาว่าผู ้บริหารควรมีทักษะ              

ในการบริหาร ดังนี้ 

1. การบริหารเป็นกิจการรมของกลุ ่มบุคคลตั ้งแต่  2 คนขึ ้นไป ผู ้บร ิหารต้องคำนึงถึงผล           

ของ     การทำงานร่วมกัน 

2. ร่วมมือกันทำกิจกรรม จะทำให้กิจการงานมีประสิทธิภาพ 

3. เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ผู้บริหารควรสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกัน 

4. ผู้บริหารควรมีทักษะการใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม เพราะการกระทำกิจกรรม

ใด ๆ ที่ต้องใช้คนหลายคนร่วมกันทำ หากจะให้บังเกิดผลดีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพจำเป็นต้องมี

การบริหารงานที่ดี และผู้บริหารที่มีความสำเร็จ คือ ผู้ที่สามารถประยุกต์เอาศาสตร์การบริหารไปใช้ได้

อย่างมีศิลปะ 

อย่างไรก็ตาม Katz (1955) ได้กล่าวว่า ทักษะเป็นความสามารถที่พัฒนาขึ้นได้ ไม่จำเป็นต้องมี

ทักษะที่มีมาแต่กำเนิดและสามารถนำมาใช้ปฏิบัติงานได้ ไม่ใช่ทักษะแฝงอยู่ในตัวและทักษะการบริหาร

ควรม ี3 ด้าน ได้แก่ 

1) ทักษะทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด รวมทั้ง

ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ในองค์การได้อย่างชัดเจนและสามารถเข้าใจว่า ถ้ามีการเปลี่ยนแปลง

ส่วนใดส่วนหนึ่งจะก่อผลกระทบต่อส่วนอื่นได้อย่างไร 

2) ทักษะทางมนุษย์ หมายถึง ความสามารถในการทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3) ทักษะทางความคิด หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ และความชำนาญในกิจกรรมอย่างใดอย่าง

หนึ่ง การใช้วิธีการ กระบวนการ การปฏิบัติหรือการใช้เทคนิควิธี  

การบริหารเป็นกิจกรรมของหมู่คณะ ทุกองค์การจะประกอบด้วยหมู่คณะ จึงจำเป็นต้องมี

กฎเกณฑ์เพื่อถือปฏิบัติ มีการสั่งการ มอบหมายงาน และประสานงาน เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมาย    

ขององค์การ ซึ่งได้เสนอหลักการของงานเป็น 2 แนวคิด ดังนี้ (ศิริอร ขันธหัตถ์, 2544) 

 
ภาพที ่2.3 ภาพประกอบแสดงแนวคิด 3 มิต ิ
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1. แนวคิด 3 มิติ (The Tridimensional Concept) โดยทั่วไปผู้บริหารมีภารกิจในการบริหาร

ประกอบด้วย งาน (Job) คน (Man) และบรรยากาศขององค์การ (Social setting) คือ 

1.1 งาน ผู้บริหารมีหน้าที่และความรับผิดชอบในงานทั้งหมดขององค์การ เช่น งานวางแผน

ดำเนินงาน และประเมินผลงาน งานที่ปฏิบัติเป็นประจำ ได้แก่ งานวินิจฉัยสั่งการ งานแก้ปัญหา และงาน

ลงนามในหนังสือท่ีออกจากองค์การ นอกจากนั้นเป็นงานอื่น ๆ 

1.2 คน ผู้บริหารมีหน้าที่เกี่ยวกับคน คืองานสรรหาคนดีมาปฏิบัติงาน มอบหมายงานพัฒนา 

ให้บำเหน็จความชอบ และให้พ้นจากงาน ซึ่งนับว่าคนเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด 

1.3 บรรยากาศขององค์การ ผู้บริหารมีหน้าที่ในการสร้างบรรยากาศ และสัญลักษณ์ให้แก่

องค์การ เพ่ือสร้างความม่ันคง และความอบอุ่นให้แก่สมาชิกในองค์การ 

2. แนวคิดทักษะการจัดการ (Managerial skills) เป็นทักษะทางการบริหารของผู ้บร ิหาร          

ซึ่งประกอบด้วยทักษะที่สำคัญ 3 ทักษะ คือ 

2.1. ทักษะทางด้านความคิด (Conceptual skills) เป็นทักษะที่จำเป็นสูงสุดสำหรับ ผู้บริหาร

ในองค์การทุกระดับ ผู้บริหารควรจะต้องมองเห็นภาพรวม ตระหนักและเข้าใจเป็นอย่างดีถึงภารกิจและ

หน้าที่ขององค์การ ตลอดจนมองเห็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาองค์การได้  ซึ ่งจะเป็น

ผู้บริหารที่เก่งงานและครองงานได้ ผู้บริหารระดับสูง เช่น นายกรัฐมนตรี ปลัดกระทรวงอธิบดี ประธาน

บริษัท และกรรมการผู้จัดการใหญ่ เป็นต้น จำเป็นต้องใช้ทักษะด้านนี้มากเป็นพิเศษ และสำหรับผู้บริหาร

ระดับกลาง เช่น ผู้อำนวยการกอง หัวหน้ากอง ผู้จัดการฝ่าย และผู้จัดการสาขาจำเป็นต้องใช้ทักษะด้านนี้

ในระดับมาก ส่วนผู้บริหารระดับต้น เช่น หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าคณะวิชาหัวหน้าภาควิชา และหัวหน้าแผนก 

จำเป็นต้องใช้ทักษะด้านนี้ในระดับปานกลางค่อนข้างน้อย ซึ่งมีรายละเอียด ดังภาพ (ศิริอร ขันธหัตถ์, 

2544) 

 

 
ภาพที ่2.4 ภาพแสดงความสำคัญของผู้บริหารในการใช้ทักษะการจัดการ 
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2.2 ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human relation skills) เป็นทักษะที่จำเป็นรองลงมาสำหรับ

ผู้บริหารในองค์การทุกระดับ ทักษะด้านนี้เป็นทักษะในการรู้จักคน เข้าใจคน ทำงานร่วมกับคน และครอง

คนได้ เรียกว่า “เก่งคน” ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการจูงใจบุคลากรในองค์การให้ร่วมมือร่วมใจกัน

ทำงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีทักษะในการแก้ปัญหาอันเนื่องมาจากบุคลากร ซึ่งปัญหา

ดังกล่าวจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมขององค์การเช่น  บุคลากรมีความผิดหวังในเรื่อง

ส่วนตัว รู้สึกเซ็ง กังวลกับเรื ่องครอบครัว กังวลกับการเลื่อนตำแหน่ง กลุ้มใจเรื ่องหนี้สิน และขัดแย้ง      

กับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ผู้บริหารจำเป็นต้องมี ทักษะในการเข้าสังคม เข้ากับบุคคลได้ทุกระดับ มีทักษะ

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลได้ ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับสูงในองค์การจะหาเวลาว่างสำหรับ

ส่วนตัวได้ยาก มีงานรับแขก และงานออกสังคมเป็นส่วนใหญ่ จึงเกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์การในระดับ

ปานกลาง ผู้บริหารระดับกลางจะเกี ่ยวข้องกับบุคคลในระดับมาก ส่วนผู้บริหารระดับต้นจะใช้เวลา        

กับบุคคลในระดับปานกลางค่อนข้างน้อย 

2.3. ทักษะด้านเทคนิค (Technical skills) เป็นทักษะที่จำเป็นอันดับสุดท้ายสำหรับผู้บริหาร

ในองค์การทุกระดับ แต่มีระดับความสำคัญแตกต่างกัน กล่าวคือผู้บริหารระดับสูง ต้องใช้ทักษะด้านนี้ใน

ระดับน้อย ผู้บริหารระดับกลางต้องใช้ทักษะด้านนี้ในระดับมาก ส่วนผู้บริหารระดับต้นต้องใช้ทักษะด้านนี้

ในระดับมากท่ีสุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า การบริหารเป็นกระบวนการในการนำเอาทรัพยากรที่มี

อยู่มาจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้การดำเนินงานบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ

และมีประสิทธิผล ผู้บริหารจะต้องอาศัยหน้าที่ทางการบริหารที่สำคัญ คือ การวางแผน การจัดองค์การ 

และการควบคุม และที่สำคัญผู้บริหารจะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน  ซึ่งสามารถนำ

แนวความคิดในเรื่องทักษะการบริหารในการปฏิบัติงานการทำงานของ Katz (195) ประกอบด้วย 3 ด้าน 

ได้แก่ ทักษะทางเทคนิค ทักษะทางมนุษย์ และทักษะทางความคิด มาใช้เป็นแนวทางในการกำหนดกรอบ

ความคิดในเร ื ่องความสามารถด้านทักษะ ซึ ่งสามารถพิจารณาได้ผ ่านกระบวนการทำงานและ             

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 

 

2.1.2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการด้านความสำเร็จ 

ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ มีทฤษฎีที่สำคัญดังต่อไปนี้ 

1. ทฤษฎีลำดับขั ้นความต้องการของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) ซึ ่ง อับราฮัม มาสโลว์ (Abrahum Maslow) เชื ่อว่ามนุษย์มีความต้องการที ่ไม่สิ ้นสุด และ

พฤติกรรมของมนุษย์จะเป็นไปเพื ่อตอบสนองความต้องการเหล่านั ้น  โดยจะพยายามที ่จะบำบัด         
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ความต้องการในระดับที่ต่ำสุดก่อน หลังจากนั้นจึงแสวงหาทางบำบัดความต้องการระดับสูงต่อไปเรื่อย ๆ 

มาสโลว์ ได้จำแนกความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับดังนี ้

1.1 ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการ

ทางด้านพื ้นฐานที ่มนุษย์จำเป็นต้องหาทางบำบัดเพื ่อความอยู ่รอดสำหรับการดำรงชีว ิต  ได้แก่            

ความต้องการอาหาร อากาศ น้ำ เครื่องนุ่งห่ม ความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

1.2 ความต้องการด้านความปลอดภัยและความมั ่นคง  (Safety and Security 

Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับความคุ้มครองจากภัยอันตรายทุกด้าน ความต้องการความมั่นคงและ

หลักประกันในการทำงานตลอดจนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และผลประโยชน์พิเศษอ่ืน ๆ ด้วย 

1.3 ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belonging Needs) เป็นความต้องการ

ที่จะเข้าร่วมในกลุ่มสังคม ตลอดจนได้รับความรัก และมิตรภาพจากกลุ่มสังคม 

1.4 ความต้องการที่จะมีชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการที่จะให้ผู้อ่ืน

ยอมรับนับถือยกย่องสรรเสริญว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ มีเกียรติยศชื่อเสียง 

1.5 ความต้องการที ่จะให ้ตนเองประสบความสำเร ็จในชีว ิตตามความนึกคิด           

ของตนเอง (Self-actualization Needs) เป็นระดับความต้องการขั้นสูงสุดที่ต้องการให้ตนเองได้เป็น

เพื่อให้ประสบความสำเร็จตามความปรารถนาของตนเอง ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีความต้องการที่แตกต่างกัน

ขึ้นอยู่กับความสามารถ ทักษะ และศักยภาพท่ีมีของแต่ละมนุษย์ 

2. ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) จากทฤษฎีลำดับความต้องการ

ของมาสโลว์ ได้สร้างแนวคิดให้กับเคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ซึ่งจัดลำดับความต้องการ

ดังกล่าวใหม ่โดยจะสะท้อนให้เห็นว่ามนุษย์แต่ละคนอาจมีความต้องการที่แตกต่างกันตามสภาพแวดล้อม 

และมนุษย์อาจมุ ่งเน้นในความต้องการมากกว่าหนึ ่งอย่างในเวลาเดียวกัน  ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG)             

แบ่งประเภทความต้องการออกเป็น 3 ประเภทดังนี้ 

2.1 ความต้องการอยู่รอด (E-Existence Needs) หมายถึง ความต้องการทางด้าน

ร่างกาย และความต้องการด้านความปลอดภัยของชีวิต เช่น ค่าจ้าง ผลตอบแทนที่พอเพียง สภาพการ

ทำงานที่เหมาะสม และความม่ันคงในหน้าที่การงาน เป็นต้น 

2.2 ความต้องการความสัมพันธ์ (R-Relatedness Needs) หมายถึง ความต้องการที่

จะมีความสัมพันธ์กับมนุษย์อ่ืน ๆ ในสังคม เช่น ความสัมพันธ์กับเพ่ือน ผู้ร่วมงาน เป็นต้น 

2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (G-Growth Needs) หมายถึงความต้องการที่

จะผลักดันให้มนุษย์พยายามพัฒนาตนเองเพื่อให้ประสบความสำเร็จในชีวิต  ซึ่งจะแสดงออกในรูปของ    

การให้ความรู้ ความสามารถ ของตนเองให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ 
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ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่ว่า ถ้าความต้องการในระดับสูงไม่ได้รับการตอบสนองหรือ

ได้รับการตอบสนองไม่เพียงพอแล้ว ก็จะมีผลทำให้เกิดความต้องการที่ต่ำกว่าเพิ่มขึ้นมาอีก โดยคนเราจะ

ถอยกลับไปหาสิ่งที่จะมาตอบสนองต่อความต้องการในระดับต่ำนั้นอีกครั้งหนึ่ง  เช่น ในระยะเริ่มต้นเข้าสู่

ชีวิตการทำงาน คนเราจะมุ่งสร้างฐานะซึ่งเป็นการสนองความต้องการในระดับต่ำต่อจากนั้นคนเราจะมี

ความต้องการที่สูงขึ้น ได้แก่ การเลื่อนตำแหน่ง และการมีส่วนร่วมในการบริหาร เป็นต้น ซึ่งหากความ

ต้องการในระดับสูงนี้ไม่ได้รับการตอบสนอง คนเราก็จะกลับไปแสวงหาสิ่งที่จะมาสนองความต้องการใน

ระดับต่ำเพิ่มมากขึ้น เช่น การทำงานหารายได้พิเศษมากขึ้น เพื่อสร้างฐานะให้เป็นที่ยอมรับในสังคมมาก

ขึ้น เป็นต้น 

3. ทฤษฎี Acquired Needs Theory ของเดวิด แมคเคลแลนด์ (David McClelland) 

แมคเคลแลนด์ เสนอแนวคิดว่า มนุษย์มีความต้องการ 3 ชนิดได้แก ่

3.1 ความต้องการด้านความสำเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความ

ต้องการที่จะทำสิ่งที่ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น และมุ่งที่จะแก้ปัญหาหรือทำงานที่ยุ่งยากซับซ้อน

มากขึ้น 

3.2 ความต ้องการด ้านอำนาจ  (Need for Power) หมายถ ึง  ความต ้องการ              

ที่จะควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น และได้รับการยอมรับ การยกย่องจากผู้อื่น 

3.3 ความต้องการมีสายสัมพันธ์ (Need for Affiliation) หมายถึง ความต้องการ     

ที่จะสร้างความสัมพันธ์และรักษามิตรภาพที่อบอุ่นกับผู้อ่ืน 

4. ทฤษฎีความต้องการเชิงผสมของฮอพพอค (Hoppock ‘s Composite Theory) 

ซึ่งได้สรุปไว้ว่า มนุษย์จะเลือกอาชีพที่สามารถสนองความต้องการทั้งร่างกายและจิตใจ โดยมักจะเลือก

อาชีพที่สนองตอบความต้องการสูงสุดของตนเองได้ ซึ่งส่วนใหญ่มนุษย์มีความต้องการหลายชนิดในตัวเอง 

การที่จะเลือกอาชีพใดก็มักจะได้รับอิทธิพลจากความต้องการเหล่านี้ตามสัดส่วนที่มากน้อยต่างกัน 

อย่างไรก็ตาม สำหรับบางคนความต้องการดังกล่าวอาจปรากฏชัดเจนแน่นอน ในขณะที่

บางคนอาจยังคลุมเครืออยู่ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับความเข้าใจในตัวเองของมนุษย์เหล่านั้น เนื่องจากความต้องการ

เหล่านี้ก็มีอิทธิพลต่อการเลือกอาชีพของคนเหล่านี้ทั ้งสิ้น  ทั้งนี้ ฮอพพอค (Hoppock, 1935 cited in 

Slavitt ct al, 1978) เชื ่อว่า ก่อนการเลือกประกอบอาชีพของตนเอง ทุกคนมีความรู ้ส ึกเกี ่ยวกับ        

ความต้องการในอาชีพใดอาชีพหนึ่งมาก่อน และทัศนคติดังกล่าวนี้จะมีอิทธิพลต่อทิศทางในการเลือก

อาชีพของคนคนนั้นในภายหลัง หลังจากท่ีได้ตระหนักว่าอาชีพบางอาชีพที่จะทำให้เขาได้รับความพึงพอใจ 

และตอบสนองความต้องการของเขาได้ ก็จะเกิดการพัฒนาการทางการเลือกอาชีพซึ ่งจะขึ ้นอยู ่กับ      

ความเข้าใจถึงความต้องการส่วนตัว และรู้ธรรมชาติของอาชีพที่ตนเองสนใจ เพื่อค้นหาสิ่งที่เหมาะสมกับ

ตนเองให้มากที่สุด 
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นอกจากนี้ฮอพพอค (Hoppock) ยังเสนอว่า ความพึงพอใจในอาชีพงานเกิดจากการได้

ประกอบอาชีพที่ตรงกับความต้องการ และความพึงพอใจนั้นเป็นผลจากการที่สามารถสนองความต้องการ

ในปัจจุบัน และสนองความคาดหวังว่าจะทำให้บรรลุความต้องการในอนาคตได้  หรือช่วยนำไปสู่งานอื่นที่

ต ้องการได้ ทั ้งนี ้ เพราะการเลือกอาช ีพสามารถเปลี ่ยนแปลงได ้เสมอ  ตราบใดที ่มน ุษย์ร ู ้ส ึกว่า                 

การเปลี่ยนแปลงของงานใหม่จะสนองความต้องการได้ดีกว่างานเก่า 

5. ทฤษฎีความต้องการจากการทำงานอับราฮัม เซเลนิค (Abraham Zaleznik)      

โดยได้อธิบายความต้องการของมนุษย์จากการทำงาน โดยแบ่งเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ดังนี้ 

5.1 ความต้องการภายนอก (External Needs) ได้แก่ 

5.1.1 รายได้และค่าตอบแทน 

5.1.2 ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน 

5.1.3 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

5.1.4 ตำแหน่งหน้าที ่

5.1.5 การได้ทำงานท่ีถนัด 

5.2 ความต้องการภายใน (Internal Needs) ได้แก่ 

5.2.1 ความต้องการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ 

5.2.2 ความต้องการเป็นที่รักใคร่ของเพ่ือน และผู้ร่วมงาน 

5.2.3 ความต้องการเป็นที่ยอมรับนับถือของผู้อ่ืน 

5.2.4 ความต้องการมีศักดิ์ศรีของตนเอง 

กล่าวได้ว่า การที่มนุษย์ใดจะมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานนั ้น  จำเป็นต้องมี

ปัจจัยพื้นฐานที่สำคัญ คือ ความพึงพอใจในการทำงานของมนุษย์นั้นที่จะสามารถตอบสนองความต้องการ

นอกจากนั้นยังต้องมีการจูงใจที่ดีเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างประสบความสำเร็จ 

6. ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคคลีแลนด์ (Mc Cleland’s Achievement 

Motivation Theory) แมคคลีแลนด์ (Mc Cleland, 1965) ได้เน้นความต้องการไว้ 3 ประเภท คือ 

6.1 ความต้องการประสบความสำเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการ

มีผลงาน และบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนา 

6.2 ความต ้องการม ิตรส ัมพ ันธ์  (Need for Affiliation) เป ็นความต ้องการมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน 

6.3 ความต้องการอำนาจ (Need for Power) เป็นความต้องการมีอิทธิพลและ

ครอบงำเหนือผู้อื่นจากคติของเรา 
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2.1.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เกี่ยวเนื่องกับปัจจัยสู่ความสำเร็จหลายประการ ซึ่ง เป็น

กิจกรรมหรือปัจจัยที่สำคัญซึ่งจะทำให้ได้เปรียบในการแข่งขันบรรลุผลสำเร็จ  (Heizer and Render, 

1999) และเป็นผลมาจากความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึงเป็นการส่งเสริมการทำงานขององค์การ โดยการ

จำแนกปัจจัยความสำเร็จที่สำคัญ (Identify Critical Success Factor) (ประสงค์ ปราณีตผลกรัง, 2543) 

ครอบคลุมการปฏิบัติการตามกลยุทธ์ที่ประสบความสำเร็จจะต้องมีการกำหนดงานซึ่งเป็นสิ่งสำคัญต่อ

ความสำเร็จ ซึ่งผู้บริหารการปฏิบัติการจะถามคำถามว่า “งานอะไรที่จะต้องทำให้ดีสำหรับการทำให้กล

ยุทธ์การปฏิบัติการประสบความสำเร็จ” มีปัจจัยอะไรที่จะทำให้เกิดความล้มเหลวสูงสุด และสิ่งใดท่ีจะต้อง

เพ่ิมเข้ามาในข้อผูกพันทางการบริหาร การเงินเทคโนโลยี และทรัพยากรมนุษย์ หรือกิจกรรมอะไรที่จะช่วย

ให้หน้าที่การบริหารการปฏิบัติการมีข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ปัจจัยที่นำไปสู่ความสำเร็จ (Kenneth and Jane, 2000) ได้มาจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารมา

วิเคราะห์เป็นกลยุทธ์ขององค์กร โดยวิธีการที่สำคัญคือ การสัมภาษณ์ผู้บริหารนี้จะต้องชี้ถึงเป้าหมายและ

เหตุผลที่สำคัญของปัจจัยสู่ความสำเร็จ ซึ่งมีข้อดีดังนี้ 

1. สะท้อนให้เห็นการเปลี่ยนแปลงได้ โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารในแต่ละครั้งที่มีช่วงระยะเวลา   

ที่แตกต่างกันจะมีการเปลี่ยนปลง 

2. สะท้อนให้เห็นถึงวิธีที่องค์กรให้กำไรสูงสุดและนำไปสู่ความสำเร็จ 

3. จะได้ข้อมูลปริมาณน้อยและสั้นกว่าสัมภาษณ์พนักงานทุกๆ คน ทำให้การวิเคราะห์ข้อมูล

สะดวก 

ทั้งนีเ้กณฑ์ที่ใช้วัดความสำเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีการพิจารณาทั้งในผลผลิตที่ทำได้

กับความคุ้มค่า และความสามารถส่วนบุคคลของผู้บริหาร คือ ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

(Effectiveness) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Effieciency) และพฤติกรรมในการทำงาน หมายถึง 

องค์การต้องสามารถทำกำไรได้มากกว่าคู่แข่งขัน องค์การต้องเติบโตเร็วกว่าคู่แข่งขัน การวัดผลงานที่ทำได้

เทียบกับเป้าหมาย ถ้าหากสามารถทำได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ก็แสดงว่ามีความสำเร็จใจการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ซึ่งมีความแตกต่างกันออกไปตามลักษณะขององค์กร และเป้าหมายขององค์กร  
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน ในกระบวนการบริหารจัดการโครงการพัฒนาหน่วยงานและบุคลากร    

มีมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักการทำงานตามประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน

ประกอบด้วย 5 ประการ ดังนี้ 

1. ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

การเปรียบเทียบผลงานที่ทำได้กับที่ควรจะเป็นมีความชัดเจน สามารถมองเห็นแนวทางในการพัฒนาด้าน

การปฏิบัติงานให้เกิดผลได้มากขึ้น และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองให้เข้าสู่มาตรฐานได้  

2. ด้านการสร้างแรงจูงใจช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้เกิดความมุ่งมั่นไปสู่มาตรฐาน  ผู้ปฏิบัติงานที่มี

ความสามารถจะเกิดความรู้สึกท้าทายผู้ปฏิบัติงานที่มุ่งความสำเร็จจะเกิดความมานะพยายาม ผู้ปฏิบัติงาน

จะเกิดความภาคภูมิใจและสนุกกับงาน  

3. ด้านการปรับปรุงงานช่วยให้ผู ้ปฏิบัติงานทราบว่าผลงานที่มี  คุณภาพจะต้องปฏิบัติอย่างไร     

ซึ่งจะช่วยให้ไม่ต้องกำหนดรายละเอียดของงานทุกครั้ง ทำให้มองเห็นแนวทางในการ ปรับปรุงงาน และ

พัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้สามารถพิจารณาถึงความคุ้มค่าและเป็นประโยชน์ต่อ   

การเพ่ิมผลผลิต  

4. ด้านการควบคุมงานมาตรฐานการปฏิบัติงานจะเป็นเครื่องที่ผู ้บังคับบัญชาใช้ควบคุม  

การ ปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายอำนาจหน้าที่และส่งผ่านคำสั่งได้ง่ายขึ้น ช่วยให้สามารถ

ดำเนินงาน ตามแผนง่ายขึ้นและควบคุมงานได้ดีข้ึน  

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การมีมาตรฐานการปฏิบัติงานจะช่วยให้การประเมินผล

การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีหลักเกณฑ์ เพื่อป้องกันไม่ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความรู้สึก 

การเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงานที ่ทำได้กับมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความชัดเจน และช่วยให้

ผู้ปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินได้ดีขึ้น 

อย่างไรก็ตามในด้านการปฏิบัติงานตามระเบียบของมหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้กำหนดมาตรฐาน

การปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ โดยเฉพาะด้านการบริหารจัดการ

โครงการพัฒนาหน่วยงานและบุคลากร มหาวิทยาลัยขอนแก่น ครอบคลุมมาตรฐาน 5 ด้าน ดังนี้  

มาตรฐานที ่1 บุคลากรมีความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานในประเด็นดังนี้ คือ 
1) มีการวางแผนการปฏิบัติงาน กำหนดวิธีการและขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
2) มีการทำปฏิทินการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานสอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงาน 
3) มีการกำกับติดตาม และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4) มีการนำผลการประเมินพัฒนางาน ตนเอง และหน่วยงาน 
5) พัฒนาแผนการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม 
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มาตรฐานที ่2 บุคลากรมีความสามารถด้านการปฏิบัติงาน ดังนี้ คือ 
1) มีจำนวนผลงาน และดัชนีชี้วัดให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
2) งานที ่ปฏิบัติมีความถูกต้องรวดเร็ว  ความประณีต เรียบร้อย และสอดคล้องตาม          

ความต้องการของผู้บังคับบัญชาและผู้รับบริการมีความคุ้มค่า ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และลดความเสี่ยง  
3) ได้เรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน และสามารถแก้ปัญหาข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นได้ 
4) ผลงานตอบตัวชี้วัดของการประกันคุณภาพและยุทธศาสตร์ของคณะ และมหาวิทยาลัย 
5) ผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อการรับบริการเพิ่มมากขึ้น  และสร้างขวัญและกำลังใจ

เพ่ือให้บุคลากรเกิดความผาสุกในองค์กร 
มาตรฐานที ่3 บุคลากรเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม และจิตสำนึกในการให้บริการ ดังนี้คือ 

1) เป็นผู้มีจิตสำนึกในการให้บริการตามเกณฑ์มาตรฐาน โดยยึดผู้รับบริการเป็นสำคัญ  
2) มีความรับผิดชอบ ตรงต่อเวลา อุทิศเวลาให้แก่ราชการ 
3) ให้บริการต่อผู้มารับบริการ ด้วยความสะดวก รวดเร็ว ถูกต้อง งานมีประสิทธิภาพ 
4) มีความเอื้ออาทร และเอาใจใส่ต่อผู้รับบริการอย่างเสมอภาคกัน ให้เกียรติ เคารพสิทธิ

และเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้รับบริการ 
5) มีสารสนเทศท่ีสามารถใช้อ้างอิงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

มาตรฐานที ่4 บุคลากรเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในหน้าที่ความรับผิดชอบ 
1) สั่งสมประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญในงานวิชาชีพของตนเอง 
2) มั่นศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ ที่เก่ียวข้องในสายวิชาชีพของตนอย่างสม่ำเสมอ 
3) นำองค์ความรู้  วิทยาการใหม่ ๆ และเทคโนโลยี เพ่ือประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
4) สามารถให้คำแนะนำ ให้คำปรึกษา และช่วยเหลือบุคลากรในสายวิชาชีพ 
5) สามารถวางระบบงานที่รับผิดชอบได้ 

มาตรฐานที ่5 บุคลากรเป็นผู้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
1) ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือให้ทันต่อสภาพการณ์ปัจจุบัน 
2) เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ๆ 
3) พัฒนางานให้ได้มาตรฐาน และมีคุณภาพ 
4) มีทัศนคติในการปฏิบัติงานที่ดี  
5) การเตรียมความพร้อมของระบบงานเพื่อรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 



19 

2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับกองบริหารงานกลาง 

2.3.1 ประวัติกองบริหารงานกลาง 

เม ื ่อปี  พ.ศ. 2509 ได ้ม ีประกาศสำน ักนายกร ัฐมนตร ี เก ี ่ยวก ับการแบ ่งส ่วนราชการ                    
ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยได้จัดตั้งสำนักงานอธิการบดีและกองกลางขึ้นพร้อมกันนับแต่บัดนั้นเป็นต้น
มา โดยการแบ่งส่วนหน่วยงานย่อย แบ่งออกเป็น 5 แผนก คือ แผนกสารบรรณ แผนกการเจ้าหน้าที่ 
แผนกคลัง แผนกบริการการศึกษา และแผนกอาคารและสถานที่ เนื่องจากในเบื้องต้นไม่มีสำนักงานเป็น
การถาวร จึงใช้อาคารคณะวิศวกรรมศาสตร์เป็นสำนักงานชั่วคราว จนถึงปี พ.ศ. 2510 กระทั่งต่อมาในปี 
พ.ศ. 2511 ได้ย้ายที่ทำการจากคณะวิศวกรรมศาสตร์ มาท่ีสำนักงานอธิการบดีจนถึงปัจจุบัน  

ในปี พ.ศ. 2517 สำนักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้กำหนดบทบาทหน้าที่ครอบคลุม
ถึงด้านการบริหาร ด้านวิชาการ ด้านการวางแผนพัฒนา ด้านสวัสดิการของบุคลากร ตลอดจนสวัสดิการ
และกิจกรรมของนักศึกษา จึงมีการแบ่งส่วนราชการของสำนักงานอธิการบดีออกเป็น 5 หน่วยงาน 
ประกอบด้วย กองกลาง กองสวัสดิการ กองบริการการศึกษา กองห้องสมุด และศูนย์เลี้ยงสัตว์ ซึ่งตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยขอนแก่นได้มีการขยายตัวตามแผนพัฒนาในทุกด้าน รวมถึงการปรับ
โครงสร้างขององค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการเพ่ิมประสิทธิภาพให้สามารถสนับสนุนการบริหาร
จัดการในภารกิจต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย และกองกลางเป็นหน่วยงานกลางที่สนับสนุนการบริหารงาน
ของผู้บริหาร และประสานงานอำนวยความสะดวก รวมถึงสนับสนุนคณะ ศูนย์ สถาบัน สำนัก และ
หน่วยงานต่าง ๆ ให้สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในขณะนั้นกองกลางมีหน่วยงานใน
สังกัด จำนวน 5 งาน คือ งานสารบรรณ งานบริหารงานทั่วไป งานเลขานุการผู้บริหาร งานประสานงาน
มหาวิทยาลัย งานบริการยานพาหนะ 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2558 เมื่อมหาวิทยาลัยขอนแก่นได้ปรับเปลี่ยนสถานภาพ เป็นมหาวิทยาลัย     
ในกำกับของรัฐ และตามพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยขอนแก่น พ.ศ. 2558 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
หน้าที่ 25 เล่ม 732 ที่ 66 ก. ลงวันที่ 17 กรกฎาคม 2558 จึงมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหาร
จัดการให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติ และเมื่อวันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2561 มหาวิทยาลัยขอนแก่นได้ออก
ประกาศ (ฉบับที่ 313/2561) ลงวันที่ 12  กุมภาพันธ์ 2561 ว่าด้วย เรื ่อง การแบ่งหน่วยงานย่อย        
ของหน่วยงาน สำนักงานอธิการบดี ตามเอกสารแนบท้ายประกาศ (ฉบับที่ 313/2561) และเพื่อให้การ
ดำเนินของกองกลางสอดคล้องและรองรับนโยบายดังกล่าวของผู้บริหาร  กองกลางจึงได้ปรับเปลี ่ยน
โครงสร้างและระบบบริหารงาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนชื่อให้สอดคล้องกับภารกิจ เป็น “กองบริหารงาน
กลาง” ซ่ึงประกอบด้วย 4 งาน ดังนี้ 

1) งานสารบรรณ 
2) งานบริการกลาง 
3) งานบริการยานพาหนะ 
4) งานสนับสนุนนโยบายผู้บริหาร 
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2.3.2 วิสัยทัศน์ พันกิจ และค่านิยม 

2.3.2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
“เป็นหน่วยงานให้บริการกลางด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพื่อพัฒนางาน

บริการสู่มาตรฐานคุณภาพ” 
 

2.3.2.2 พันธกิจ (Mission) 
(1) บริหารจัดการระบบสารบรรณและระบบเอกสารของมหาวิทยาลัย 
(2) บริการผลิตเอกสารของสำนักงานอธิการบดี  
(3) บริการระบบไปรษณีย์ของสำนักงานอธิการบดี  
(4) บริหารจัดการการดำเนินงานตามพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสาร 
(5) บริหารจัดการการบริการอาคารสถานที่ของสำนักงานอธิการบดี  
(6) สนับสนุนระบบสารสนเทศด้านการบริหาร และบริการของสำนักงาน

อธิการบดี 
(7) สนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัยและภารกิจผู้บริหาร ณ กรุงเทพมหานคร 
(8) สนับสนุนกิจการสภาพนักงาน  
(9) บริหารจัดการการจัดกิจกรรม และพิธีการของมหาวิทยาลัย   
(10) บริหารจัดการระบบบริการยานพาหนะของมหาวิทยาลัย 
(11) บริหารจัดการระบบขนส่งมวลชนของมหาวิทยาลัย ตลอดจนการตรวจสอบ 

การติดตาม และการบำรุงรักษายานพาหนะของมหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 
2.3.2.3 ค่านิยม (Values) 

ค ่าน ิยมของกองบร ิหารการว ิจ ัย พ ิจารณาตามหล ักการของ “TEAM”                
ซึ่งประกอบด้วย Trust, Efficiency, Attitude และ Manpower ดังนี้ 

Trust: สร้างความเชื ่อมั ่น และไว้วางใจให้กับผู ้ร ับบริการ โดยบริการด้วย       
ความเต็มใจ สะดวก รวดเร็ว ยืดหยุ่นผ่อนปรน ปฏิบัติอย่างเป็นธรรม เท่าเทียม และรับฟังเสียงจาก
ผู้รับบริการ 

Efficiency: มุ ่งปฏิบัต ิงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มความสามารถ  ด้วย      
ความตั้งใจให้เกิดผลในทางท่ีดีกว่าเสมอโดยมุ่งเน้นลดการสูญเสียทรัพยากรในทุก ๆ ด้าน 

Attitude: มีทัศนคติที ่ดีต่อการบริหารงานตามยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย     
โดยพร้อมที่จะร่วมขับเคลื่อนพันธกิจในความรับผิดชอบให้บรรลุเป้าประสงค์ที่มหาวิทยาลัยตั้งไว้ 
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Manpower: ให้ความสำคัญต่อคุณค่าของบุคลากร โดยยึดมั่นว่าทรัพยากรมนุษย์
เป็นสมบัติที่มีค่าที่สุด จัดสรรให้ปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถ จัดให้ได้รับการฝึกฝน พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เอาใจใส่ดูแลด้วยสวัสดิการและผลตอบแทนที่เหมาะสม 

 

2.3.3 โครงสร้างการบริหารงานกองบริหารงานกลาง 

ในส่วนของโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วยส่วนที่เป็นโครงสร้างการบริหารกองบริหารงาน

กลาง และโครงสร้างอัตรากำลัง ดังนี้ 
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2.3.3.1 โครงสร้างการบริหารกองบริหารงานกลาง มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีดังนี้    
(ภาพท่ี 1) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.5 แสดงโครงสร้างการบริหารกองบริหารงานกลาง มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
(ที่มา: กองบริหารงานกลาง มหาวิทยาลัยขอนแก่น) 

1) บริหารจัดการ การบริการ
อาคารสถานที่ของสำนักงาน
อธิการบดี 

2)  สร้างเสริมวัฒนธรรม
องค์กร และส่งเสริมสนับสนุน
จรรยาบรรณของบุคลากร
สำนักงานอธกิารบด ี

3) สนับสนุนระบบสารสนเทศ 
ด้านการบริหารและบริการ
ของสำนักงานอธิการบด ี 

4) สนับสนุนภารกจิของ
มหาวิทยาลัยและภารกิจ
ผู้บริหาร ณ กรุงเทพมหานคร  

5) สนับสนุนกิจการสภาพนักงาน 
6) บริหารจัดการการจัดกิจกรรม
และพิธกีารของมหาวิทยาลัย 

7) ดำเนินการระบบบรหิารงาน
กลางของกองบริหารงานกลาง 

 

1) บริหารจัดการระบบ
สารบรรณและระบบ
เอกสารของ
มหาวิทยาลัย 

2) บริการผลิตเอกสาร
ของสำนักงาน
อธิการบดี 

3) บริการระบบ
ไปรษณียภัณฑ์ของ
สำนักงานอธกิารบด ี

4) บริหารจัดการการ
ดำเนินการตาม
พระราชบัญญัติข้อมูล
ข่าวสาร 

 

1) บริหารจัดการระบบ
บริการยานพาหนะ  

  และระบบขนส่งมวลชน
ของมหาวิทยาลยั 

2) ตรวจสอบ ซ่อม
บำรุงรักษายานพาหนะ
ของมหาวิทยาลยั 

 

1) สนับสนุนดำเนนิการตามยุทธศาสตร์

ของฝ่ายบริหารมหาวิทยาลยั 

2) สนับสนุนภารกจิโครงการ กจิกรรม

หรืองานเชิงนโยบายของฝ่ายบริหาร

มหาวิทยาลัย 

3)  ประสานการรายงาน ติดตามผล

การดำเนนิงานตามแผนยทุธศาสตร์ 

ของฝ่ายบริหารมหาวิทยาลยั  

4) บริหารจัดการทัว่ไป เช่น ประสาน

การบรกิาร สารบรรณ การตรวจสอบ

เอกสาร การนัดหมาย การประชุม 

การเงิน และการพัสด ุของฝ่ายบริหาร

มหาวิทยาลัย  

5) สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของ

ผู้บริหารมหาวทิยาลัย 

งานบริการยานพาหนะ (17) งานสนับสนุนนโยบายผู้บรหิาร (14) งานสารบรรณ (13) 

หน่วยสนับสนุนดำเนินงานของกอง

บริหารงานกลาง และการดำเนินงาน

ตามนโยบายของมหาวิทยาลยั 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

รองอธิการบดีฝ่ายดิจิทัล  

ผู้อำนวยการกองบริหารงานกลาง 

งานบริการกลาง (13) 
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2.3.3.2 โครงสร้างอัตรากำลัง กองบริหารงานกลาง มหาวิทยาลัยขอนแก่น  มีดังนี้   
(ภาพท่ี 2) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.6  โครงสร้างอัตรากำลัง กองบริหารงานกลาง มหาวิยาลัยขอนแก่น 
(ที่มา : กองบริหารงานกลาง มหาวิทยาลัยขอนแก่น) 
 

ทั้งนี้สามารถแสดงรายละเอียดของโครงสร้างการบริหารงานกองบริหารกลางและโครงสร้าง
อัตรากำลังได้ ดังนี้ (ตารางที่ 2.1) 
 

งานสารบรรณ 

(13)  
 

งานบริการกลาง  
(13) 

 

งานบริการยานพาหนะ 

(17)  
                                  

งานสนับสนนุนโยบาย
ผู้บริหารผู้บริหาร (14)          

 

1. นักจัดการงานท่ัวไป 
ชำนาญการพิเศษ (1)  

2. นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
ปฏิบัติการ (1) 

3. นักจัดการงานท่ัวไป
ปฏิบัติการ (5) 

4. จ.บริหารงานท่ัวไป 
ปฏิบัติการ (2) 

5. พนักงานปฏิบัติงานท่ัวไป 
ปฏิบัติการ (2) 

6. พนักงานโสตทัศนศึกษา 
(ลูกจ้าง) (1) 

7. ช่างเทคนิค (ลูกจ้าง) (1) 

1. นักจัดการงานท่ัวไป 
ชำนาญการ (2) 

2. จ.บริหารงานท่ัวไป 
(ลูกจ้าง) (2)  

3. พนักงานธุรการ (ลูกจ้าง) 
(2)  

4. พนักงานปฏิบัติงานท่ัวไป 
ปฏิบัติการ (3)  

5. คนงาน (ลูกจ้าง) (4)  

1. พนักงานปฏิบัติงานท่ัวไป 
ชำนาญงาน (1)  

2. นักจัดการงานท่ัวไป 
ปฏิบัติการ (1) 

3. พนักงานขับรถยนต์ 
(ลูกจ้างประจำ ส 2) (7) 

4. พนักงานขับรถยนต์ 
(ลูกจ้างประจำ ส 2 หัวหน้า) 
(1) 

5. พนักงานขับรถยนต์  
(ลูกจ้าง) (6) 

6. พนักงานขับเครื่องจักรกล 
ขนาดกลาง (ลูกจ้างประจำ) 
(1)  

1. นักจัดการงานท่ัวไป 
ชำนาญการ (9) 

2. นักจัดการงานท่ัวไป 
ปฏิบัติการ (4) 

3. เจ้าหน้าท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป (ลูกจ้าง) (1) 

กองบริหารงานกลาง (57) 
 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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ตารางที่ 2.2 แสดงโครงสร้างการบริหารงานและโครงสร้างอัตรากำลัง กองบริหารงานกลาง 

ชื่องาน/หน่วยงาน ขอบเขตภาระงาน จำนวนบุคลากร 

1. งานบริการกลาง 1.1 ดูแลระบบบริหารจัดการและการให้บริการอาคาร
สำนักงานอธิการบดี 

1.2 การสร้างเสริมวัฒนธรรมองค์กร สำนักงานอธิการบดี 
1.3 บริหารจัดการระบบบริหารงานบุคคลของกองบริหารงาน

กลาง 

1.4 สนับสนุนระบบสารสนเทศด้านการบริหารและบริการ
ของสำนักงานอธิการบดี 

1.5 สนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัยและภารกิจของ
ผู้บริหาร ณ กรุงเทพมหานคร 

1.6 บริหารจัดการด้าน การประกันคุณภาพ งบประมาณ 
การคลังและพัสดุ และการจัดการประชุม 

1.7 ประสานกิจการสภาพนักงาน 

13 ราย 

2. งานสารบรรณ 2.1 ภารก ิจด ้านบร ิหารจ ัดการระบบสารบรรณของ
มหาวิทยาลัย 

2.2 ภารกิจด้านบริหารจัดการระบบเอกสารของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย 

2.3 ภารก ิจด ้านบร ิการ ร ับ ส ่งจดหมาย พ ัสด ุ  และ
ไปรษณียภัณฑ ์ของหน่วยงาน สำนักงานอธิการบดี 

2.4 ภารกิจด้านบริการ รับ ส่งจดหมาย พัสดุ ระหว่างหน่วย
ประสานงานของมหาวิทยาลัย 

2.5 ภารกิจด้านศูนย์ผลิตเอกสาร สำนักงานอธิการบดี 
2.6 ภารก ิจด ้านบร ิการเอกสาร และสารสนเทศตาม

พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสาร 

13 ราย 
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ตารางที่ 2.2 แสดงโครงสร้างการบริหารงานและโครงสร้างอัตรากำลัง กองบริหารงานกลาง (ต่อ) 

ชื่องาน/หน่วยงาน ขอบเขตภาระงาน จำนวนบุคลากร 

3. งานบริการ
ยานพาหนะ  

3.1 บริหารจัดการการให้บริการยานพาหนะกลาง 

3.2 บริหารจัดการการให้บริการรถเช่า 

3.3 บริหารจัดการการให้บริการรถขนส่งมวลชน 

3.4 รับผิดชอบจดต่อภาษีประจำปีและจัดทำประกันภัย
รถยนต์ 
3.5 ตรวจสอบความพร้อมของยานพาหนะ 

3.6 ซ่อมบำรุงรักษารถยนต์เบื้องต้น 

3.7 โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการ 

3.8 สนับสนุนการผลิตบัณฑิตที่พึงประสงค์   

17 ราย 

3. งานบริการ
ยานพาหนะ (ต่อ) 

3.9 พัฒนาและบริหารจัดการระบบบริการรถออนไลน์ 
3.10 สนับสนุนภารกิจการเดินทางของกรรมการสภา

มหาวิทยาลัย ผู้บริหาร อาจารย์ บุคลากร นักศึกษาและ
นักเรียน 

3.11 การบริหารจัดการระบบน้ำมันเชื้อเพลิง 

 

4. งานสนับสนุน
นโยบายผู้บริหาร 

4.1 สนับสนุนดำเนินการตามยุทธศาสตร์ ของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย  

4.2 สนับสนุนภารกิจโครงการ กิจกรรมหรืองานเชิงนโยบาย
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย  

4.3 ประสานการรายงาน ติดตามผลการดำเนินงานตาม
แผนยุทธศาสตร์ ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

4.4 บริหารจัดการทั่วไป เช่น ประสานการบริการ สาร
บรรณ การตรวจสอบเอกสาร การนัดหมาย การประชุม 
การเงิน และการพัสดุ ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย  

4.5 สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 

14 ราย 

รวมบุคลากรทั้งสิ้น 57 ราย 

 
จะเห็นได้ว่า กองบริหารงานกลาง มีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบที่เกี่ยวเนื่องกับการบริหารจัดการ

ด้านต่างๆ ขององค์กร เช่น การบริหารจัดการระบบสารบรรณของมหาวิทยาลัย ระบบเอกสารของ

ผู้บริหารมหาวิทยาลัย บริการผลิตเอกสารของสำนักงานอธิการบดี บริการระบบไปรษณีย์ของสำนักงาน
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อธิการบดี บริหารจัดการการดำเนินงานตามพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสาร บริหารจัดการการบริการ

อาคารสถานที่ของสำนักงานอธิการบดี สร้างเสริมวัฒนธรรมองค์กร สนับสนุนระบบสารสนเทศ ด้านการ

บริหารและบริการของสำนักงานอธิการบดี สนับสนุนภารกิจของมหาวิทยาลัยและภารกิจผู้บริหาร ณ 

กรุงเทพมหานคร บริหารจัดการการจัดกิจกรรม และพิธีการของมหาวิทยาลัย สนับสนุนกิจการสภา

พนักงาน บริหารจัดการระบบบริการยานพาหนะ บริหารจัดการระบบขนส่งมวลชนของมหาวิทยาลัย 

ตลอดจนการตรวจสอบ การบำรุงรักษายานพาหนะของมหาวิทยาลัย และสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของ

ผู้บริหารมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นการดำเนินงานภายใต้บทบาทหน้าที่ของหน่วยงานย่อยในกองบริหารงาน

กลาง ประกอบด้วย (1) งานบริการกลาง (2) งานสารบรรณ (3) งานบริการยานพาหนะ และ (4) งาน

สนับสนุนนโยบายผู้บริหาร 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

สุระพล สุนทราวงศ์ (2546) ปัจจัยที่นำไปสู่แนวโน้มความสำเร็จในการ นำระบบบริหารคุณภาพ 

ISO 9002 มาใช้กับ บริษัท ปุ๋ยแห่งชาติ จำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบุคคลด้านรายได้ 

ด้านระยะเวลาในการทำงาน ที่แตกต่างกันมีปัจจัยที่นำไปสู่แนวโน้มความสำเร็จในการนำระบบบริหาร

คุณภาพ ISO 9002 มาใช้ที่บริษัท ปุ๋ยแห่งชาติ จำกัด(มหาชน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ปัจจัยด้านบุคลากรของผู ้บริหารระดับสูงมีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยที ่นำไปสู ้แนวโน้ม 

ความสำเร็จในการนำระบบบริหารคุณภาพ ISO 9002 มาใช้ที่บริษัท ปุ๋ยแห่งชาติ จำกัด (มหาชน) มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยด้านบุคลากรของคณะทำงานมีความสัมพันธ์

ต่อปัจจัยที่นำไปสู้แนวโน้ม ความสำเร็จในการนำระบบบริหารคุณภาพ ISO 9002 มาใช้ที่บริษัท ปุ๋ย

แห่งชาติ จำกัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยด้านบุคลากร

ของพนักงานมีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยที่นำไปสู่แนวโน้ม ความสำเร็จในการนำระบบคุณภาพ ISO 9002 มา

ใช้ที่บริษัท ปุ๋ยแห่งชาติ จำกัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

มัลลิกา นกแย้ม (2546) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสำเร็จในอาชีพการขายของ

พนักงานขายบริษัท ซิงเกอร์ประเทศไทย จำกัด (มหาชน) พบว่า ความสำเร็จในอาชีพการของพนักงาน

ขายมีผลมาจากลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน คือ เพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลา

การทำงาน ยกเว้นระดับการศึกษา  

นงลักษณ์ ลีระกุล (2547) ศึกษา ปัจจัยสู่ความสำเร็จในงานตรวจสอบภายในในทัศนะของผู้

ตรวจสอบภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  พบว่า ลักษณะ
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ด้านประชากร ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความสำเร็จในงาน

ตรวจสอบภายในที่แตกต่างกัน  

รณวีร์ ชอนตะวัน (2547) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จของตัวแทนประกันชีวิต : 

กรณีศึกษาตัวแทนประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครของบริษัทอเมริกันอินเตอร์แนชั่นแนลแอสชัวรันส์  

จำกัด การวิจัยครั้งนี้พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของของตัวแทนประกันชีวิตในด้านอายุ  สถานภาพ

สมรสอายุงาน และสถานภาพการทำงาน มีความสำเร็จของตัวแทนประกันชีวิตแตกต่างกัน ปัจจัยด้าน

บุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธ์ของตัวแทนประกันชีวิต และปัจจัยด้านเทคนิคของตัวแทนประกันชีวิตที่

ต่างกัน ส่งผลต่อความสำเร็จของตัวแทนประกันชีวิต 

จุรีรัตน์ พันธิวานนท์ (2548) ได้ศึกษาปัจจัยสู่ความสำเร็จในการทำงานของพนักงาน บริษัท ฮา

เซท ฟิลิปปาดิ โพสต์ จำกัด พบว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน แผนกที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมี

ความสำเร็จในการทำงานแตกต่างกัน  

สุธิดา สุคนธปฏิภาค (2549) ได้ทำการศึกษาปัจจัยสู่ความสำเร็จของพนักงาน บริษัท ธนชาติ 

ประกันชีวิต จำกัด โดยศึกษาถึงความสามารถด้านต่าง ๆ เช่น ความสามารถทางสติปัญญาความสามารถ

ด้านทักษะของผู้บริหาร ด้านบุคลิกภาพทางด้านความรู้ ด้านเชาวน์ปัญญา ด้านความสนใจ ด้านนิสัยใจคอ

ที่มีผลต่อความสำเร็จของพนักงาน และศึกษาความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่ที่มีผลต่อปัจจัยสู่ความสำเร็จ

ของพนักงานบริษัท ธนชาต ประกันชีวิต จำกัด ผลการวิจัยพบว่าความสามารถทางสติปัญญา และทักษะ

ของพนักงานอยู่ในเกณฑ์ดี ส่วนทางด้านบุคลิกภาพด้านความรู้พบว่าความรู้ความเข้าใจในการทำงานที่ทำ

อยู่เมื ่อเทียบกับผู ้อื ่น มีความรู้อยู ่ในระดับค่อนข้างมากกว่า รองลงมาในข้อความรอบรู ้อยู่ในระดับ

ค่อนข้างมาก บุคลิกภาพด้านความสนใจในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่ในระดับดี และบ่อย การร่วมเข้า

รับการอบรมและสัมมนาที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทำอยู่อยู่ในระดับค่อนข้างบ่อย บุคลิกภาพด้านนิสัยใจคอ

พบว่าในด้านความเอาจริงเอาจังกับงานที่ทำอยู่ในระดับมาก รองลงมาในข้อความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่อยู่ใน

ระดับด ีมีการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับเคย และมีความกระตือรือร้นเมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืนอยู่ใน

ระดับค่อนข้างมากกว่าอีกทั้งในด้านความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่โดยรวม ของพนักงานพบว่าอยู่ใน

ระดับพอใจค่อนข้างมาก 

อารินทร์ดา วุธวีระ (2549) ได้ศึกษาปัจจัยสู ่ความสำเร็จในการทำงานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ จำกัด (มหาชน) พบว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันของพนักงานมีผลต่อปัจจัยสู่ความสำเร็จใน

การทำงาน แตกต่างกัน ปัจจัยด้านทักษะการทำงาน ได้แก่ ทักษะด้านเทคนิค ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ทักษะด้านความคิด ทักษะด้านการบริหาร มีความสัมพันธ์กับปัจจัยสู่ความสำเร็จในการทำงานของ
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พนักงานธนาคาร ในด้านความก้าวหน้าที ่ได้ร ับเมื ่อเปรียบเทียบกับเพื ่อนๆ และด้านการประสบ

ความสำเร็จในการทำงาน  

หัทยา พรหมพิน ิจพงศ์  (2549) ได ้ศ ึกษาป ัจจ ัยส ู ่ความสำเร ็จของผ ู ้แทนขายยาในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของผู้แทนขายยา ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ตำแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกันมีความสำเร็จในการขายยาแตกต่างกัน  ปัจจัย

ด้านทัศนคติและแนวคิดของผู้แทนขายยาทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี  และมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน กับความสำเร็จในการขายยา 

ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวัฒน์ (2552) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของ

พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สำนักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย สำนักงานใหญ่ ที่มีเพศ และระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา พบว่า บุคลากรมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านปริมาณงาน รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา ซึ่งผลจากการ

เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 

ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทำงาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ในขณะที่ปัจจัยภายใน ได้แก่ ด้าน

โครงสร้าง ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านความสามารถ เช่นเดียวกับปัจจัยแรงจูงใจในด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในการทำงาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจัยที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง (2557) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ที่พบว่า ปัจจัยด้านความต้องการความสำเร็จ เป็นปัจจัย
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร เพศ อายุ ต่างกันมีความคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่
ปัจจัยด้านอายุในการปฏิบัติงาน สถานภาพ และหน่วยงานสังกัดที่ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
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2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

จากการทบทวนเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้กำหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษา ซึ่งอธิบายได้ว่า ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และปัจจัย

ด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ ประเภทบุคลากร ตำแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ

ความสำเร ็ จ ในการปฏ ิบ ัต ิ ง านของบ ุคลากรกองบร ิหารงานกลาง  สำน ักงานอธ ิก ารบดี  

มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 

- ประเภทบุคลากร 

- ตำแหน่งงาน 

- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 
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บทที่ 3 

หลักเกณฑ์และวิธีการวิเคราะห์ 
 

 

การวิเคราะห์ครั้งนี้ ดำเนินการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ในการอธิบายคุณลักษณะของบุคลากร และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

ของบุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ซึ่งมีรายละเอียดการ

ดำเนินการศึกษาวิเคราะห์ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. การเก็บข้อมูล 

4. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

5. การนำเสนอผลการศึกษา 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงาน

กลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในครั้งนี้ เป็นการศึกษาโดยใช้ข้อมูลจากประชากร คือ 

บุคลากรสังกัดและปฏิบัติงานในกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น จำนวน 

43 คน ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์  จึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามจำนวน   

ของประชากรทั้งหมด ทำให้ได้ขนาดตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จำนวน 43 คน 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการใช้ข้อมูลทุติยภูมิในการศึกษาวิเคราะห์ โดยมีเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลคือ แบบบันทึกข้อมูลฐานบุคลากรกองบริหารงานกลาง และเพิ ่มเติมข้อมูลผลการประเมิน           

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยในระหว่างปีงบประมาณ 2561      

– 2565 เพื่อประกอบการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร   

ตามตัวแปรในกรอบการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

3.2.1 ข้อมูลคุณลักษณะทางประชากรของบุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประกอบด้วย  
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1) เพศ แบ่งออกเป็น เพศชาย และเพศหญิง  

2) อายุ เป็นข้อมูลอายุของบุคลากรที ่ศึกษา โดยเป็นข้อมูลตัวเลขอายุจำนวนเต็ม            

ซึ่งผู้ศึกษามีการจัดกระทำกับข้อมูลอายุ ด้วยการจัดกลุ่มตามช่วงอายุ (Generation) แบ่งออกเป็น 4 ช่วง

อายุ ได้แก่ (เกียรติพงษ์ อุดมธนะธีระ, 2562) 

2.1) Generation Z เป็นกลุ ่มคนที ่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2540 ขึ ้นไป จึงกำหนดให้ 

Generation Z คือ บุคลากรที่มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 26 ปี  

2.2) Generation Y เป็นกลุ ่มคนที ่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 จึงกำหนดให้ 

Generation Y คือ บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 27 – 44 ปี 

2.3) Generation X เป็นกลุ ่มคนที ่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2522 จึงกำหนดให้ 

Generation X คือ บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 45 – 59 ปี 

2.4) Generation Baby Boomer หรือ Generation B ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี 

พ.ศ. 2489 – 2507 จึงกำหนดให้ Generation B คือ บุคลากรที่มีอายุตั้งแต่ 60 – 78 ปี  

3) ระดับการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับต่ำกว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี 

และระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.2.2 ข้อมูลปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประกอบด้วย 

1) ประเภทบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง

มหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจำ 

2) ตำแหน่งงาน แบ่งออกเป็น 10 ตำแหน่ง ประกอบด้วย นักจัดการงานทั่วไป เจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไป พนักงานธุรการ พนักงานปฏิบัติงานทั่วไป นักวิชาการโสตทัศนศึกษา พนักงานโสตทัศน

ศึกษา ช่างเทคนิค พนักงานขับรถยนต์ คนงาน และพนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเล็ก 

 

3.2.3 ข้อมูลความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น คือ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้าง            

ของมหาวิทยาลัย ระหว่างปีงบประมาณ 2561 – 2565 โดยประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 

1) ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ครอบคลุมข้อมูลผลการประเมินการปฏิบัติงาน   

ของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัย ระหว่างปีงบประมาณ 2561 – 2565 โดยแบ่ง

ออกเป็น 5 ระดับ ตามประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ประจำมหาวิทยาลัยขอนแก่น ฉบับที่ 
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3/2566 เรื ่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้าง

มหาวิทยาลัย ดังนี้ 

 

ตารางที่ 3.1 ระดับผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัย 

ระดับผลการประเมิน คะแนน 

ดีเด่น 90.00 – 100.00 
ดีมาก 80.00 – 89.99 

ดี 70.00 – 79.99 
พอใช้ 60.00 – 69.99 

ไม่ผ่านการประเมิน ต่ำกว่า 60.00 

 

ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ได้คะแนนในระดับดีขึ ้นไป     

ผู้ศึกษาจึงแบ่งระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลางเป็น 3 ระดับ คือ 

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) และระดับดี (70.00         

– 79.99 คะแนน) และผู้ศึกษาได้นำผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง

ประจำปีงบประมาณ 2565 ไปใช้ในการทดสอบปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน           

ของบุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

 2) แนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน คือ การเปรียบเทียบคะแนนผลการประเมิน  

การปฏิบัติงาน ระหว่างปีงบประมาณ 2565 และปีงบประมาณ 2561 เพื่อให้เห็นการเพิ่มขึ้น ลดลง หรือ

คงเดิมของคะแนนผลการประเมิน โดยแบ่งออกเป็น 3 คำตอบ คือ แนวโน้มเพ่ิมข้ึน ลดลง และเท่าเดิม 

 

3.3 การเก็บข้อมูล 

สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาได้ใช้ข้อมูลจากฐานบุคลากรกองบริหารงานกลาง ตามแบบ

บันทึกข้อมูลฐานบุคลากรกองบริหารงานกลาง และเพิ ่มเติมข ้อมูลในส่วนของผลการประเมิน                

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยในระหว่างปีงบประมาณ 2561      

– 2565 ซึ่งผ่านการขออนุญาตใช้ข้อมูลตามเอกสารบันทึกข้อความ เลขที่ อว 660201.1.1.2/19 เรื่อง    

ขออนุญาตใช้ข้อมูลส่วนบุคคลสังกัดกองบริหารงานกลาง ลงวันที่ 15 มกราคม 2567 

 

3.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ในส่วนของการวิเคราะห์ผลการศึกษา ผู้ศึกษาได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
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3.4.1 การวิเคราะห์ตัวแปรเดียว (Univariate Analysis) เพื ่ออธิบายการกระจายของข้อมูล      

และอธิบายคุณลักษณะของบุคลากรที่ศึกษา โดยใช้สถิติพรรณนาในการอธิบายแสดงผลการศึกษา ได้แก่ 

ความถี่ (จำนวน) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด และค่าต่ำสุด 

3.4.2 การวิเคราะห์สองตัวแปร (Bivariate Analysis) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร   

ที่ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และปัจจัยด้าน

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ประเภทบุคลากร ตำแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน กับตัวแปร

ตาม คือ ตัวแปรความสำเร ็จในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร โดยใช้สถิติไคสแควร์ ( Chi-square)             

ในการอธิบายความสัมพันธ์ รวมถึงพิจารณาระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม    

จากค่า Contingency Coefficient (CC.) เพื ่อตรวจสอบว่ามีตัวแปรอิสระใดบ้างที ่มีความสัมพันธ์          

กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง และมีระดับความสัมพันธ์ในระดับใด 

ซ่ึงแบ่งได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

ค่า CC. ระหว่าง 0.001 - 0.500  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ  

ค่า CC. ระหว่าง 0.501- 0.700  หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

ค่า CC. ระหว่าง 0.701 ขึ้นไป  หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 

 

3.5 การนำเสนอผลการศึกษา 

การนำเสนอข้อมูลผลการศึกษาด้วยตาราง ได้แก่ ตารางแสดงข้อมูลจากการวิเคราะห์ตัวแปรเดียว 

ประกอบด้วย ค่าความถี่ (จำนวน) ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด และค่าต่ำสุด และการใช้

ตารางไขว้เพื่อแสดงการกระจายของตัวแปรตามในแต่ละกลุ่มย่อยของตัวแปรอิสระ ซึ่ง มีรายละเอียด    

การนำเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 

 

ตารางที่ 3.2 การนำเสนอผลการศึกษาด้วยสถิติ 

ตัวแปร ตารางนำเสนอ 
1. การกระจายตัวของปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร 

เพศ จำนวน ร้อยละ 
อายุ จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยของอายุ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อายุสูงสุด 

และอายุต่ำสุดของบุคลากรที่ศึกษา 
ระดับการศึกษา จำนวน ร้อยละ 
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ตารางที่ 3.2 การนำเสนอผลการศึกษาด้วยสถิติ (ต่อ) 

ตัวแปร ตารางนำเสนอ 

2. การกระจายตัวของปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
ประเภทบุคลากร จำนวน ร้อยละ 
ตำแหน่งงาน จำนวน ร้อยละ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จำนวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยของระยะเวลาการปฏิบัติงาน ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงสุดและต่ำสุดของบุคลากร 
3. การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
การว ิ เคราะห ์ความส ัมพ ันธ์
ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะทาง
ประชากร และปัจจัยด้านการ
ปฏิบัติงาน กับความสำเร็จใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรกอง
บริหารงานกลาง 

Chi-Square และ Contingency Coefficient 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ 
 

 

ในบทนี้เป็นการวิเคราะห์ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  

ของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น เพื่อตอบวัตถุประสงค์   

การวิจัยทั้ง 2 ข้อ คือ (1) เพ่ือวิเคราะห์คุณลักษณะของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น และ (2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านการศึกษา     

และปัจจัยด้านการปฏิบัต ิงาน ที ่ม ีความสัมพันธ์ก ับความสำเร ็จในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร              

กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น สามารถแบ่งการนำเสนอผลการศึกษา 

ได้เป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะทางประชากร 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะทางประชากร 

การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงาน

กลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น สามารถนำเสนอผลการศึกษาในส่วนของข้อมูล

คุณลักษณะทางประชากร ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

4.1.1 เพศ 

ข้อมูลเพศของกลุ ่มต ัวอย ่างที ่ เป ็นบุคลากรกองบริหารงาน สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 รองลงมาคือ 

เพศหญิง จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 ตามลำดับ (ตารางท่ี 4.1) 

 

ตารางที่ 4.1 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน ร้อยละ 

ชาย 27 62.8 

หญิง 16 37.2 

รวม 43 100.0 
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4.1.2 อายุ 

ในส่วนของข้อมูลคุณลักษณะทางประชากรด้านอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากร

กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ใหญ่มีอายุใน Generation X หรือมีอายุ

ระหว่าง 45 – 59 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 รองลงมาคือ Generation Y หรืออายุระหว่าง 

27 – 44 ปี จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 โดยบุคลากรที่ศึกษามีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 46.3 ปี และมี

อายุสูงที่สุดเท่ากับ 60.0 ปี (ตารางที่ 4.2) 

 

ตารางที ่4.2 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามอายุ  

อายุ จำนวน ร้อยละ 

Generation Z (น้อยกว่า 27 ปี) 2 4.7 

Generation Y (27 – 44 ปี) 16 37.2 

Generation X (45 – 59 ปี) 24 55.8 

Generation B (60 – 78 ปี) 1 2.3 

รวม 43 100.0 

Mean = 46.3 ปี S.D. = 9.3 Maximum = 60.0 ปี Minimum = 25.0 ปี 

 

4.1.3 ระดับการศึกษา 

สำหรับข้อมูลระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรกองบริหารงานกลาง 

สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ใหญ่มีการศึกษาในระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 23 คน 

คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 ในขณะที่พบว่า  

มีบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 (ตารางท่ี 4.3) 

 

ตารางที ่4.3 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน ร้อยละ 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 23 53.5 

ปริญญาตรี 18 41.9 

สูงกว่าปริญญาตรี 2 4.7 

รวม 43 100.0 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการปฏิบัติงาน 

เมื ่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง 

สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น สามารถแบ่งการนำเสนอ ได้แก่ ประเภทบุคลากร ตำแหน่ง

งาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 

4.2.1 ประเภทบุคลากร 

สำหรับประเภทบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นลูกจ้าง

ของมหาวิทยาลัย จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมาคือ พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 16 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.2 ในขณะที่เป็นลูกจ้างประจำ จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 (ตารางท่ี 4.4) 

 

ตารางที ่4.4 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จำนวน ร้อยละ 

พนักงานมหาวิทยาลัย 16 37.2 

ลูกจ้างของมหาวิทยาลัย 19 44.2 

ลูกจ้างประจำ 8 18.6 

รวม 43 100.0 

 

4.2.2 ตำแหน่งงาน 

การพิจารณาตำแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรกองบริหารงานกลาง พบว่า   

ส่วนใหญ่เป็นพนักงานขับรถยนต์ จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมาคือ นักจัดการงานทั่วไป 

จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 20.9 และเป็นพนักงานปฏิบัติงานทั่วไป จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 

ตามลำดับ (ตารางท่ี 4.5) 
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ตารางที ่4.5 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามตำแหน่งงาน 

ตำแหน่งงาน จำนวน ร้อยละ 

นักจัดการงานทั่วไป 9 20.9 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 4 9.3 

พนักงานธุรการ 2 4.7 

พนักงานปฏิบัติงานทั่วไป 6 14.0 

นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 1 2.3 

พนักงานโสตทัศนศึกษา 1 2.3 

ช่างเทคนิค 1 2.3 

พนักงานขับรถยนต์ 14 32.6 

คนงาน 4 9.3 

พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดกลาง 1 2.3 

รวม 43 100.0 

 

4.2.3 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

เมื่อพิจารณาระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรกองบริหารงาน

กลางส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า 13 ปี จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมาคือ

มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 13 – 23 ปี จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 และมีระยะเวลา     

การปฏิบัติงาน 24 ปีขึ้นไป จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 20.9 โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ยเท่ากับ 

15.1 ปี ในขณะที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานสูงสุดเท่ากับ 34.0 ปี (ตารางท่ี 4.6) 

 

ตารางที ่4.6 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จำนวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 13 ปี 19 44.2 

13 – 23 ปี 15 34.9 

24 ปีขึ้นไป 9 20.9 

รวม 43 100.0 

Mean = 15.1 ปี S.D. = 9.6 Maximum = 34.0 ปี Minimum = 0.2 ปี 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ปัจจัยความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น พิจารณาจากระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ตามเกณฑ์             

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างมหาวิทยาลัย ระหว่างปีงบประมาณ 

2561 – 2565 และศึกษาแนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากการเพิ่มขึ้นหรือลดลง

ของคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานในระยะเวลา 5 ปี คือ การเปรียบเทียบคะแนนการประเมิน

ระหว่างปีงบประมาณ 2565 และปีงบประมาณ 2561 ซึ่งสามารถนำเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 

4.3.1 ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรกองบริหารงานกลาง  

มีผลการปฏิบัติงานในระดับดีขึ ้นไป ซึ่งเมื่อพิจารณาระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานจำแนกตาม

ปีงบประมาณที่ทำการประเมิน ระหว่างปีงบประมาณ 2561 – 2565 พบว่า ในปีงบประมาณ 2561 

บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) มากถึง 

31 คน คิดเป็นร้อยละ 86.1 รองลงมาคือมีความสำเร็จในระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) จำนวน 4 

คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 โดยมีคะแนนความสำเร็จเฉลี่ยเท่ากับ 91.7 คะแนน และมีคะแนนสูงสุดเท่ากับ 

95.0 คะแนน 

ในส ่วนของป ีงบประมาณ 2562 พบว ่า บ ุคลากรกองบร ิหารงานกลางส ่วนใหญ่                 

มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีมาก จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 ในขณะที่มีบุคลากรที่มี

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่นเพียงครึ่งหนึ่งของผู้ที่ปฏิบัติงานได้ในระดับดีมาก คือจำนวน 

12 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 โดยมีคะแนนความสำเร็จเฉลี่ยเท่ากับ 89.2 คะแนน และมีคะแนนสูงสุด

เท่ากับ 95.8 คะแนน 

สำหรับปีงบประมาณ 2563 พบว่า บุคลากรกองบริหารงานกลางส่วนใหญ่มีความสำเร็จ  

ในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น จำนนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 รองลงมาคือ มีความสำเร็จในระดับ

ดีมาก จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 โดยมีคะแนนความสำเร็จเฉลี ่ยเท่ากับ 90.0 คะแนน            

และมีคะแนนสูงสุดเท่ากับ 95.0 คะแนน 

เช่นเดียวกับในปีงบประมาณ 2564 ที ่พบว่า บุคลากรกองบริหารงานกลางส่วนใหญ่         

มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 รองลงมาคือ               

มีความสำเร็จในระดับดีมาก จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 โดยมีคะแนนความสำเร็จเฉลี่ยเท่ากับ 

89.5 คะแนน และมีคะแนนสูงสุดเท่ากับ 95.1 คะแนน 
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อีกทั ้งย ังพบว ่า ในปีงบประมาณ 2565 บุคลากรกองบร ิหารงานกลางส ่วนใหญ่                  

มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่นมากถึง 31 คน คิดเป็นร้อยละ 75.6 รองลงมาคือมี

ความสำเร็จในระดับดีมาก จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 91.8 คะแนน 

และมีคะแนนสูงสุดเท่ากับ 79.8 คะแนน (ตารางท่ี 4.7) 

 

ตารางที่ 4.7 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามระดับความสำเร็จ           

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน จำนวน ร้อยละ 

ปีงบประมาณ 2561   

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 31 86.1 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 4 11.1 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 1 2.8 

รวม 36 100.0 

Mean = 91.7 คะแนน S.D. = 3.6 Maximum = 95.0 คะแนน Minimum = 75.0 คะแนน 

ปีงบประมาณ 2562   

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 12 33.3 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 24 66.7 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 0 0.0 

รวม 36 100.0 

Mean = 89.2 คะแนน S.D. = 3.4 Maximum = 95.8 คะแนน Minimum = 80.4 คะแนน 

ปีงบประมาณ 2563   

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 22 59.5 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 14 37.8 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 1 2.7 

รวม 37 100.0 

Mean = 90.0 คะแนน S.D. = 4.4 Maximum = 95.0 คะแนน Minimum = 68.8 คะแนน 
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ตารางที่ 4.7 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามระดับความสำเร็จ              

ในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน จำนวน ร้อยละ 

ปีงบประมาณ 2564   
ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 23 59.0 
ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 15 38.5 
ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 1 2.6 

รวม 39 100.0 
Mean = 89.5 คะแนน S.D. = 3.9 Maximum = 95.1 คะแนน Minimum = 75.7 คะแนน 

ปีงบประมาณ 2565   
ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 31 75.6 
ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 9 22.0 
ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 1 2.4 

รวม 41 100.0 
Mean = 91.8 คะแนน S.D. = 3.8 Maximum = 98.3 คะแนน Minimum = 79.8 คะแนน 

 

4.3.2 แนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

เมื่อพิจารณาแนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยการเปรียบเทียบคะแนนระหว่างปี 

งบประมาณ 2565 และ 2561 พบว ่า  บ ุคลากรกองบร ิหารงานกลางม ีแนวโน ้มความสำเร็จ                      

ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและลดลงในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน โดยมีแนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน

เพ่ิมข้ึนมากที่สุด จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือ มีแนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน

ลดลง จำนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 ในขณะที่พบว่าบุคลากรกองบริหารงานกลางมีแนวโน้ม

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานเท่าเดิม จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 (ตารางท่ี 4.8) 

 

ตารางที่ 4.8 ร้อยละและจำนวนของบุคลากรกองบริหารงานกลาง จำแนกตามแนวโน้มความสำเร็จ        

ในการปฏิบัติงาน 

แนวโน้มความสำเร็จในการปฏิบัติงาน จำนวน ร้อยละ 

เพ่ิมข้ึน 18 50.0 
ลดลง 16 44.4 
เท่าเดิม 2 5.6 

รวม 36 100.0 



42 

4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

ในการวิเคราะห์ป ัจจัยที ่ม ีความสัมพันธ ์ก ับความสำเร ็จในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร              

กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นการทดสอบเพื ่อแสดงให้เห็น         

ถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับดีเด่น (90.00 – 

100.00 คะแนน) ระด ับด ีมาก ( (80.00 – 89.99 คะแนน) และระด ับด ี  (70.00 – 79.99 คะแนน )          

ตามผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยประจำปี

งบประมาณ 2565   โดยทดสอบร่วมกับตัวแปรอิสระ คือ (1) ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ได้แก่ เพศ 

อายุ และระดับการศึกษา และ (2) ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ ประเภทบุคลากร ตำแหน่งงาน       

และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังนี้ 

 

4.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร  

1) เพศ 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตัวแปรเพศ 

พบว่า บุคลากรที่เป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 

86.6 เช่นเดียวกับเพศชายที่มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 69.2 

ในขณะที่ทั้งสองกลุ่มมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีมาก คิดเป็นร้อยละ 6.7 และร้อยละ 30.8 

ตามลำดับ ทั้งนี้ เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับเพศ 

พบว่า ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่า เพศไม่มี

ความเกี่ยวข้องใดๆ กับการมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง (ตารางท่ี 4.9) 

 

ตารางที ่ 4.9 ร ้อยละของบุคลากร จำแนกตามระดับความสำเร ็จในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร              

กองบริหารงานกลาง และเพศ 

ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
เพศ 

ชาย หญิง 

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 69.2 (18) 86.6 (13) 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 30.8 (8) 6.7 (1) 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 0.0 (0) 6.7 (1) 

รวม 100.00 (26) 100.00 (15) 

Pearson Chi-square = 4.633 df = 2  P-value = 0.099 
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2) อาย ุ

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตัวแปรอายุ

พบว่า บุคลากรที ่ม ีอายุในช่วง Generation Y และ Generation X ส่วนใหญ่มีระดับความสำเร็จ            

ในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 78.6 และร้อยละ 70.8 ตามลำดับ ในขณะที่พบว่าบุคลากร

ที่อยู่ใน Generation Z มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดี คิดเป็นร้อยละ 100.0 เมื่อทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับอายุ พบว่า ตัวแปรทั้งสองไม่มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 กล่าวคือ ปัจจัยด้านอายุ ไม่เกี ่ยวข้องกับ          

การมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง (ตารางท่ี 4.10) 
 

ตารางที ่ 4.10 ร้อยละของบุคลากร จำแนกตามระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร          

กองบริหารงานกลาง และอายุ 

ระดับความสำเร็จในการ

ปฏิบัติงาน 

อายุ 

Generation Z Generation 
Y 

Generation 
X 

Generation 
B 

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 

คะแนน) 

0.0 (0) 78.6 (11) 70.8 (17) 100.0 (1) 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 

คะแนน) 

0.0 (0) 21.4 (3) 25.0 (6) 0.0 (0) 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 100.0 (2) 0.0 (0) 4.2 (1) 0.0 (0) 

รวม 100.00 (2) 100.00 (14) 100.0 (24) 100.0 (1) 

Pearson Chi-square = 1.795 df = 6  P-value = 0.938 

 

3) ระดับการศึกษา 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตัวแปร

ระดับการศึกษาพบว่า บ ุคลากรที ่ม ีระด ับการศึกษาปร ิญญาตร ี ส ่วนใหญ่ม ีระด ับความสำเร็จ                  

ในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 88.2 เช่นเดียวกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่า

ปริญญาตรี ที่มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 68.2 เมื่อทำการทดสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับระดับการศึกษา พบว่า ตัวแปรทั้งสองไม่มี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่าระดับการศึกษาไม่มีความเกี่ยวข้อง

กับการมีความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรกองบริหารงานกลาง (ตารางท่ี 4.11) 
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ตารางที่ 4.11 ร้อยละของบุคลากร จำแนกตามระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง

บริหารงานกลาง และระดับการศึกษา 

ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับการศึกษา 

ต่ำกว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 68.2 (15) 88.2 (15) 50.0 (1) 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 31.8 (7) 5.9 (1) 50.0 (1) 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 0.0 (0) 5.9 (1) 0.0 (0) 

รวม 100.0 (22) 100.0 (17) 100.0 (2) 

Pearson Chi-square = 5.796 df = 4  P-value = 0.215 

 

4.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน  

1) ประเภทบุคลากร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตัวแปร

ประเภทบุคลากรพบว่า บุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจำ ส่วนใหญ่มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

ในระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 87.5 เช่นเดียวกับบุคลากรที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างของ

มหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 75.0 และร้อยละ 

70.6 ตามลำดับ เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับประเภท

บุคลากร พบว่า ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่า

ประเภทบุคลากรไม่มีความเกี ่ยวข้องกับการมีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง

บริหารงานกลาง (ตารางท่ี 4.12) 

 

ตารางที ่ 4.12 ร้อยละของบุคลากร จำแนกตามระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร            

กองบริหารงานกลาง และประเภทบุคลากร 

ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
ประเภทบุคลากร 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

ลูกจ้างของ
มหาวิทยาลัย 

ลูกจ้างประจำ 

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 75.0 (12) 70.6 (12) 87.5 (7) 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 18.8 (3) 29.4 (5) 12.5 (1) 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 12.5 (1) 0.0 (0) 0.0 (0) 
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รวม 100.0 (16) 100.0 (17) 100.0 (8) 

Pearson Chi-square = 2.601 df = 4  P-value = 0.627 

2) ตำแหน่งงาน 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตัวแปร

ตำแหน่งงานพบว่า บุคลากรที ่มีตำแหน่งงานเป็นพนักงานปฏิบัติงานทั ่วไป มีระดับความสำเร็จ             

ในการปฏิบัติงานระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 83.3 เช่นเดียวกับบุคลากรที่มีตำแหน่งงานเป็นคนงาน และ

พนักงานขับรถยนต์ มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 75.0 และร้อยละ 

69.2 ตามลำดับ เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตำแหน่ง

งาน พบว่า ตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ ตำแหน่ง

งานไม่มีความเกี่ยวข้องกับการมีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง 

(ตารางท่ี 4.13) 

 

ตารางที ่ 4.13 ร้อยละของบุคลากร จำแนกตามระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร           

กองบริหารงานกลาง และตำแหน่งงาน 

ตำแหน่งงาน 
ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

ระดับดีเด่น (90.00 
– 100.00 คะแนน) 

ระดับดีมาก (80.00 
– 89.99 คะแนน) 

ระดับดี (70.00 – 
79.99 คะแนน) 

รวม 

นักจัดการงานทั่วไป 66.7 (6) 22.2 (2) 11.1 (1)  100.0 (9) 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 100.0 (3) 0.0 (0) 0.0 (0) 100.0 (3) 

พนักงานธุรการ 100.0 (2)  0.0 (0) 0.0 (0) 100.0 (2) 

พนักงานปฏิบัติงานทั่วไป 83.3 (5) 16.7 (1) 0.0 (0) 100.0 (6) 

นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 100.0 (1) 0.0 (0) 0.0 (0) 100.0 (1) 

พนักงานโสตทัศนศึกษา 0.0 (0) 100.0 (1) 0.0 (0) 100.0 (1) 

ช่างเทคนิค 100.0 (1) 0.0 (0) 0.0 (0) 100.0 (1) 

พนักงานขับรถยนต์ 69.2 (9) 30.8 (4) 0.0 (0) 100.0 (13) 

คนงาน 75.0 (3) 25.0 (1) 0.0 (0) 100.0 (4) 

พนักงานขับเครื่องจักรกล

ขนาดกลาง 

100.0 (1) 0.0 (0) 0.0 (0) 100.0 (1) 

Pearson Chi-square = 10.239 df = 18 P-value = 0.924 
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3) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับตัวแปร

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 24 ปีขึ้นไป มีระดับความสำเร็จ    

ในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น มากถึงร้อยละ 100.0 เช่นเดียวกับบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานระดับดีเด่น คิดเป็นร้อยละ 82.4 ในขณะที่บุคลากรที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 13 – 23 ปี มีระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น และดีมาก คิดเป็นร้อยละ 53.3 

และร้อยละ 46.7 ตามลำดับ เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับความสำเร็จในการปฏิบัตงิาน 

กับระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ เท่ากับ 0.446 แสดงให้เห็นว่า ยิ่งมีการปฏิบัติงานมาก    

ก็ยิ่งมีผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง (ตารางท่ี 4.14) 

 

ตารางที่ 4.14 ร้อยละของบุคลากร จำแนกตามระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง

บริหารงานกลาง และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระดับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 13 ปี 13 – 23 ปี 24 ปีขึ้นไป 

ระดับดีเด่น (90.00 – 100.00 คะแนน) 82.4 (14) 53.3 (8) 100.0 (9) 

ระดับดีมาก (80.00 – 89.99 คะแนน) 11.8 (2) 46.7 (7) 0.0 (0) 

ระดับดี (70.00 – 79.99 คะแนน) 5.9 (1) 0.0 (0) 0.0 (0) 

รวม 100.0 (17) 100.0 (15) 100.0 (9) 

Pearson Chi-square = 10.160 df = 4  P-value = 0.038 CC. = 0.446 

 

4.4.3 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัย

คุณลักษณะทางประชากร ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความสำเร็จ            

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยด้าน

การปฏิบ ัต ิงาน ได ้แก่ ประเภทบุคลากร และตำแหน่งงาน ไม ่ม ีความสัมพันธ ์ต ่อความสำเร็จ                    

ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่พบว่า ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน คือ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ คือ 0.446 (ตารางท่ี 4.15) 
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ตารางที่ 4.15 สรุปการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ Chi-square df P-value CC. 

ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร 

เพศ 4.633 2 0.099 - 

อายุ 1.795 6 0.938 - 

ระดับการศึกษา 5.769 4 0.215 - 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 

ประเภทบุคลากร 2.601 4 0.627 - 

ตำแหน่งงาน 10.239 18 0.924 - 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10.160 4 0.038 0.446 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงาน

กลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในครั้งนี้ เป็นการศึกษาโดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ      

ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิจากฐานบุคลากรกองบริหารงานกลาง ตามแบบบันทึกข้อมูลฐานบุคลากร

กองบริหารงานกลาง และเพิ ่มเติมข้อมูลในส่วนของผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยและลูกจ้างของมหาวิทยาลัยในระหว่างปีงบประมาณ 2561 – 2565 ซึ่งครอบคลุมข้อมูลของ

บุคลากรจำนวน 43 คน เพื ่อใช้ในการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การศึกษา คือ (1) เพื ่อวิเคราะห์

คุณลักษณะของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น และ (2) เพ่ือ

วิเคราะห์ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านการศึกษา และปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ที ่มี

ความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ทั ้งนี ้ ผู ้ศ ึกษาทำการวิเคราะห์โดยอาศัยการวิเคราะห์ตัวแปรเดียว (Univariate Analysis)       

เพื ่อแสดงให้เห็นการกระจายของข้อมูล และอธิบายคุณลักษณะของบุคลากร กองบริหารงานกลาง 

สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่ศึกษา ซึ่งนำเสนอด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด และค่าต่ำสุด รวมถึงใช้การวิเคราะห์สองตัว แปร (Bivariate 

Analysis) เพื ่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่ศึกษา คือ การศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร และตัวแปรปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน กับตัว

แปรความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้สถิติไคสแควร์ (Chi-square) และพิจารณาระดับ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรจากค่า Contingency Coefficient หรือค่า CC. โดยมีการนำเสนอผล

การศึกษาด้วยตารางแสดงข้อมูลทั่วไป ตารางแสดงร้อยละ จำนวน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ค่าสูงสุด และค่าต่ำสุด ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษา และอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 

 

5.1 สรุป และอภิปรายผลการศึกษา 

5.1.1 คุณลักษณะทางประชากรของบุคลากร กองบริหารงานกลาง 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยใช้ข้อมูลจากฐานข้อมูล

บุคลากรกองบริหารงานกลาง และผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้างมหาวิทยาลัย   
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ซึ ่งเป็นบุคลากรที ่สังกัดและปฏิบัติงานในกองบริหารงานกลาง จำนวน 43 คน ผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 62.8 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 37.2 โดยบุคลากร

ส่วนใหญ่มีอายุในช่วง Generation X คิดเป็นร้อยละ 55.8 รองลงมาคือ Generation Y คิดเป็นร้อยละ 

37.2 และมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 46.3 ปี  

ในส่วนของระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่สังกัดและปฏิบัติงานในกองบริหารงานกลาง

ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 41.9 และร้อยละ 4.7 ตามลำดับ        

ซึ่งสะท้อนให้เห็นคุณลักษณะทางประชากรที่มีความเกี่ยวเนื่องกับลักษณะการปฏิบัติงาน และบทบาท

หน้าที่ในการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างชัดเจน โดยสอดคล้องกับปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร      

ที่พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการปฏิบัติงานในตำแหน่งลูกจ้างของมหาวิทยาลัย  

อีกทั้ง ผลการศึกษาในส่วนนี้ยังสะท้อนให้เห็นลักษณะทางประชากรของผู้ปฏิบัติงาน     

ในกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่มีความหลากหลาย อันนำมา         

ซึ่งความจำเป็นในการปรับตัวและเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อนำไปสู่การทำงานร่วมกันได้อย่างราบรื่น จน

ก่อให้เกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงานได้มากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ ธนภรณ์ พรรณราย 

(2565) ที่พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ ศาสตร์ศิลป์ 

ทองแรง (2557) ที่พบว่า บุคลกรสายสนับสนุนที ่มีเพศ และอายุ รวมถึงระดับการศึกษา ที ่ต่างกัน           

มีความคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่รับ 0.01  

 

5.1.2 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง พบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่มีการปฏิบัติงานโดยเป็นลูกจ้างของมหาวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมาคือ 

พนักงานมหาวิทยาลัย และเป็นลูกจ้างประจำ คิดเป็นร้อยละ 37.2 และร้อยละ 18.6 ซึ ่งเป็นไป          

ตามข้อกำหนดในส่วนของอัตราตำแหน่งการเปิดรับเพ่ือปฏิบัติงานในกองบริหารงานกลาง  

อีกทั้งยังสอดคล้องกับตำแหน่งงานของบุคลากร ที่พบว่า บุคลากรกองบริหารงานกลาง

ส่วนใหญ่มีตำแหน่งเป็นพนักงานขับรถยนต์ คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมาคือ มีตำแหน่งเป็นนักจัดการ

งานทั ่วไป และเป็นพนักงานปฏิบัติงานทั ่วไป คิดเป็นร้อยละ 20.9 และร้อยละ 14.0 ตามลำดับ            

และในส่วนของผลการวิเคราะห์ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรกองบริหารงานกลางมีระยะเวลา

การปฏิบัติงานน้อยกว่า 13 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมาคือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน      
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13 – 23 ปี และเป็นผู้มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 24 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 34.9 และร้อยละ 20.9 

ตามลำดับ  

 

5.1.3 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กอง

บริหารงานกลาง 

ในส่วนของผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน      

ของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า ปัจจัยที ่มี

ความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ด้านระยะเวลา                   

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ       

ที่ระดับ 0.05 โดยมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ เท่ากับ 0.446  

ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับข้อค้นพบของ อังศนา อินแดน (2564) ที่พบว่า ระยะเวลาการ

ทำงานที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน กล่าวคือ การที่บุคลากรมีระยะเวลา

การทำงานมาเป็นเวลานาน ย่อมสามารถที่จะทำงานได้ในทุกกระบวนการ  เนื่องจากมีประสบการณ์ 

ความรู้ ความสามารถ และความถนัดหรือความเชี่ยวชาญในภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากกว่าบุคลากร  

ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า อันจะนำไปสู่การมีศักยภาพที่จะสร้างความสำเร็จในการปฏิบัติงาน

ในรูปแบบต่างๆ ได้ อาทิ การมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน การได้รับค่าตอบแทน        

และสวัสดิการที่สูงขึ้น หรือการมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

รวมถึงการคำนึงถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน การมีความผูกพันต่อองค์กร การมีความสุขในการทำงาน 

ตลอดจนการคำนึงถึงผลการปฏิบัติงานซึ่งสามารถวัดความสำเร็จได้ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เป็นต้น 

อีกทั ้งผลการศึกษานี ้ยังสอดคล้องกับ พรทิพย์ เพ็ชรนพรัตน์ (2559) ที่พบว่า ปัจจัย      

ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กัน ซึ ่งอาจนำไปสู่การมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานได้เช่นกัน เช่นเดียวกับ การศึกษาของ วิชุดา         

จิวประพันธ์ (2553) ที่พบว่า อายุงานมีผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานแตกต่าง  และการศึกษาของ 

วรรณภา ชำนาญเวช (2551) ที่พบว่า การมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความสำเร็จในการ

ทำงานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษานี้แตกต่างจากข้อค้นพบของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2559) ที่พบว่า 

บุคลากรที่มีตำแหน่งงานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 ในขณะที่อายุงานที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
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นอกจากนี้ ผลการศึกษาครั้งนี้ยังพบว่า ปัจจัยคุณลักษณะทางประชากร ได้แก่ ปัจจัยเพศ 

อายุ และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เช่นเดียวกับปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ ประเภทของบุคลากร และตำแหน่ง

งาน ที่พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ      

ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2559) ที่พบว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่

แตกต่างกัน  

ในขณะที่ผลการศึกษาของ นิดา ประพฤติธรรม (2563) พบว่า ความแตกต่างด้านอายุ 

และสถานะของการดำรงตำแหน่งของบุคลากร มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสำเร็จ       

ในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ สาวิตรี สองศรี และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2560) ที่พบว่า 

ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน ที ่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสำนักงาน

เศรษฐกิจการคลังแตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยนี้ไม่เป็นเช่นนั้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก แม้บุคลากรในสังกัด

ของกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น จะมีความหลากหลายในด้าน        

ของอายุ หากแต่การมีวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความสำคัญกับการพัฒนาและช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่าง

เท่าเทียม ทำให้บุคลากรส่วนใหญ่มีความสำเร็จในการปฏิบัติงานผ่านผลการประเมินการปฏิบัติงาน        

อยู่ในระดีขึ้นไป และมีแนวโน้มที่จะมีความสำเร็จในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ซึ่งอาจเป็นสาเหตุที่ทำให้

บุคลากรในทุกช่วงอายุและตำแหน่งงานประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  เช่นเดียวกับ

การศึกษาของ อรุณรัตน์ นิตยะโรจน์ (2562) ที่ชี้ว่า เพศที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่ส่งผลต่อความสำเร็จ

ในการจัดทำโครงการที่แตกต่างกัน  

ดังนั ้นจึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า แม้บุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น จะมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร หรือตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน 

ล้วนแต่ไม่ส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่อย่างใด ในขณะที่ปัจจัยด้านระยะเวลา

การปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นปัจจัยเดียวที่มีความสัมพันธ์ต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

 

5.2 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

จากผลการศึกษาปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร กอง

บริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในครั้งนี้ สามารถสร้างข้อเสนอแนะที่จะ

นำไปสู่การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะและศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถ
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บรรลุผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน และเสนอแนะต่อหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องในการนำผลการศึกษานี้ไปใช้

ประโยชน์ รวมถึงมีข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป ดังนี้ 

1) ผลจากการศึกษาท่ีพบว่า ปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความสำเร็จ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น            

ซึ ่งสะท้อนให้เห็นว ่าการมีระยะเวลาในการปฏิบัต ิงาน ช่วยให้บุคลากรมีความรู ้ ความสามารถ              

และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าที่ จนนำไปสู่การเกิดความเชี่ยวชาญในหน้าที่

รับผิดชอบของตน รวมถึงการปฏิบัติงานทดแทนกันได้ ดังนั้น กองบริหารงานกลาง สำนักงานอธิการบดี 

ในฐานะหน่วยงานต้นสังกัด จึงควรส่งเสริมให้บุคลการเกิดการเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากร

อย่างต่อเนื่อง รวมถึงควรมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการด้านการพัฒนาทั้งในทางวิชาการและประเด็นที่

เกี่ยวข้อง การส่งเสริมการสร้างสุขในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากร       

มีความผูกพันต่อองค์กร และมีการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างต่อเนื่องยาวนานต่อไป 

2) ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรเพิ่มเติมประเด็นการศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาศักยภาพ   

ของบุคลากร ที่น่าจะส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองบริหารงานกลาง สำนักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น เพื่อสะท้อนให้เห็นปัจจัยด้านความต้องการ ที่จะช่วยให้กองบริหารงาน

กลาง สามารถนำไปปรับใช้ในการส่งเสริมและพัฒนา รวมถึงสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสำเร็จให้กับบุคลากรได้ต่อไป 

 

 

 

 



53 

บรรณานุกรม 

 

 

ภาษาไทย 

เกศนา พันทาเดช. (2543). การศึกษาทักษะการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขต

กำแพงนครเวียงจันทน์ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. 

(บริหารการศึกษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ

ประสานมิตร. 

เกียรติพงษ์ อุดมธนะธีระ. (2562). Generation/ยุคสมัยของกลุ่มคนตามช่วงอายุ. สืบค้นวันที่ 19 

มกราคม 2567, จาก https://www.iok2u.com/article/marketing/generation 

คะนึงนิจ กองผาพา. (2543). การพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาเอกชนเขตเทศบาลเมือง จังหวัดขอนแก่น. มหาสารคาม: กศ.ม., 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

จุฑามณี ตระกูลมุทุตา. (2544). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ. สงขลา: คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 

ดนัย เทียนพุฒ. (2537). กลยุทธ์การพัฒนาคน: สิ่งท้าทายความสำเร็จของธุรกิจ. กรุงเทพฯ: 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ธนภรณ์ พรรณราย. (2565). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสงขลา. ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์ มหาวิทยสาลัยสงขลานครินทร์. 

ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวัฒน์. (2552). ปัจจัยที่มีผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย สำนักงานใหญ่. (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ไม่ได้ตีพิมพ์). 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพมหานคร. 

นงลักษณ์ ลีระกุล. (2547). ปัจจัยสุ่ความสำเร็จในการตรวจสอบภายในในทัศนะของผู้ตรวจสอบ

ภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย. สารนิพนธ์ บธ.ม. 

(การตลาด). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

นิดา ประพฤติธรรม. (2563). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
บางเขน. 

ประสงค ์ปราณีตผลกรัง. (2543). ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ. กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ์. 



54 

พนัส หันนาคินทร์. (2524). หลักการบริหารโรงเรียน. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์วัฒนาพานิช. 

พรทิพย์ เพ็ชรนพรัตน์. (2559). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนัก
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. สารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสยาม. 

พิไลวรรณ อินทรักษา. (2550). การดำเนินงานส่วนงานการฝึกอบรม. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

มัลลิกา นกแย้ม. (2546). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสำเร็จในอาชีพการขายของพนักงานบริษัทซิงเกอร์ 

ประเทศไทยจำกัด(มหาชน). สารนิพนธ์สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

รณวีร์ ชอนตะวัน. (2547). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความสำเร็จของตัวแทนประกันชีวิต: กรณีศึกษาตัวแทน

ประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครของบริษัทอเมริกันอินเตอร์แนชั่นแนลชัวรันส์ จำกัด. 

วิทยานิพนธ์ บธ.ม. สาขาวิชาการตลาด มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

วรรณภา ชำนาญเวช. (2551). ปัจจัยสู่ความสำเร็จในการทำงานของพนักงานธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล. สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

วิจิตร ศรีสอ้าน. (2536). ปรัชญาและพัฒนาการบริหาร ในคณะกกรรมการกลุ่มผลิตชุดวิชาหลักและระบบ

บริหารการศึกษา. เอกสารการสอนชุดวิชา หลักและระบบบริหารการศึกษาหน่วยที่ 1. 

กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

วิชุดา จิวประพันธ์. (2553). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์ปฏิบัติการ 
เอกสารสัญญาธนาคารกรุงเทพ จำกัด (มหาชน). ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต การ
ประกอบการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

วินัย เกษมเศรษฐ. (2521). หลักการนิเทศการศึกษา. กรุงเทพฯ: วัฒนาพานิช. 

ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง. (2557). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี. 

ศิริอร ขันธหัตถ.์ (2544). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต. 

สาวิตรี สองศรี และกฤษฎา มูฮัมหมัด. (2560). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานเศรษฐกิจการคลัง. ใน การประชุมนำเสนอผลงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษา 

ครั้งที่ 12 ปีการศึกษา 2560. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรังสิต ณ วันพฤหัสบดีที่ 17 

สิงหาคม 2560, หน้า 249-260. 

สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร. (2545). การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม. กรุงเทพฯ:    

วีเจ.พริ้นติ้ง. 



55 

สุริยา มนตรีภักดิ.์ (2550). บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานของข้อบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

เพชรบุรี เขต 1. ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒ. 

อรุณ รักธรรม. (2537). การพัฒนาและฝึกอบรม: ศึกษาเชิงพฤติกรรม. กรุงเทพฯ: คณะรัฐประศาสน

ศาสตร์. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

อรุณรัตน์ นิตยะโรจน์. (2562). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการจัดทำโครงการของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม. วารสารกองพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 1, (1)1, 1-10. 

อัครเดช ไม้จันทร์. (2559). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 

อังศนา อินแดน. (2564). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค์. กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์. 

อารินทร์ดา วุธวีระ. (2549). ปัจจัยสู่ความสำเร็จในการทำงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จำกัด 

(มหาชน). สารนิพนธ์ บธ.ม. (การตลาด). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒ ประสานมิตร. 

 

ภาษาอังกฤษ 

Heizer, D. and Render, A. (1999). Operation Management. (6th ed.). New York: Prentice-

Hall. 

Katz, L. (1955). Skills of an Effective Administrator. Harvard Business Review, 33, 33-42. 

Kenneth, L.C. and Jane, L.P. (2000). Management information systems: Managing the 

digital Firm. N.J.: Prentice-Hall. 

Nadler & Wiggs. (1989). Managing human resources development. SanFrancisco, 

California: Jossey-Bass. 

 Swanson, R.A. and Holton, E.F. (2001). Foundations of Human Resource 

Development. San Franciso: Berrett-Koehler. 

Szilagyi, A.D. (1984) Management and Performance. 3rd ed. Glenview: Scot, Foresman. 

 

 


