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บทคัดยอ 

 บทความน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน และเพ่ือ
ศึกษาปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะแนวทางในการจัดการการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนโดยจำแนกเปน
ดานบุคคล ลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี ประสบการณจากการทำงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบคาที (t – test) 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี Scheffe กำหนด
คาความเช่ือมั่นท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน ไดแก ปจจัยที่
สงผลตอการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (  = 4.32) และดานเทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ( = 4.24) มี
คาคะแนนอยูในระดับการปฏิบัติงานสูงมาก นอกจากน้ี การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จำแนกตาม คุณลักษณะประชากร พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จำแนกตามประเภทบุคลากร จำแนกตามตำแหนง และจำแนกตามระยะเวลาเร่ิม
ปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
คำสำคัญ: ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน/บุคลากรสายสนับสนุน/มหาวิทยาลัยขอนแกน 

 

Abstract 

 This research aimed to 1) study the work style of the support staff of Khon Kaen University to compare the 
difference between personal factors and the work style of the support staff and 2) study the problems and 3) give recommendations 

on guidelines for managing the support staff. The research tool was a questionnaire on factors which affect the work style of 
the support staff which included questions on personal data, characteristics of work and duties, working experience, and 
working efficiency.  Statistics used for analysis were percentage, mean, and standard deviation with a t-test, One-Way 

ANOVA, and multiple comparisons with Cheffe’s method.  Reliability was significantly determined at the level of 
.05.  The research results showed that factors which affect the work style consisted of relationship with colleagues ( = 4.32) 
and working steps  ( = 4.24) According to a comparison of the factors which affected the work style of the support staff, the 
researcher found that working duration was significantly different between positions at the level of .05. 
Keyword: Factors Which Affected Working / Support Staff/ Khon Kaen University 
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บทนำ 
มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนหนวยงานภาครัฐท่ีมี

โครงสรางท่ีหลากหลาย ดังน้ัน จึงมีการปรับโครงสรางองคกร
ใหม โดยอาศัยหลักการคือ แบงตามอำนาจหนาท่ี หนวยงานท่ี
มีหนาท่ีคลายคลึงกันจะมีโครงสรางเดียวกันโดยเนนการทำงาน
อยางไรใหมีประสิทธิภาพ และผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติอยางไร
งานถึงจะมีคุณภาพ ทั้งน้ีการจัดโครงสรางตองสอดคลองกับ
สวนราชการ ที่เอื้อตอการปฏิบัติหนาท่ีอยางดี มีผลสัมฤทธ์ิ 
บุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ โดยการปรับปรุงระบบงาน
ดานการบริหาร และการบริการ ใหมีศักยภาพทั้งมหาวิทยาลัย 
เพื่อใหสามารถขับเคล่ือนการบริหารงานใหบรรลุตามแผน
ยุทธศาสตรการบริหารมหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ.2555-2558 
และการจัดโครงสรางใหบุคลากรทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 
มีความสุข โดยบุคลากรจะมีความสุขไดเสนทางความกาวหนา
ตองชัดเจนไดรับสิทธิประโยชนที่พึงไดรับอยางเหมาะสม 
รวมท้ังเตรียมความพรอม รองรับการกาวไปสูประชาคมอาเซียน
ของไทย (AEC 2015)  

ปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัตนและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ทำใหมหาวิทยาลัยขอนแกนตองปรับเปล่ียนวิธีการทำงาน  
ใหทันสมัย ตรงตามวัตถุประสงคที่กำหนดไว ซ่ึงผูบริหาร
มหาวิทยาลัยขอนแกนไดกำหนดให มหาวิทยาลัยขอนแกน 
ปรับโครงสรางเพ่ือใหสอดคลองกับ การทำงานในปจจุบัน 
เพื่อรองรับตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมี
การปรับปรุงระบบ และวิธีการทำงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่ม
ข้ึน โดยเนนการใหบริการท่ีมีลักษณะเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว 
เปนการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน และสายการบังคับบัญชา 
อีกท้ังปจจุบันหนวยงานภาครัฐตองปรับปรุงรูปแบบองคกร
เพื่อรองรับการบริหารงานยุคใหม ซ่ึงตองพัฒนาหนวยงานให
เปนองคกรท่ีเปนเลิศในทุกๆ ดาน และตรงตามยุทธศาสตร
การบริหารไปยังหนวยงาน และตัวบุคคลท่ีตองเช่ือมโยงไป

ในทิศทางเดียวกัน ดังน้ัน การกำหนดนโยบายและแผนตองมี
กลไก ในการกำกับ ติดตาม และวัดผลการดำเนินงาน เพื่อให
ไดขอมูลท่ียอนกลับอยางเปนระบบ เพราะในปจจุบันน้ีองคกร

ภาครัฐตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท้ังภายใน ภายนอก  
มีการแขงขันกันอยางกวางขวางในทุกๆ ดานรวมถึงการแขงขัน
ในดานประสิทธิภาพและคุณภาพ ดังน้ัน มหาวิทยาลัยขอนแกน

จึงจำเปนตองปรับโครงสรางหนวยงานเพ่ือใหสามารถรองรับ
นโยบายตางๆ  ของมหาวิทยาลัย 

อยางไรก็ตาม การจัดองคกร วิธีการปฏิบัติงานและ
ตัวบุคลากร ตองไดรับการพิจารณารับเปล่ียนใหสอดรับกับ

กระแสการเปล่ียนแปลงทางสังคม ทั้งภายในและภายนอก
หนวยงานท่ีเกิดข้ึน โดยงเนนไปท่ีประโยชนของผูรับบริการ
และหนวยงานเปนหลัก  ภารกิจท่ีหลากหลายตองมีการกำหนด
ขอบเขตใหชัดเจน ไมใหเกิดความซ้ำซอน ทั้งผูปฏิบัติและ
ผูรับบริการการใหบริการกับผูรับบริการอยางมีประสิทธิภาพ 
ถูกตอง รวดเร็ว และมีความยืดหยุน ตรวจสอบได จะเปนหัวใจ
ของการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ขอนแกนท้ังหมดจะไดรับการพัฒนาท้ังในดานการใหบริการ
พฤติกรรม ทัศนคติ รวมไปถึงดานคุณภาพ เพื่อตอบสนองตอ
นโยบายของมหาวิทยาลัยขอนแกน และผูรับบริการ ซ่ึงเปนการ
สงเสริมใหบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูวิธีการตอบสนอง
ความตองการของผูรับบริการท้ังภายใน และภายนอกองคกร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จากสภาพความเปนมาท่ีกลาวขางตน ทำใหบุคลากร
สายสนับสนุนไดรับผลกระทบ จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ทั้งจากการเปลี่ยนแปลงในระดับโครงสราง และขั้นตอนวิธี
การปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนใหม และบุคลากรสายสนับสนุนยัง
ขาดทักษะ ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน จึง
ทำใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษา ถึงปจจัยที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
ซ่ึงผลวิจัยสามารถนำไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนในแตละดานและเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติ
งานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน รวมไปถึงเปนการศึกษาถึงตัวแปรท่ี
จะสงผลตอการปฏิบั ติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกนใหประสบผลสำเร็จมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกำหนดไว รวมท้ัง
สามารถทำใหหนวยงานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการในการ
บริหารงาน การวางแผนบุคลากร การสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรมีความกระตือรือรนและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ที่ได

รับมอบหมายใหสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 
จากเหตุผลสภาพและปญหาขางตน ผูวิจัยสนใจศึกษา

ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกน เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนถือ
เปนบุคลากรท่ีสำคัญ ที่จะตองเตรียมความพรอมในทุกๆ ดาน
เพื่อใหการบริหารงานของมหาวิทยาลัยขอนแกน เปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว ซ่ึงการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับ
มอบหมายจากผูบริหาร และการนำพาองคกรใหกาวไปตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายท่ีต้ังไวนั้น บุคลากรสายสนับสนุน
ตองมีคุณภาพ มีทักษะ มีความชำนาญในดานตางๆ ท่ีสอดคลอง

ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
ชินโชติ นาไพรวัน และ สมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 5 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2557) 

กับภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย รวมท้ังประสบการณที่เคยได
ส่ังสมมา ไมวาจะมาจากการพัฒนาฝกอบรม หรือการฝกฝน
ใหเกิดความชำนาญ อันจะสงผลท่ีดีตอการปฏิบัติงาน สามารถ
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ยิ่งข้ึน 

 
วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาการปฏิบั ติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 

2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัย
สวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน 

3. เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคขอเสนอแนะแนว 
ทางในการจัดการการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
โดยประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีจะศึกษาจากกลุมของ
บุคลากร ที่เปนสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน ณ 
มหาวิทยาลัยขอนแกน อำเภอเมือง จังหวัดขอนแกน จำนวน 
8,598 คน โดยใชหลักความนาจะเปนในการสุมตัวอยาง โดย
การสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) กรอบ
ระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ต้ังแตเดือน พฤศจิกายน 2556 

เปนตนไป 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  

(Quantitative Research) เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติ
งานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน โดย 
ผูวิจัยไดดำเนินการศึกษาคนควา ตามลำดับข้ัน ดังน้ี 

1. ประชากรท่ีทำการศึกษา คือ บคุลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกนท่ีปฏิบัติงานในทุกหนวยงานของมหาวิทยาลัย
ขอนแกนประจำปงบประมาณ 2557 จำนวนท้ังส้ิน 8,598  คน  
(ขอมูลจากงานทะเบียนประวัติ กองการเจาหนาท่ีมหาวิทยาลัย
ขอนแกน 25 ตุลาคม 2556)   

2. กลุมตัวอยางคือบคุลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ขอนแกน จำนวน 390.81 คน ในการวจิยัครัง้น้ีเพือ่ใหไดตัวอยาง 
ทีค่รอบคลุมกับประเด็นท่ีศึกษา จงึเพิม่กลุมตัวอยางเปนจำนวน  

400  คน 
3. เครือ่งมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอมูลในการวจิยั 

ไดแก แบบสอบถามซ่ึงออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั
ทีเ่ก่ียวของ ซ่ึงผูวจิยัไดสรางข้ึนโดยผานการตรวจสอบจากทาน
อาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิอีก 3 ทาน โดยแบงแบบสอบถาม
ออกเปน 3 สวน คือ  

สวนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ตำแหนง
งาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะคำถามเปนแบบ
สำรวจรายการ (Checklist) โดยใหเลือกตอบตามความเปน
จริง 

สวนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะงานท่ีมีความสำคัญ ลักษณะ
งานท่ีมีความทาทาย งานติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการทำงาน 
การพัฒนาและฝกอบรมโอกาสความกาวหนาในสายงาน  
คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดี
ความชอบ คุณภาพของงาน เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน
และทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 

สวนท่ี 3 คำถามปลายเปดโดยผูวิจัยสรางคำถามท่ีมา
จากการคนควาเอกสารท่ีเกี่ยวของ  

4. การตรวจสอบความเช่ือถือได (Reliability) ของ
เคร่ืองมือ ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามท่ีไดปรับแกไขแลว ไป
ทดสอบเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีพื้นท่ีและลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางกับการวิจัยครั้งน้ีจำนวน 30 คน แลว
นำมาวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS โดยใชการทดสอบแบบ 
Cranach’s Alpha ไดคาความเช่ือถือไดเทากับ 0.94  

 
การวิเคราะหขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคร้ังน้ี เปนการ

หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามโดย
การใชการประมวลผลดวยคอมพิวเตอร โปรแกรม SPSS  
(Statistical Package for the Social Science) โดยใชสถิติดังตอ
ไปน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปน

สถิติที่ใชในการสรุปลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก คา
ความถ่ี (Frequency) คาเฉล่ีย (Mean) คารอยละ (Percentage) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การทดสอบคา T (t-test) ใชเพื่อทดสอบความ
แตกตางของลักษณะสวนบุคคลระหวางตัวแปร 2 กลุม ไดแก เพศ 



264

3. การหาคา F (F–test) ใชสำหรับเปรียบเทียบความ
แตกตางของลักษณะสวนบุคคลระหวางตัวแปร 3 กลุมข้ึนไป 
ไดแก อาย ุประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหหาคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA)   และเปรียบเทียบความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธี Scheffe  

 
ผลการวิจัย  

1. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม พบวา ปจจัยที่
สงผลตอการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
( =4.32) และดานเทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ( =4.24) 
โดยมีคาคะแนนอยูในระดับการปฏิบัติงานสูงมาก 

2. การเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จำแนก
ตาม คุณลักษณะประชากร พบวา การเปรียบเทียบปจจัยที่สง
ผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
ขอนแกน จำแนกตามประเภทบุคลากร โดยรวม จำแนกตาม
ตำแหนงโดยรวม และจำแนกตามระยะเวลาเร่ิมปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนดานลักษณะงานท่ีมีความ

สำคัญพบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด คือ 
การไดรับมอบหมายงานมีปริมาณท่ีเหมาะสมตรงกับความ
รูความสามารถในการปฏิบัติงาน ( =4.14)   ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาผูบริหารไดใหความสำคัญในการมอบหมายงานและปริมาณ

งานท่ีเหมาะสม สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ ณัฐพล ขันธไชย (2526,หนา 11-
12) ไดกำหนดแนวทางในการศึกษาขวัญกำลังใจในการทำงาน
โดยพิจารณาจากองคประกอบของความพึงพอใจในการทำงาน 
โดยไดศึกษาเพ่ิมเติมจากแนวคิดของ   มอ และ เบอรน (Moore & 

Burns) วาตองประกอบดวยหลายปจจัย และหน่ึงในปจจัยท่ี
ไดศึกษา คือความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบดังน้ันผูบริหารควรมอบหมายงานใหตรางความ

รูความสามารถไมมากไมนอยเกินไปเพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพ
และโอกาสความกาวหนา 

2. ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ดานลักษณะงานท่ีทาทายสง

ผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด คือ ความสามารถปฏิบัติ
งานแทนบุคคลอ่ืนได เ ม่ือไดรับมอบหมายงานเพ่ิมเติม  
( =4.14) ซ่ึงแสดงใหเห็นวานอกจากการปฏิบัติงานในหนาท่ี
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางดีแลว ยังมีความรูความ
สามารถในงานท่ีนอกเหนือจากหนาท่ีของตนเองเม่ือไดรับ
มอบหมายเพ่ิมเติมซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ วิชัย โถ
สุวรรณจินดา (2535: 75-78) ที่ไดเสนอองคประกอบท่ีจูงใจ
ใหคนทำงาน ซ่ึงงานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถจะเปด
โอกาสใหคนไดใชความสามารถของเขาอยางเต็มท่ีแตตอง
คำนึงถึงความสามารถ ความถนัด และทักษะของแตละคน
ดวย ดังน้ันการมอบหมายงานเพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานประจำ
ในหนาท่ีแลวยังเปนการทาทายความสามารถของบุคลากรให
ปฏิบัติงานท่ีไดรับเพิ่มเติมใหประสบความสำเร็จอีกดวย 

3. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานงานติดตอประสาน
งานกับผูอื่น สงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุดไดแก  
การติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนตางหนวยงานอยูเปนประจำ 
( =4.24) แสดงใหเห็นวาการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืน
ตางหนวยงานเปนประจำทำใหการประสานงานเปนไปดวย
ความราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา 
ของประดิษฐ  สุคนธสวัสด์ิ (2536) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภา 
ตำบล ในการพัฒนาชนบท : ศึกษาเฉพาะก่ิงอำเภอลืออำนาจ 
จังหวัดอุบลราชธานี ซ่ึงผลวิจัยสรุปไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ  สภาตำบลใน

การพัฒนาชนบทคือ ระดับการศึกษา รายได อายุ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีความมี มนุษยสัมพันธ ความเขาใจในบทบาท

หนาท่ี การไดรับการฝกอบรม การประสานงานภายในตำบล
ของคณะกรรมการสภาตำบลดังน้ัน การติดตอประสานงาน

กับบุคคลอื่นจึงมีความสำคัญตอการปฏิบัติงานเปนอยางมาก 
ผูบริหารจึงควรท่ีจะใหความสำคัญกับการติดตอประสานงาน 

เพื่อการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
4. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ดานการมีสวนรวมใน
การทำงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับ
สูงท่ีสุด ไดแก หนวยงานเนนการทำงานแบบทีมและการมี

สวนรวม ( =4.18) ซ่ึงการทำงานเปนทีมและมีสวนรวมมี
ความสำคัญในทุกองคกร การทำงานเปนทีมเปนส่ิงจำเปน

สำหรับการปฏิบัติงานใหประสบผลสำเร็จและเกิดประสิทธิผล  
ที่จะนำไปสูความสำเร็จของงานท่ีตองอาศัยความรวมมือ 

ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
ชินโชติ นาไพรวัน และ สมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 5 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2557) 

ของสมาชิกองคกรเปนอยางดี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
คาสท และ โรเซนแวก (Kast & Rosenweiq อางถึงใน ติน 
ปรัชญพฤทธิ์ และ ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท, 2537, หนา 26 )  
ชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอผลงานและประสิทธิภาพ
ของการบริหารงานท่ีมีอยูท้ังส้ิน 32 ประการ หน่ึงใน 32 ประการ
นี้ก็คือ การทำงานแบบมีสวนรวม นอกจากน้ียังสอดคลองกับ
การศึกษาทฤษฎีของ McGregor (1960: 33 -57)  ที่ไดศึกษา 
Theories X and Y โดย McGregor เชื่อวาทฤษฎี Y นาจะใชได
ผลดีกวาทฤษฎี X และไดเสนอวาการเปดโอกาสใหบุคคลมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การไดทำงานท่ีใชความรับผิดชอบ
สูงและงานท่ีทาทายความสามารถ รวมถึงการมีสัมพันธภาพท่ี
ดีระหวางเพ่ือนรวมงานจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ใหกับผูปฏิบัติงานได ดังน้ัน การทำงานแบบมีสวนรวม 
จึงมีความสำคัญอยางย่ิงในกระบวนทัศนปจจุบัน เพราะจะ
ช วยใหผู มีส วนร วม เ กิดความ รู สึกความ เปน เจ าของ 
(Ownership) และจะทำใหผูมีสวนรวมหรือ  ผูมีสวนไดสวน
เสียนั้น ยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) และรวมถึงตกลง
ยอมรับ (Commitment) ไดอยางสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ 

5. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงานพบวาสงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด 
ไดแก ความสามารถทำงานรวมกับเพื่อนรวมงานไดอยางดี  
( =4.49) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความสามารถทำงานรวมกับเพื่อน
รวมงานมีความสำคัญในการทำงานเปนอยางมาก สอดคลอง
กับของ ยุทธนา  มุงสมัคร (2539) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ี
สาธารณะสุขระดับตำบล  ในจังหวัดชัยภูมิ โดยกลุมตัวอยาง
เปนเจาหนาท่ีสาธารณะสุขระดับตำบลท่ีปฏิบัติงานในสถานี
อนามัยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 2 ป 
จำนวน 198 คน ซ่ึงผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี ปจจัยดานความพึง
พอใจในงาน  ไดแก สัมพันธภาพกับผูอื่นและเพ่ือนรวมงาน 

และยังสอดคลองกับการศึกษาของ ชลพรรษ ดีมา (2544) ได
ศึกษาผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตำบลในจังหวัดขอนแกน กลุมตัวอยางเปนสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนตำบลในจังหวัดขอนแกน จำนวน 303 คน โดย
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองคการ
บริหารสวนตำบลไดแก ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประสบการณ
การฝกอบรม ความสามารถรับรูและถายทอดขอมูลขาวสาร 

ความรู ความเขาใจบทบาท การรับรูสิทธิประโยชนของ
ประชาชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับ

ประชาชน และการสนับสนุนทางสังคมดังน้ันการทำงานรวม
กับผูอ่ืนใหประสบผลสำเร็จไดน้ันควรมีการสรางความสัมพันธ
ท่ีดีกับผูอ่ืนและสรางความประทับท่ีดีกับบุคคลอ่ืนท่ีตองทำงาน
รวมดวย 

6. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน   ดานการพัฒนาและฝก
อบรมพบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก 
การไดนำความรูที่ไดจากการเขารับการพัฒนาและฝกอบรม
มาปรับปรุงใชในการปฏิบัติงาน ( =3.72) ซ่ึงแสดงวาการได
นำความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาปรับปรุงใชในการปฏิบัติ
งานเปนการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรโดยการใหโอกาสบุคลากร
ไดพัฒนาอยูตลอดเวลา สงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Katz and 
Kahn (1978,pp.232-240) กลาววา ประสิทธิภาพ คือ 
สวนประกอบที่สำคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพของ
องคการน้ันถาวัดจากปจจัยนำเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีได
นั้นจะทำใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน จากความเปน
จริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) 
ขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้นปจจัยตางๆ 
คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพันยังมีความสำคัญ
ตอประสิทธิภาพขององคกรดวยและการศึกษาของ คาสท 
และ โรเซนแวก (Kast & Rosenweiq อางถึงใน ติน ปรัชญ
พฤทธิ์ และไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท, 2537,  หนา 26 ) ชี้ใหเห็น
ถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอผลงานและประสิทธิภาพของการ
บริหารงาน ที่มีอยูทั้งส้ิน 32 ประการ ซ่ึงหน่ึงใน 32 ประการน้ี 
คือ ความรูซ่ึงรวมถึงการศึกษาประสบการณ  การฝกอบรม 
และ ความสนใจของคนงาน และยังสอดคลองกับการศึกษา
แนวคิดเก่ียวกับส่ิงจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
ของกิลเมอร (Gilmer,1967, pp.380-384) ไดทำการวิจัย 
เกี่ยวกับองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทำงาน

วาข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ  ไดแก การนิเทศงาน หรือ การฝก
อบรม ไดแก การใหโอกาสในการแสวงหาความรูเพิ่มเติมโดย
การศึกษาตอ การฝกอบรม การดูงาน จากน้ียังสอดคลองกับ

การศึกษาของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 75-78) ที่ไดเสนอ
องคประกอบท่ีจูงใจใหคนทำงาน คือ การพัฒนาบุคคลโดย
การฝกอบรม การจัดดูงานนอกสถานท่ี การหมุนเวียนงาน

และการสรางประสบการณในการทำงานดานตางๆ ดังน้ันการ
ฝกอบรมจึงเปนวิธีการพัฒนาบุคคลอยางหนึ่งท่ีจะชวยใหคน

มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากย่ิงข้ึน  
7. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
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สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานคาตอบแทน เงินเดือน 
โบนัส และสวัสดิการพบวาสงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับ
สูงท่ีสุด ไดแก ความคาดหวังวาจะไดรับ เงินเดือนเพิ่มมากข้ึน
ตามภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ ( =4.09) แสดงใหเห็นวาเม่ือ
เราปฏิบัติงานมากข้ึนแลวคาตอบแทนจะตองเปนไปตามปริมาณ
งานท่ีเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ติน  ปรัชญ
พฤทธ์ิ (2535, หนา 258) ไดใหความหมาย การจูงใจ หมายถึง 
ระดับความพรอมของพนักงานท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  
ที่วางไว ซ่ึงระดับความพรอมเกิดจากปจจัยตางๆ  เชน ความ
สำเร็จ การท่ีผลงานเปนท่ียอมรับ  ความรับผิดชอบ ความเจริญ
เติบโตสวนบุคคล และ งานตัวของมันเอง ภายหลังความตองการ
ข้ันพื้นฐาน เชน เงินเดือนสภาพความม่ันคงในงาน และสภาพ
การทำงานไดรับการตอบสนองแลวดังน้ันการไดคาตอบแทน
เพิ่มตามภาระงานท่ีมีของแตละคนยอมสงผลไปถึงการปฏิบัติ
งานไดเปนอยางดี 

8. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ดานการพิจารณาความดี
ความชอบพบวาสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก การไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพื่อเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม ( =3.59) ซ่ึงแสดงให
เห็นวาผูบริหารควรมีความเปนธรรม ไมเอนเอียงในการพิจารณา 
ความดีความชอบของแตละคน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของ กิลเมอร (Gilmer,1967,pp.380-384) ไดทำการวิจัยเก่ียว
กับองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานวา
ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ  ไดแก ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความ
ม่ันคงในการทำงาน ไดรับความเปนธรรมจากดังน้ันผูบริหาร
หนวยงานจะตองยึดหลักการจายคาจางตอบแทนและควรยึด
หลักความเปนธรรม เสมอภาค ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรผูปฏิบัติ
งานเกิดความพึงพอใจในการทำงานและสงผลตอการปฏิบัติ
ขององคกรตอไป 

9. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานโอกาสความกาวหนา
ในสายงานพบวาสงผลตอการปฏิบัติงานในระดับสูงท่ีสุด 

ไดแก ตำแหนงหนาท่ีที่ทานปฏิบัติงานอยูมีความม่ันคงใน
สายอาชีพ ( =3.64) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความม่ันคงในสาย
อาชีพยอมสงผลตอการปฏิบัติเปนสำคัญ ซ่ึงสอดคลองกับการ

ศึกษาของ Gilmer et al. (1967: 279-238) ไดศึกษาถึง
องคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคคลพบวาองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานมีอยู 10 ประการ หนึ่งใน 10 ประการ นี้คือ ความม่ันคง

ปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงและปลอดภัยในการ
ทำงาน การไดรับ ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา และChester 
I. Barnard (1972) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจ ซ่ึงหนวยงาน หรือ 
ผูบริหารหนวยงานสามารถนำไปใชเปนเคร่ืองกระตุนบุคคล 
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว คือ ความม่ันคงทาง
สังคม ซ่ึงจะทำใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความม่ันคงใน
การทำงานดังน้ัน การดำรงชีวิตอยูอยางม่ันคง ควรพิจารณา
จากความถนัด ความสนใจ ความกาวหนาในอาชีพ เปนอาชีพ
ที่สุจริตถูกตองตามกฎหมาย และควรเปนงานท่ีทำแลวมี 
ความสุข ไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดำเนินชีวิต มี
ความม่ันคงตอชีวิต สังคมก็จะมีความเปนอยูที่ดี เศรษฐกิจก็
จะเจริญกาวหนาตามไปดวย 

10.  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ดานคุณภาพของงานพบ
วาสงผลตอการปฏิบัติงานในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ความสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดสำเร็จตาม
เปาหมายท่ีกำหนดไว ( =4.18)  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความ
รับผิดชอบตอหนาท่ี ที่ไดรับมอบหมาย สอดคลองกับการ
ศึกษาของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535:75-78)ไดเสนอ
องคประกอบท่ีจูงใจใหคนทำงาน ไดแก การมอบหมายความ
รับผิดชอบก็เปนวิธีจูงใจวิธีหนึ่งในการท่ีจะทำใหพนักงาน
ปฏิบัติงานไดเต็มท่ีมากย่ิงข้ึนดังน้ัน การปฏิบัติงานใหสำเร็จ
ลุลวงตามท่ีไดรับมอบหมายมาน้ันจะสงผลใหเกิดการปฏิบัติ
งานท่ีดีเปนสำคัญ 

11. ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนดานเทคนิคข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงานพบวาสงผลตอการปฏิบัติงานในระดับสูงท่ีสุด 
ไดแก  มีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปจจุบัน

เพื่อใหการปฏิบัติงาน สำเร็จตามท่ีกำหนดไว ( =4.26) ซ่ึง
แสดงใหเห็นถึงการนำเทคนิคในดานตางๆ เขามาชวยในการ
ทำงานทำใหเกิดประโยชน สูงสุดซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ บารนารด (Barnard,1986,pp.142-149) ไดกลาวถึงส่ิง
จูงใจ (incentive) ที่หนวยงานใชเปนเคร่ืองกระตุนใหผูปฏิบัติ

งานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ไดแก ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับ
สภาพทางกายภาพอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก การปรับปรุง
สภาพแวดลอมเกี่ยวกับการทำงานเคร่ืองมือเครื่องใชใน

สำนักงาน วัสดุ อุปกรณตางๆ  ใหอยูในสภาพท่ีพอใจของทุก
คน และปจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวของกับการทำงานโดยปจจัย
ภายในตัวบุคคลประกอบดวยความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหาร
สำนักงาน ความรูเกี่ยวกับการดำเนินงานดานสารบรรณ  

ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
ชินโชติ นาไพรวัน และ สมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 5 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2557) 

ขวัญ กำลังใจและความพึงพอใจในงานความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
สวนปจจัยภายนอกท่ีเก่ียวของกับงานประกอบดวย การจำแนก
ตำแหนง การจัดระบบงาน การปรับปรุงงาน การกำหนดรูป
แบบสายงานในหนวยงาน การพัฒนาบุคลากรดังน้ันการ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปจจุบันเปนการ
พัฒนางาน และพัฒนาตนเองใหการทำงานเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด 

12.  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนดานทรัพยากรท่ีใชใน
การปฏิบัติงานพบวาสงผลตอการปฏิบัติงานในระดับสูงท่ีสุด 
ไดแก หนวยงานมีวัสดุอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงานอยาง
พอเพียงและมีประสิทธิภาพ ( =3.58)  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการ
มีวัสดุอุปกรณในการทำงานท่ีพรอมสามารถทำใหการปฏิบัติ
งาน มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ทิพาวดี 
เมฆสวรรค (2538, หนา 2) กลาวถึงประสิทธิภาพในระบบ
ราชการวาเปนส่ิงท่ีวัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการ
พิจารณา คือ ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุน
ของการผลิต (input)  ไดแก การใชทรัพยากรดาน คน เงิน 
วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการสูญ
เสียนอยท่ีสุด นอกจากน้ียังสอดคลองกับการศึกษาของ สมพงษ 
ขอมปรางค (2539) ที่ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน : ศึกษา
เฉพาะกรณีตำรวจภูธรจังหวัดศรีษะเกษ ผลการศึกษาพบวา 
ยศ อายุ รายได ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี ความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน นโยบายและ
การบริหาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
หนาท่ีของพนักงานสอบสวนและเพื่อใหการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวนมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ผูวิจัย ไดเสนอแนะ
ดังน้ี  คือ จัดอบรมเพิ่มพูนความรูใหกับพนักงานสอบสวน 
เพิ่มจำนวนบุคลากรใหเพียงพอ จัดหาวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ
กับการใชงาน ใหความยุติธรรมในการปฏิบัติหนาท่ี แกพนักงาน

สอบสวน เชน การโยกยายตำแหนง และ ควรกำหนดใหสามารถ
มีการเล่ือนไหลไดดังน้ัน การท่ีหนวยงานมีวัสดุอุปกรณที่ใช
ในการปฏิบัติงานอยางพอเพียงและมีประสิทธิภาพ ยอมสงผล
ตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและ
ทำใหงานสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ดานลักษณะงานท่ีทาทาย ความสามารถปฏิบัติ
งานแทนบุคคลอ่ืนไดเม่ือไดรับมอบหมายงานเพ่ิมเติม จะทำให

สามารถเรียนรูงานอ่ืนท่ีไมใชงานประจำของตนเองได ซ่ึงอาจ
จะมีการหมุนเวียนเปล่ียนฝายและแผนกในการทำงาน 

2. ดานงานติดตอประสานงานกับผูอื่น การติดตอ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืนตางหนวยงานอยู เปนประจำ  
อาจจะนำเทคโนโลยีมาชวยในการติดตอประสานงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อาทิเชน Social media 

3. ดานการมีสวนรวมในการทำงาน หนวยงาน
เนนการทำงานแบบทีมและการมีสวนรวม อาจจะมีการขยาย
การทำงานเปนทีมในลักษณะการทำเครือขายวิชาชีพ 

4. ดานคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส และ
สวัสดิการ ความคาดหวังวาจะไดรับ เงินเดือนเพิ่มมากข้ึนตาม
ภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ อาจจะมีการเนนไปท่ี ภาระงาน  
ที่แตละคนมี และมีการประเมินเปนคาภาระงานเพ่ิมข้ึน 

5. ดานการพิจารณาความดีความชอบ การไดรับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปน
ธรรม ควรจะมีระบบการประเมินท่ีเปนธรรมโปรงใส และ
ตรวจสอบไดของแตละคน   

 
ขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม 

ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนางาน ควรให
ความสำคัญกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนทุกหนวยงานใหมีความ
เทาเทียมกันในทุกๆ ดานท้ังในดานการพัฒนาฝกอบรม การ
ศึกษาดูงานตางประเทศและในประเทศ เพื่อไมใหเกิดความ
นอยใจและเกิดการเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน และเปนการ
สรางขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ดานมาตรฐานการปฏิบัติ

งาน ควรมีการกำหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานทุกๆ หนวยงาน
ในสังกัด ใหเปนมาตรฐานเดียวกันเพื่อใหการปฏิบัติงานเปน

ไปดวยความเรียบรอย สะดวก รวดเร็ว ถูกตองทันตามกำหนด
ระยะเวลา  ในสวนบุคลากรและวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติ
งาน ควรมีการเพ่ิมตำแหนงบุคลากร และจัดหาวัสดุอุปกรณ
ใหมๆ  เขามามีสวนชวยในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการปฏิบัติ
งานสำเร็จตามระยะเวลาท่ีกำหนดไว ควรมีการเพ่ิมชองทาง 
การส่ือสารระหวางผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หัวหนางาน และ 

ผูปฏิบัติงานใหมีความสะดวกรวดเร็ว สำหรับการบังคับบัญชา 
ควรมีการลดสายการบังคับบัญชาใหส้ันลงเพ่ือใหการทำงาน
รวดเร็ว สะดวก ทันตอเวลาควรมีการจัดประชุมพบปะ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือเสนอแนวทาง หรือปญหาอุปสรรค
ที่พบในการปฏิบัติงานเพ่ือหาทางปองกันและแกไขใหปญหา

และอุปสรรคใหหมดไปทำใหการทำงานไมมีปญหาและ
อุปสรรค ผูปฏิบัติงานมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป  
1. ควรมีการศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรระหวางหนวยงาน 
2. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจและความตองการ

ของผูปฏบิติังาน 
3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการใหบริการของ 

ผูปฏิบัติงานท่ีมีตอผูมาใชบริการของหนวยงานนั้นๆ  เพื่อให
สามารถนำผลการศึกษาไปใชในการพัฒนาปรับปรุงการให
บริการไดตรงตามความตองการของผูรับบริการและสามารถ
สรางความพึงพอใจแกผูรบับริการไดอยางแทจรงิ    
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