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ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลัยนเรศวร 
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การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ 
ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 2) ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับ
ปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร และ 3) ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร จํานวน 
344 คน กลุ่มตัวอย่าง 185 คน คํานวณโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็น
สัดส่วน เครื่องมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ใน
มหาวิทยาลัยนเรศวร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้าน
องค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ 
ในมหาวิทยาลัยนเรศวร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 3) ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ บุคลากรแต่
ละฝ่ายจะมีความรู้เฉพาะงานท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านั้น และปัญหาเก่ียวกับการให้บริการต่างๆ ข้อเสนอแนะ
ของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ คือ หน่วยงานควรจัดให้มีการหมุนเวียนบุคลากรให้ได้รับการ
เรียนรู้งานท่ีหลากหลาย และสร้างจิตสํานึกในการรักงานบริการ  

คําสําคัญ: สมรรถนะ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป มหาวิทยาลัยนเรศวร 

1การติดต่อและการร้องขอบทความน้ี กรุณาส่งถึง ทัศวรรณ์ แหยมดอนไพร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
E-mail: that_nuh@hotmail.com  
DOI: 10.14456/edupsru.2018.8 



98 
 

วารสารครุพิบูล  ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 1 (มกราคม–มิถุนายน 2561)  ISSN  2351-0943 (Print)    ISSN  2586-8969 (Online) 
 

Factors Relating to Core Competency of General Administrative Officers  
in Operating Level of Naresuan University 

 
Thatsawan Yhamdonprai1       
Sukhothai Thammatirat Open University 
     
 

Chamnian Ratchapattayakom 
Sukhothai Thammatirat Open University 
 
Received: 21 September[ 2017     Accepted: 27 November 2017 Research Article 

 
The purposes of this research were to 1) study levels of core competency of general 
administrative officers at an operating level of Naresuan University, 2) study factors 
associated with the core competency, and 3) study problems and guidelines to develop the 
core competency. This study was a survey research. Population was 344 general 
administrative officers in an operating level of Naresuan University. The sample was 185 
officers determined by using Taro Yamane calculation formula. Sampling method was 
proportional stratified random sampling. Research instrument was a questionnaire. 
Frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test and Pearson correlation coefficient 
were employed for data analyses.  

The findings of this study were 1) the overall level of the core competency of general 
administrative officers at an operating level of Naresuan University was highest, 2) work 
motivation factors and organizational factors had a positive correlation with the core 
competency at a statistical significant level of 0.05, and 3) the most critical problems were 
that officers in each department were acknowledged merely on their own responsible jobs. 
Proposed guideline was that the university should provide work rotation so that everyone can 
learn from other related jobs, so as to create service mind at the same time.   
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บทนํา 
สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัยในการทํางานท่ีเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์การ  

โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์การ หลายๆ องค์การจึงให้ความสําคัญในเรื่อง
สมรรถนะของบุคลากรในองค์การมากยิ่งข้ึน (เจษฎา นกน้อย, 2552) 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้กําหนดรูปแบบสมรรถนะหลักของบุคลากร เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน และเพ่ือเป็นกลไกสนับสนุนความโปร่งใส เป็นธรรมและสามารถตรวจสอบได้
อันประกอบด้วย 5 สมรรถนะหลัก ได้แก่ (1) ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร (2) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบ
ธรรมและจริยธรรม (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (4) จิตบริการ และ (5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2555) สมรรถนะเป็นสิ่งสําคัญท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
นเรศวร ซ่ึงถือได้ว่าเป็นค่านิยมร่วมท่ีเป็นปัจจัยเก้ือหนุนให้บุคลากรในองค์การก้าวไปในทิศทางเดียวกันช่วย
ผลักดันในการนํากลยุทธ์ใหม่ๆ ไปปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม และนําพาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีกําหนดไว้  

แม้ว่ามหาวิทยาลัยนเรศวรจะมีการดําเนินการจัดทําสมรรถนะหลักของบุคลากร และได้มีการเผยแพร่
ความรู้เก่ียวกับสมรรถนะให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวรได้รับทราบ และเข้าใจในกระบวนการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ตัวบุคลากรทราบว่าจะต้องพัฒนาตนเองอย่างไรให้มีศักยภาพท่ีสอดคล้องกับสมรรถนะท่ีหน่วยงาน
กําหนด ซ่ึงเป็นแนวทางให้เกิดความก้าวหน้าในสายงาน และเพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาหน้าท่ีหลักและหน้าท่ี
รับผิดชอบในส่วนท่ีตนเองได้รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มหาวิทยาลัยนเรศวรมีนโยบาย
ท่ีส่งเสริมให้มีการอบรมพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือเป็นการเพ่ิมสมรรถนะให้กับบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวรแต่
พบว่ายังไม่มีการวัดเพ่ือเป็นการประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากร 

ผู้ศึกษาจึงเกิดแรงจูงใจท่ีจะศึกษาว่าระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับ
ปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร อยู่ในระดับใด มีปัจจัยใดบ้างท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของ
เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร และปัญหาและแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวรมีอะไรบ้าง 
  

วัตถุประสงค์การวิจัย  
1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไประดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไประดับปฏิบัติการ

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
3. เพ่ือศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป

ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  

1. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
สมรรถนะ (Competency) เป็นบุคลิกลักษณะท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันให้

ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีกําหนดในงานท่ีรับผิดชอบ (McCelland, 1973) 
สมรรถนะมีความสําคัญและมีประโยชน์ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหลายด้าน ท้ังในด้านการสรรหา และ
การคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพและยังมีประโยชน์เป็นอย่างมากท้ังต่อตัวบุคลากร และองค์การ หากบุคลากรใน
องค์การมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานท่ีองค์การกําหนด และมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง      
ก็จะนําไปสู่ผลสัมฤทธิ์สูงสุดของการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย และบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี
คุณภาพ สามารถผลักดันและนําพาองค์การเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันท้ังในปัจจุบันและในอนาคต
ได้ มหาวิทยาลัยนเรศวร (2555) ได้กําหนดสมรรถนะหลักของบุคลากร เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน และเพ่ือเป็นกลไกสนับสนุนความโปร่งใส เป็นธรรมและสามารถตรวจสอบได้อัน
ประกอบด้วย 5 สมรรถนะหลัก ได้แก่ (1) ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร (2) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (4) จิตบริการ และ (5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสําคัญท่ีทําให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือ
สามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ แรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงขับภายในหรือเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
ทางด้านจิตใจ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมและการกระทําของบุคคลเพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามท่ีปรารถนา บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจสูงจะสามารถทํางานได้ดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปด้วย (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550)           
โดยแรงจูงใจท่ีนํามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ความสําเร็จในการทํางาน โอกาสความก้าวหน้า      
ในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ และโอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนา สําหรับท่ีมาของกรอบแนวคิดปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาได้มาจากการผสมผสาน
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ ท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง แล้วจึงเลือกนํามาปรับ
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของการศึกษาในครั้งนี้ โดยได้มาจากการศึกษาของ จิรสุดา บัวผัน และคณะ 
(2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน
เขตสาธารณสุขท่ี 12 พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของทันตแพทย์ ได้แก่         
ด้านลักษณะงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง        
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ศิริญญ์ รุ่งหิรัญ (2554) ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดปทุมธานี      
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ ปัจจัยด้าน
โอกาสได้รับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความสําเร็จ และปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ศันสนีย์ วงศ์ม่วย 
(2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจํากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานใน
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โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล จังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่าแรงจูงใจท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะ
ประจํากลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ด้านความสําเร็จในงาน และด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว  และสานิตย์ เพชรสุวรรณ (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัย
ทํานายสมรรถนะของนักวิชาการสาธารณสุขระดับตําบล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีสามารถทํานายสมรรถนะ
หลักของนักวิชาการสาธารณสุขระดับตําบล ได้แก่ ปัจจัยด้านการได้รับอํานาจและด้านการได้รับโอกาส 
3. แนวคิด 7- S Model ของแมคคินซีย์ 

แนวคิด 7-S Model ของแมคคินซีย์ ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ 7 ประการ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ 
(Strategy) โครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems) รูปแบบการบริหาร(Style) บุคลากร (Staff) ทักษะ 
(Skills) และ ค่านิยมร่วม (Shared values) (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2552) 

1) ยุทธศาสตร์ คือ การวางแผนกิจกรรมภายในองค์การ โดยให้แผนท่ีวางข้ึนมานั้นได้สอดคล้องและ
เหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การซ่ึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ช่วย
สนับสนุนให้องค์การมีขีดความสามารถเหนือคู่แข่งขัน 

2) โครงสร้าง ลักษณะของโครงสร้างองค์การมีประโยชน์ ต่อการจัดทํายุทธศาสตร์ขององค์การเป็นอย่าง
มากเนื่องจาก โครงสร้างขององค์การจะเป็นตัวรองรับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ซ่ึงจะต้องมีความเหมาะสม
และสอดคล้องกันด้วยถ้าโครงสร้างขององค์การมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์แล้วก็จะ
เป็นจุดแข็งขององค์การ แต่ถ้าโครงสร้างขององค์การไม่เหมาะสมสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การ ก็จะทํา
ให้เกิดเป็นจุดอ่อนขององค์การ  

3) ระบบ เป็นการวิเคราะห์ถึงระบบงานขององค์การในทุกๆ เรื่อง ท้ังเรื่องระบบการบริหารจัดการ 
ระบบการปฏิบัติงาน เช่น ระบบสารสนเทศ ระบบการวางแผน ระบบงบประมาณ ระบบการควบคุม ระบบ
การจัดซ้ือ ระบบในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ระบบในการฝึกอบรม ตลอดจนระบบในการจ่าย
ผลตอบแทน หากว่าองค์กรมีระบบงานท่ีดีก็จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถทํางานได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง 
ดังนั้นระบบงานขององค์การจะต้องมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และโครงสร้างขององค์การด้วย 

4) รูปแบบการบริหารในการทํางานของผู้บริหารนั้น มีความสําคัญเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะผู้บริหาร
ระดับสูงแล้วจะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของพนักงานภายในองค์การมากกว่าคําพูดของผู้บริหาร ซ่ึงถ้าหาก
ผู้บริหารมีความมุ่งม่ันในการทํางาน มีความสามารถในการจูงใจ เป็นแบบอย่างในการทํางานท่ีดี ซ่ึงรูปแบบการ
บริหารเหล่านี้จะเป็นผลในการสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางาน ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างยิ่ง 

5) บุคลากร งานหรือกิจกรรมขององค์การท่ีเกิดจากแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ความสําคัญเป็นอย่าง
ยิ่งท่ีจะต้องมีผู้ปฏิบัติงานให้ตรงตามแผนและเป้าหมายท่ีวางไว้  ดังนั้นองค์การเองก็จําเป็นท่ีจะต้องมีพนักงาน
ท่ีเข้ามาทําหน้าท่ีปฏิบัติงาน ซ่ึงผู้ท่ีเข้ามาทําหน้าท่ีปฏิบัติงานนั้นจําเป็นต้องมีความรู้ความสามารถ มีทัศนคติท่ี
ถูกต้องเหมาะสม และมีแรงจูงใจในการทํางานก็จะทําให้เกิดผลสําเร็จลงได้ท่ีสําคัญ คือ การจัดคนภายใน
องค์การให้เหมาะสมกับงาน เช่น คนท่ีมีความรู้ทางด้านคอมพิวเตอร์ก็ควรท่ีจะให้ทํางานเก่ียวกับคอมพิวเตอร์ 
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หรือคนท่ีมีความรู้ทางด้านการตลาดก็ควรให้ทํางานด้านการตลาด ซ่ึงจะทําให้เกิดเป็นจุดแข็งขององค์การ    
และทําให้งานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ  

6) ทักษะ เป็นการพิจารณาถึงทักษะหรือความเชี่ยวชาญขององค์การ โดยรวมว่ามีความเชี่ยวชาญ หรือ
มีความชํานาญในด้านใด เช่น บริษัทปูนซีเมนต์ไทย เป็นบริษัทท่ีมีความเชี่ยวชาญในการด้านอุตสาหกรรมการ
ก่อสร้าง ดังนั้น แผนยุทธศาสตร์ของบริษัทปูนซีเมนต์ก็จะมุ่งไปสู่กลุ่มอุตสาหกรรมก่อสร้าง   ซ่ึงจะทําให้บริษัท
ประสบผลสําเร็จได้มากกว่าการขยายธุรกิจไปสู่กลุ่มงานท่ีปูนซีเมนต์ไม่มีความชํานาญ  

7) ค่านิยมร่วม เป็นการวิเคราะห์ถึงค่านิยมร่วม ความเชื่อร่วมขององค์การนั้นๆ ว่าเป็นอย่างไรเพ่ือให้
เกิดปัจจัยแห่งความสําเร็จในการบริหารธุรกิจหรืออุตสาหกรรมนั้น ซ่ึงมักจะไม่ได้เขียนข้ึนมาอย่างเป็นทางการ 
แต่เป็นเพียงแนวคิดพ้ืนฐานขององค์การแต่ละแห่ง รวมท้ังสิ่งท่ีจะต้องการให้องค์การเป็นในอนาคต ดังนั้นก็
หมายถึงเป้าหมายสูงสุดขององค์การ (Super ordinate) ซ่ึงไม่กําหนดเป็นลายลักษณ์อักษร องค์การท่ีมีความ
เป็นเลิศในการบริหารนั้นทุกคนในองค์การนั้นมักมีค่านิยมร่วมกันจึงทําให้เกิดเป็นผลสําเร็จขององค์การ 

แนวคิด 7-S Model ของแมคคินซีย์ เป็นแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมปัจจัยต่างๆ ทางการบริหารจัดการ 
อีกท้ังแนวคิดดังกล่าวนี้ ได้มีการศึกษากันอย่างกว้างขวาง รวมท้ังมีการยอมรับโดยท่ัวไปว่าเป็นแนวคิดท่ี
สามารถนํามาใช้ประเมินสมรรถนะขององค์การหรือหน่วยงานต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับสภาวการณ์ท่ีเป็นอยู่ในยุคปัจจุบันได้เป็นอย่างดี  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ใน

มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือใช้เป็นแนวทางการศึกษาตามภาพ ดังนี้ 
 

 

                                                                 

                                                                                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
1) ความสําเร็จในการทํางาน 
2) โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 
3) ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 
4) การได้รับการยอมรับนับถือ 
5) โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ปัจจัยดา้นองค์การ 
1) ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
2) โครงสร้าง (Structure) 
3) บุคลากร (Staff) 
4) รูปแบบการบริหาร (Style) 
5) ทักษะ (Skill) 
6) ระบบการทํางาน (System) 
7) ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
 

สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บรหิารงานทั่วไป 
ระดับปฏบิัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 

1) ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร 
2) การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 
4) จิตบริการ 
5) การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
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วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 
จํานวน 344 คน (กองการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2560 ข้อมูล ณ วันท่ี 5 เมษายน 2560)  

กลุ่มตัวอย่าง ผู้ศึกษาได้คํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้สูตรของทาโร่      
ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีกําหนดระดับความคาดเคลื่อน เท่ากับ 0.05 ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่างท้ังสิ้น 185 
คน วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน จากจํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทน
ระดับคณะ/สํานัก/วิทยาลัย แล้วจึงใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย  
เครื่องมือการวิจัย เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (check list) 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร ซ่ึงเป็นการสอบถามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง รวม
จํานวน 59 ข้อ โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราไลเกิร์ต 5 ระดับ ได้แก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก และ
มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับ
ปฏิบัติการมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยแบ่งเป็นการพิจารณาใน 5 ด้าน ได้แก่ (1) ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร (2) 
การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (4) จิตบริการ และ 
(5) การมุ่งผลสัมฤทธ์  ซ่ึงเป็นการสอบถามระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างรวมจํานวน 34 ข้อ             
โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราไลเกิร์ต 5 ระดับ ได้แก่ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือสอบถามความคิดเห็นเพ่ิมเติมของกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับ
ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไประดับปฏิบัติการ
มหาวิทยาลัยนเรศวร 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 

การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ท่าน พิจารณา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงพินิจและนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับเนื้อหา/
วัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence : IOC) สูงกว่า 0.66 ทุกข้อ 

การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try out) กับกลุ่มทดสอบท่ีมี
ลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจริงจํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์อัลฟ่า ซ่ึงผลการวิเคราะห์หาความเชื่อม่ันของตัวแปรต่างๆ พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ได้ค่าเท่ากับ 0.78  ปัจจัยด้านองค์การ ได้ค่า เท่ากับ 0.88 และสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี
บริหารงานท่ัวไประดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้ค่า เท่ากับ 0.88  
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การวิเคราะห์ข้อมูล  
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน

ได้แก่ ค่าสถิติ t-test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

 
ผลการวิจัย 

1. ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 86.5 ช่วงอายุท่ีพบมากท่ีสุดอยู่ระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 56.8 การศึกษาจบระดับ
ปริญญาตรี มากท่ีสุด ร้อยละ 63.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อยู่ระหว่าง 1-5 ปี ร้อยละ 61.1 และส่วนใหญ่
ได้รับเงินเดือนอยู่ท่ี 20,001-25,000 บาท ร้อยละ 47 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป   ระดับ
ปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร สรุปผลได้ดังตาราง 1 
ตาราง 1 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลัก X S.D การแปลผล 

1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
1.1 การได้รับการยอมรับนับถือ 4.66 0.50 มากท่ีสุด 
1.2 โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ 4.58 0.60 มากท่ีสุด 
1.3 ความสําเร็จในการทํางาน 4.56 0.56 มากท่ีสุด 
1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.51 0.56 มากท่ีสุด 
1.5 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 4.27 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.51 0.57 มากท่ีสุด 

2. ปัจจัยด้านองค์การ    
2.1 ทักษะ (Skill) 4.82 0.37 มากท่ีสุด 
2.2 ยุทธศาสตร์ (Strategy) 4.71 0.47 มากท่ีสุด 
2.3 รูปแบบการบริหาร (Style) 4.69 0.54 มากท่ีสุด 
2.4 โครงสร้าง (Structure) 4.65 0.48 มากท่ีสุด 
2.5 ระบบการทํางาน (System) 4.63 0.49 มากท่ีสุด 
2.6 บุคลากร (Staff) 4.59 0.52 มากท่ีสุด 
2.7 ค่านิยมร่วม (Share Value) 4.40 0.57 มากท่ีสุด 

รวม 4.64 0.49 มากท่ีสุด 

ภาพรวมปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลัก 4.57 0.53 มากท่ีสุด 
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จากตาราง 1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี
บริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร ในภาพรวมในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.57 
เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัย โดยเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย ผลเป็นดังนี้  ปัจจัยด้านองค์การ 
มีค่าเฉลี่ย 4.64 รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.51 ตามลําดับ 

3. ผลการวิเคราะห์ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ใน
มหาวิทยาลัยนเรศวร สรุปผลได้ดังตาราง 2 
ตาราง 2 ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 

สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยนเรศวร 

X S.D การแปลผล 

1. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  4.76 0.41 มากท่ีสุด 
2. ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร  4.42 0.54 มากท่ีสุด 

3. จิตบริการ 4.33 0.59 มากท่ีสุด 

4. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ  4.21 0.61 มากท่ีสุด 

5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  4.18 0.60 มาก 

รวม 4.38 0.55 มากท่ีสุด 

จากตาราง 2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อตัวแปรระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี
บริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาค่าเฉลี่ยน้อย ผลเป็นดังนี้ อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด อันดับแรกได้แก่ การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76 
รองลงมาได้แก่ ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ย 4.42 จิตบริการ มีค่าเฉลี่ย 4.33 และการสั่งสมความ
เชี่ยวชาญในอาชีพ มีค่าเฉลี่ย 4.21 และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีเฉลี่ยท่ากับ 4.18 
ตามลําดับ  

4. ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษาว่า “ปัจจัยท่ี
ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลัก
ของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร” ซ่ึงผลการทดสอบสมติฐานการศึกษา 
สรุปผลได้ดังตาราง 3 
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ตาราง 3  ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านองค์การกับ
สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 

ปัจจัย 

สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป 
ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 

ความผูกพันท่ี
มีต่อองค์กร 

การยึดม่ันใน
ความถูกต้อง
ชอบธรรมและ

จริยธรรม 

การส่ังสม
ความ

เช่ียวชาญใน
อาชีพ 

จิตบริการ การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

รวม 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 0.206* 
1. ความสําเร็จในการทํางาน 0.184* 0.168* 0.038* 0.064* 0.046* 0.153* 
2. โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 

0.710* 0.110* 0.014* 0.031* 0.011* 0.047* 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.116* 0.150* 0.030* 0.003* 0.016* 0.091* 
4. การได้รับการยอมรับนับถือ 0.081* 0.091* 0.174* 0.062* 0.117* 0.169* 
5. โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 0.098* 0.113* 0.189* 0.096* 0.190* 0.221* 
ปัจจัยด้านองค์การ      0.298* 
1. ยุทธศาสตร์ 0.008* 0.085* 0.033* 0.020* 0.036* 0.011* 

2. โครงสร้าง 0.128* 0.130* 0.113* 0.055* 0.076* 0.157* 
3. บุคลากร 0.138* 0.137* 0.215* 0.066* 0.103* 0.210* 
4. รูปแบบการบริหาร 0.230* 0.129* 0.077* 0.096* 0.143* 0.214* 
5. ทักษะ 0.099* 0.164* 0.007* 0.114* 0.093* 0.061* 
6. ระบบการทํางาน 0.164* 0.048* 0.046* 0.093* 0.080* 0.141* 
7. ค่านิยมร่วม 0.210* 0.194* 0.192* 0.121* 0.063* 0.206* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p < 0.05 (2-tailed) 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                
มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย
นเรศวร (r = 0.206) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เป็นอันดับแรก ได้แก่ โอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนา (r = 0.221) รองลงมา ได้แก่ การได้รับการยอมรับนับถือ (r = 0.169) ความสําเร็จใน
การทํางาน (r = 0.153) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (r = 0.091) และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ (r = 0.047) ตามลําดับ 

และในภาพรวมปัจจัยด้านองค์การก็มีความสัมพันธ์เชิงบวก กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร (r = 0.298) เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เป็นอันดับแรก ได้แก่ รูปแบบ
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การบริหาร (r = 0.214) รองลงมา ได้แก่ บุคลากร (r = 0.210) ค่านิยมร่วม (r = 0.206) โครงสร้าง  
(r = 0.157) ระบบการทํางาน (r = 0.141) ทักษะ (r = 0.061) และยุทธศาสตร์ (r = 0.011) ตามลําดับ 

5. ผลสรุปความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร จากการรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามปลายเปิด โดยการวิเคราะห์เนื้อหา พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เสนอปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ 
บุคลากรแต่ละฝ่ายจะมีความรู้เฉพาะงานท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านั้น และปัญหาเก่ียวกับการให้บริการต่างๆ 
ข้อเสนอแนะของของกลุ่มตัวอย่าง คือ หน่วยงานควรจัดให้มีการหมุนเวียนบุคลากรให้ได้รับการเรียนรู้งานท่ี
หลากหลาย และสร้างจิตสํานึกในการรักงานบริการ เช่น การฝึกอบรมให้ตระหนักถึงการให้บริการ และการ
สัมมนา เป็นต้น  

 
อภิปรายผล 

1. ผลการศึกษาระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย
นเรศวร พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยด้านการยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม   
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร จิตบริการ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ และ
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามลําดับ อธิบายได้ว่า มหาวิทยาลัยนเรศวรให้ความความสําคัญเก่ียวกับความถูกต้องชอบ
ธรรม และจริยธรรม โดยได้มีการจัดทําคู่มือการปฏิบัติตามจรรยาบรรณของบุคลากรมหาวิทยาลัยข้ึน และยัง
ได้มีการจัดโครงการอบรมคุณธรรม จริยธรรม และการปฏิบัติตามจรรณยาบรรณของบุคลากรมหาวิทยาลัย
นเรศวร เป็นประจําทุกปี เพ่ือให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยนเรศวร ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต 
ถูกต้องตามกฎหมายและวินัยข้าราชการ ยึดม่ันในหลักการยืนหยัดเพ่ือความถูกต้อง อุทิศตนเพ่ือความยุติธรรม 
เพ่ือรักษาไว้ซ่ึงศักด์ิศรี และส่งเสริมชื่อเสียง เกียรติคุณ เกียรติฐานะของมหาวิทยาลัยนเรศวร ซ่ึงเป็นไปตาม
แนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2548)  ท่ีกล่าวไว้ว่า สมรรถนะหลักด้านจริยธรรม 
(Ethics) เป็นการครองตน และประพฤติปฏิบัติตนถูกต้อง เหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมาย และคุณธรรม 
ตลอดจนแนวทางในวิชาชีพของตน ท้ังนี้เพ่ือธํารงรักษาศักด์ิศรีแห่งอาชีพข้าราชการ อีกท้ังเพ่ือเป็นกําลังสําคัญ
ในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุทธิคุณ วิริยะกุล  (2558)  ท่ีพบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านจริยธรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

2. ผลการศึกษาวิเคราะห์สมมติฐาน ผลการทดสอบสมติฐานการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ใน
มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ โอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา และปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงาน
ท่ัวไป ระดับปฏิบัติการในมหาวิทยาลัย โดยปัจจัยด้านองค์การท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ รูปแบบการ
บริหาร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 กล่าวคือ หากมีการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีการนํา
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ปัจจัยด้านองค์การมาปรับใช้ ให้มากข้ึน ก็จะยิ่งส่งเสริมผลักดันให้ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานสูงข้ึน 
สอดคล้องกับมาสโลว์ (Maslow, 1954; อ้างถึงใน  นิติพล ภูตะโชติ, 2557) ได้จัดลําดับข้ันความต้องการของ
มนุษย์ ตามปรารถนาท่ีจะได้รับการตอบสนองว่า มนุษย์มีความต้องการทางสังคม มีความต้องการได้รับการ
ยอมรับนับถือ การมีชื่อเสียง และต้องการให้คนอ่ืนยกย่องในความรู้ความสามารถของตน เพราะจะทําให้
ตนเองเกิดความม่ันใจ และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความภาคภูมิใจ และสอดคล้องกับงานวิจัย ของศิริญญ์  
รุ่งหิรัญ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวก กับสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และมหาวิทยาลัยนเรศวรได้ให้ความสําคัญเก่ียวกับการบริหารจัดการ
ปัจจัยด้านองค์การต่างๆให้ประสานและสอดคล้องกัน เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามสมรรถนะหลัก
ท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดไว้ 

 
ข้อเสนอแนะ    
ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 

จากผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับ
ปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร มีข้อเสนอแนะการนําผลการศึกษาไปใช้ดังนี้ 

1.ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1.1 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ผู้บริหารควรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้ศึกษาต่อ

ในระดับท่ีสูงข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ รวมท้ังควรสนับสนุนให้มีโอกาสได้ลอง
ทํางานใหม่ๆ หรืองานท่ีมีความท้าทาย และให้มีโอกาสในการแสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนา
รูปแบบการทํางานในหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

1.2 ความสําเร็จในการทํางาน ผู้บริหารควรหาแนวทางในการเพ่ิมความภาคภูมิใจในอาชีพให้มากข้ึน 
เพ่ือให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจท่ีสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ประสบความสําเร็จเป็นอย่างดี ให้รู้สึก
ภาคภูมิใจในอาชีพท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีเกียรติและศักด์ิศรี 

2 ปัจจัยด้านองค์การ ผู้บริหารควรส่งเสริมปัจจัยด้านองค์การ ดังนี้ 
2.1 ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการกําหนด นโยบาย ปรัชญา/ปณิธานท่ีนํามาใช้เป็น

แนวทางในการปฏิบัติงาน เพ่ือทําให้บุคลากรมีความผูกพัน และมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
ซ่ึงจะก่อให้เกิดความมุ่งม่ันร่วมมือร่วมใจกันทํางานอย่างเต็มท่ี ทําให้การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์และมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

2.2 ควรมีการจัดทําคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจน มีความต่อเนื่อง และผู้ประเมินควร
ประกอบด้วยหลายๆ ฝ่ายเพ่ือความยุติธรรม รวมท้ังควรมีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะแก่
บุคลากรเพ่ือเตรียมข้ึนสู่ตําแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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3 การปรับปรุงด้านสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย
นเรศวร ผู้บริหารควรส่งเสริมด้านสมรรถนะหลัก ดังนี้ 

3.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ควรมีการกําหนดกรอบ บทบาทน้าท่ีการทํางานของบุคลากรให้ชัดเจน เพ่ือให้
เกิดความชัดเจนในภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย และบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนด รวมท้ังควรมีการบูรณาการทํางานร่วมกันเพ่ือช่วยการแก้ไขปัญหา และลดข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานให้สั้นลง 

3.2 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรให้ได้รับการเรียนรู้งานท่ีหลากหลาย
ในฝ่ายต่างๆ และควรส่งเสริมให้หน่วยงานจัดทําระบบพ่ีเลี้ยง และให้คําปรึกษากับบุคลากรท่ีเข้ามาทํางานใหม่ 

3.3 จิตบริการ ควรสร้างจิตสํานึกในการรักงานบริการ เช่น การฝึกอบรมให้ตระหนักถึงการให้บริการ 
โดยเน้นให้เป็นผู้ท่ีมีจิตบริการ 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 

1 ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพ่ือให้ทราบข้อมูลเชิงลึก อันเป็นแนวทางท่ีจะนํามาใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร  

2 ควรมีการศึกษาแนวทางในการส่งเสริมปัจจัยด้านองค์การ และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

3 ควรมีการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับ
ปฏิบัติการมหาวิทยาลัยนเรศวร ปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากปัจจัยด้านองค์การ และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนํามาพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป ระดับปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย
นเรศวร  
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