
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ

นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

The Factors Influencing on Performances through 

Academics’ Core Competency in Mahasarakham University 

นัยนา ดรชัย,1 อังคณา ศรีมุลตรี2

Naiyana Dornchai,1 Angkana Srimultri2

บทคัดยอ

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของนกัวชิาการศกึษาในมหาวทิยาลยัมหาสารคาม ประชากรทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้คอื 
ขาราชการ บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย

มหาสารคาม และลูกจางชั่วคราว ตําแหนงนักวิชาการศึกษา หรือผูที่ปฏิบัติงานดาน
การจัดการเรียนการสอน ในระดับปริญญาตรีและระดับบณัฑติศกึษา ในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2556 จาํนวน 145 คน ซึง่ไดมาจากการเลอืก

แบบเจาะจง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) การ

วเิคราะหขอมลู โดยความถ่ี รอยละ การวิเคราะหหาคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

สหสัมพันธและการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน
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 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัยดานวัสดุ
อปุกรณ ปจจยัดานการบรหิาร มคีวามสมัพันธกบัสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการศกึษา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .504 
.492 .391 และ .445 ตามลําดับ โดยมีตัวแปรสามารถพยากรณได จํานวน 2 ตัว คือ
ปจจยัดานบคุลากรและปจจยัดานงบประมาณ ซึง่มคีาสมัประสิทธิส์หสัมพนัธพหคุณู 
เทากับ .558  

คําสําคัญ: สมรรถนะหลัก

Abstract

 The purposes of this study were to examine the factors infl uencing on 
performances through academics’ core competency in Mahasarakham University.

The populations were offi cials and administrative staffs in Mahasarakham 
University. 145 samples were offi cials collected form university’s staffs, and 
temporary staffs in the positions of education management offi cers or offi cers 

who managed learning and teaching in bachelor’s degree and graduate studies
in Mahasarakham University of fi scal year 2013. Research tools were the 

questionnaires, Data analysis, by frequency, average, Standard deviation  

Correlation and stepwise regression.
 The fi ndings revealed that personnel, budget, materials, administration 
factors were related to academics’ core competency at a statistical signifi cance 

level .01, and correlation coeffi cients were .504,.492,.391,and .455. There were 

2 predictable variables: personnel and budget factors which showed the 
coeffi cient of multiple correlation at .558 

Keyword: Core Competency
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บทนํา

 การบริหารทรัพยากรบุคคล การ
พฒันาระบบสมรรถนะของบคุลากร เปน
มาตรการที่สําคัญอยางหน่ึงขององคกร
ที่จะใชประโยชนจากกําลังคนใหมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด 
ตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการ
ของรัฐบาลรวมกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 ซึ่งเปนกระบวนการในการกําหนด
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและมีการวัดผลการปฏบิัติงาน
ใหสัมพันธกับวัตถุประสงคแลวสงเปน
ขอมูลยอนกลับใหบุคลากรไดรับทราบ 
การพัฒนาบุคคลจะตองสามารถปรับ

เปลี่ยนคนในองคกรใหมีความสามารถ
ตรงตามทีต่องการ โดยมุงเนนสมรรถนะ
ในการปฏบิตังิานตามหนาท่ีทีไ่ดรบัมอบ

หมายของบุคลากร ซึ่งเปนกลไกสําคัญ
ทีจ่ะผลักดันใหกจิกรรมดังกลาวบรรลไุด

ตามวัตถุประสงค เพื่อใหสอดคลองกับ

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สํานักงานขาราชการพลเรือนจึงไดนํา
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ มาใชในการ
บรหิารทรพัยากรบคุคลสาํหรบัขาราชการ
พลเรอืนในประเทศไทย และมุงพฒันาให

ขาราชการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ

ภายนอก สาํหรบัสมรรถนะของขาราชการ
ในระบบราชการไทยนั้นประกอบดวย
สมรรถนะ 2 สวน ไดแก 1) สมรรถนะ
หลกัซึง่มคีวามจาํเปนสาํหรบัขาราชการ
พลเรือนทุกคนและ 2) สมรรถนะประจํา
ก ลุมงาน ซ่ึง ในแตละกลุมงานจะมี
แตกตางกนัออกไปขึน้อยูกบัวชิาชพีและ
งานที่ รั บผิดชอบ  สมรรถนะหลัก 
(Competency) เปนลักษณะรวมของ
ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนงที่ตอง
ปฏิบัติทั้งระบบ สมรรถนะหลักจึงถูก
กําหนดข้ึนเพ่ือหลอหลอมคานิยมและ
พฤติกรรมทีพ่ึงประสงครวมกัน ประกอบ
ดวยสมรรถนะ 5 ดานคือ การมุงผล
สัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ การยึดม่ันใน
ความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม
การทํางานเปนทีม (สํานักงานคณะ

กรรมการขาราชการพลเรือน. 2553) 

สมรรถนะ คือ ความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และ

คุณลักษณะเฉพาะ (Attributes) ที่ทําให

บุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา

บุคคลอื่นๆ ในองคกร สมรรถนะ หรือ
ศักยภาพ หรือขีดความสามารถน้ี เปน
กลุมพฤติกรรมที่องคกรตองการจาก
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ผูปฏิบัติงาน เพราะเชื่อวาหากผูปฏิบัติ 
มีพฤติกรรมการทํางานในแบบท่ีองคกร
กําหนดแลว จะสงผลใหผูนั้นมีผลการ
ปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุ
เปาหมายที่ตองการสมรรถนะจึงมีความ
สมัพนัธกบัผลงานของบคุคล ในดานการ
พฒันาและฝกอบรม แตเดมิจะเนนเพียง
ความรูและทักษะก็ตองเปล่ียนมาให
ความสาํคัญกบัพฤติกรรมในการทํางาน
เพิ่มขึ้น ตองหาวิธีการฝกอบรมให
ผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมในการทํางาน
อยางท่ีองคกรตองการ สวนการบริหาร
ผลงาน (Performance Management)

ซึ่งเกี่ยวของโดยตรงกับการประเมินผล
การปฏิบตังิาน (Performance Appraisal)

และการจายคาตอบแทน แตเดิมเนน
เพียงผลงานท่ีบุคคลสามารถผลิตได ก็

ตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรม

การทํางานที่พึงประสงค ซึ่งจะสงเสริม
ใหปฏบิตัภิารกิจในหนาทีไ่ดดยีิง่ขึน้ การ
ประเมินสมรรถนะ มใิชเปนการวัดความ

รูความสามารถหรือวัดความรู เรื่อง
สมรรถนะ แตเปนการวัดวาบุคคลมี

พฤติกรรมท่ีแสดงสมรรถนะหรือไม และ

มีมากนอยเพียงใด โดยใชความรู คือ
ขอมูลหรือสิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษา 
อบรม สัมมนา ดูงาน การสนทนา
แลกเปล่ียนและทักษะคือสิง่ท่ีไดพฒันาและ

ฝกฝนจนชํานาญ บวกกับคุณลักษณะ
สวนบุคคล ขับเคลื่อนพฤติกรรมที่
พึงประสงค เพื่อใหไดผลงานตามความ
คาดหวังขององคกร การวัดพฤติกรรม
หรือการประเมินสมรรถนะจึงตองมีการ
สังเกตพฤติกรรมของการทํางานของ
บุคคล จดบันทึกไวและทําการประเมิน 
(สํานักงานกองทุนสงเคราะหการทํา
สวนยาง.  2554)
 ดงัน้ัน เพือ่ใหสอดคลองกบันโยบาย
การบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนา
ระบบสมรรถนะของบุคลากรซึ่งเปน
มาตรการที่สําคัญอยางหนึ่งขององคกร
ที่จะใชประโยชนจากกําลังคนใหสูงสุด 
มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสุข 
ตามนโยบายการปฏิรูประบบราชการ

ของรัฐบาลรวมกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
ซึง่เปนกระบวนการในการกําหนดความ

คาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากร

และมกีารวดัผลการปฏบิตังิานใหสมัพนัธ
กับวัตถุประสงค แลวสงเปนขอมูลยอน
กลับใหบคุลากรไดรบัทราบ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม จึงจําเปนตองปรับระบบ

บริหารงานบุคคลใหมีทิศทางที่ชัดเจน 
การพัฒนาบุคคลจะตองสามารถปรับ
เปลี่ยนคนในองคกรใหมีความสามารถ

ตรงตามทีต่องการ โดยมุงเนนสมรรถนะ
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ในการปฏบิตังิานตามหนาท่ีทีไ่ดรบัมอบ
หมายของบุคลากร ซึ่งเปนกลไกสําคัญ
ทีจ่ะผลักดันใหกจิกรรมดังกลาวบรรลไุด

ตามวัตถปุระสงค มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
จึงไดกําหนดหลักเกณฑ แนวปฏิบัติใน
การประเมินผล การปฏิบัติงานของ
ขาราชการและพนักงาน โดยกําหนด

สมรรถนะหลกัสาํหรบัตาํแหนงขาราชการ

และพนักงานสังกดัมหาวิทยาลยัมหาสารคาม
ที่ประกาศใช เดือนสิงหาคม  2554 
(มหาวทิยาลยัมหาสารคาม.  2554) ดงัน้ี
 1.  การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement
Motivation)
 2.  การบริการทีด่ ี(Service Mind)
 3.  การส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ (Expertise)
 4.  การยึดมั่นในความถูกตอง 

ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity)

 5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)
  จากเหตุผลความเปนมาและ

ความสําคญัดงักลาว ทาํใหผูวจิยัมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ

นกัวชิาการศกึษา ในมหาวทิยาลัยมหาสารคาม 
วามีปจจัยใดท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะหลัก อกีทัง้ขอสนเทศท่ีได
ยงัเปนขอมลูพืน้ฐานเพือ่เปนแนวทางใน
การพฒันาการบรหิารงานใหมปีระสทิธภิาพ
และเกิดประสิทธิผลกอใหเกิดประโยชน

ตอการพัฒนาบุคลากรและองคกรตอไป

ความมุงหมายของการวิจัย

 1.  เพือ่ศกึษาระดบัการปฏบิตังิาน
ตามสมรรถนะหลักของนักวิชาการ
ศึกษา ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
 2.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ

นกัวชิาการศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

วิธีดําเนินการวิจัย

 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
  1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย
   ประชากรท่ีใชในการวิจัย
ครั้งนี้ คือ ขาราชการ บุคลากรสาย
สนับสนุน ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัย 

ลูกจางชั่วคราว ตําแหนงนักวิชาการ
ศึกษาในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2556 จาํนวน 

245 คน (กองการเจาหนาที ่มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม.  2556)

  1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการ

วิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วจิยั ไดแก ขาราชการ พนกังานมหาวทิยาลยั
มหาสารคาม และลกูจางชัว่คราว ตาํแหนง
นักวิชาการศึกษา หรือผูที่ปฏิบัติงาน

ดานการจัดการเรียนการสอน ในระดับ
ปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษา ใน
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มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ประจํา
ปงบประมาณ พ.ศ. 2556 จํานวน 145 
คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใช 
ตาราง Krejcie and Morgan และเลือก
กลุมตัวอยางโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling)

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย

 เค ร่ืองมือ ท่ี ใช ในการ วิจัย  คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได
สรางตามความมุงหมายของการวิจัย
และกรอบแนวคิดที่กําหนดขึ้นแบงเปน 
3 ตอน ดังน้ี
 ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม แบบกาํหนดใหเลอืกตอบ

โดยสอบถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ประเภท
ตําแหนงงาน และประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 2 ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัย
ที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ
หลกัของนกัวชิาการศกึษา ในมหาวทิยาลยั

มหาสารคามประกอบดวย 

 ดานบุคคล ดานงบประมาณ ดาน
วัสดุอุปกรณ ดานการบริหาร โดย
คาํถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) มีคําตอบใหเลือกตอบ
5 ระดับ ทั้งหมด 20 ขอ 

 ตอนที่ 3 ขอคําถามความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับ สมรรถนะหลักของนัก
วชิาการศกึษา ในมหาวทิยาลยัมหาสารคาม

ประกอบดวย สมรรถนะหลัก 5 ดาน 
ไดแก การมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ โดย
คาํถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) มคีาํตอบใหเลอืกตอบ 5 
ระดับ ทั้งหมด 30 ขอ
 โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ
ขั้นตอน ดังนี้
 1.  ศกึษาทบทวนทฤษฎีแนวคิดที่
เกี่ยวกับ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะ

หลกัของนกัวิชาการศกึษา ในมหาวทิยาลัย

มหาสารคาม ไดแก คุณลักษณะสวน
บุคคล และการสนับสนุนองคการ

 2. กํ าหนดกรอบเ น้ือหาของ

แบบสอบถาม
ใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดการวิจัย
 3. ดาํเนนิการสรางแบบสอบถาม

ตามรูปแบบและเนื้อหาที่ ไดทําการ

ศึกษาไวพรอมตรวจสอบความถูกตอง
ของการใชภาษาเบือ้งตน การเรยีบเรยีง
ขอคําถามโดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 

ดาน ดังนี้
  3.1  ดานสถิติ
  3.2 ดานภาษา
  3.3  ดานเนื้อหา 
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  เพื่อตรวจสอบและใหขอเสนอ
แนะเกี่ยวกับความตรงตามเนื้อหา และ
นําแบบสอบถาม มาปรับปรุงแกไขกอน
ที่จะนําไปทดลองใช 
 4.  นําแบบสอบถามที่ผานการ
พิจารณาและปรับปรุงแลวไปทดลองใช 
(try-out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะ
คลายคลึงกับประชากรในการวิจัย 
จํานวน 5 คน เพื่อนํามาวิเคราะห
หาความเ ช่ือถือของแบบสอบถาม
เพื่อนําไปปรับปรุงตอไป
 5. การตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ
  5.1 การตรวจสอบความตรง
ตามเน้ือหา (Content Validity) โดย
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสร็จ
แลวเสนอพีเ่ลีย้งนักวจิยัและผูเชีย่วชาญ 

ในดานเน้ือหา และความครอบคลุมตาม

วัตถุประสงค ความเหมาะสมในดาน
เนือ้หาและขอคาํถาม รวมท้ังเกณฑการ
ใหคะแนนและการแปลความหมาย

คาคะแนน จากนั้นนําขอเสนอแนะมา

ปรับปรุงแกไขใหถูกตอง และปรึกษาพี่

เลี้ยงนักวิจัยอีกครั้งกอนนําไปหาคา

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอไป
  5.2  กา รตรวจสอบความ
เชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) นํา

แบบสอบถามไปทดลองใช (try-out) กบั

เจาหนาที่บริหารงานท่ัวไป เจาหนาที่
การเงินและพัสดุ นักวิเคราะหนโยบาย
และแผน ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง คือ จํานวน 30 คน 
เพื่อนํามาวิเคราะหหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยใชวิธีของครอนบาซ 
(Cronbach’s Method)โดยการหาคา
สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coeffi cient) 
เพื่อหาคาความเช่ือม่ัน ซึ่งจากผลการ

วเิคราะหไดคาความเท่ียงของแบบสอบถาม

ทั้งชุดเทากับ 0.97

การเก็บรวบรวมขอมูล

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังนี้ 

 1. ดาํเนนิการจัดทาํแบบสอบถาม
พรอมตรวจสอบความถูกตองครบถวน 
และความสมบูรณของแบบสอบถาม 

 2.  ผูวจิยัขอความรวมมอืจากหวัหนา

กลุมงานสารบรรณและพิธกีาร กองกลาง 
มหาวทิยาลัยมหาสารคาม เพือ่ขอความ
อนเุคราะหเจาหนาทีใ่หเปนผูประสานใน

การเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

พรอมชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย
และมอบแบบสอบถามถามเพื่อใหกับ
กลุมตัวอยาง รวมทั้งนัดหมาย วันเวลา 
ในการขอรบัแบบสอบถามคนืภายใน 10 วนั
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 3.  เมือ่ครบกาํหนดแลว ผูวจิยัเกบ็
รวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองและถา
แบบสอบถามไมไดรับตอบกลับคืน
ภายในเวลาท่ีกาํหนด ผูวจิยัประสานกับ
เจาหนาที่ผูรับผิดชอบเพ่ือชวยในการ
ติดตาม พรอมท้ังติดตามแบบสอบถาม
ดวยตนเอง จนไดแบบสอบถามกลับคืน
มาทั้งหมด 141 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

 1. วเิคราะห ระดบัการปฏบิตังิาน
ตามสมรรถนะหลักของนักวิชาการ
ศกึษา ในมหาวทิยาลัยมหาสารคามโดย
การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
รอยละ (Percentage) คาเฉล่ียเลขคณิต 
(Arithmetic Mean) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)  

  คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง 
การสนับสนุนองคกรอยูในระดับมาก
ที่สุด

  คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง 

การสนับสนุนองคกรอยูในระดับมาก
  คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง 

การสนับสนุ นองค ก รอยู ใ น ร ะดั บ
ปานกลาง
  คาเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง 

การสนับสนุนองคกรอยูในระดับนอย

  คาเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง 
การสนับสนุนองคกรอยูในระดับนอย
ที่สุด
 2. วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของนัก

วชิาการศึกษาในมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธ และ
การถดถอยพหุคูณ
 3.  การนําเสนอขอมูล ผูวิจัยนํา
เสนอขอมลูในรปูตารางและการบรรยาย

สัญลักษณที่ใชในการเสนอผล
การวิเคราะหขอมูล

 ในการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง เพื่อให

เกิดความเขาใจตรงกันในการสรุปผล 
ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณที่ใชในการ 
เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

  x แทน คาเฉลี่ย

  X
1
  แทน คะแนนจากปจจัย

ดานบุคลากร
  X

2
  แทน คะแนนจากปจจัย

ดานงบประมาณ

  X
3
  แทน คะแนนจากปจจัย

ดานวัสดุอุปกรณ
  X

4
  แทน คะแนนจากปจจัย

ดานการบริหาร
  Y  แทน คะแนนจากสมรรถนะ

หลักนักวิชาการศึกษา
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ผลการศึกษา

 1.  ผลการวเิคราะหขอมลู สามารถ

สรุปผลได ดังน้ี

ตาราง 1 สรุปคาคะแนนเฉล่ีย และสวน
เบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปร
อิสระหรือตัวแปรพยากรณ

ตัวแปรอิสระหรือ
ตัวแปรพยากรณ

x S.D. ระดับ

ปจจัยดานบุคลากร 
(X

1
)

3.87 0.70 มาก

ปจจยัดานงบประมาณ 
(X2)

4.00 0.64 มาก

ปจจยัดานวสัดอุปุกรณ
(X3)

4.07 0.70 มาก

ปจจัยดานการบริหาร 
(X4)

4.04 0.77 มาก

 จากตาราง 1 พบวา คาสวนเบี่ยง
เบนมาตรฐานของชุดตัวแปรอิสระหรือ

ตวัแปรพยากรณ คอื ปจจยัดานบคุลากร 

ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัยดานวัสดุ
อุปกรณ ปจจัยดานการบริหาร มีคา
เทากับ .70 .64 .70 และ.77 ตามลําดับ 

ตาราง 2 คาคะแนนเฉลี่ย  และสวน

เบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปร
ตามหรือตัวแปรเกณฑ

ตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ x S.D.

สมรรถนะหลักของนักวิชาการ (Y) 4.44 0.40

1.  การมุงผลสัมฤทธิ์ 4.34 0.51

2.  การบริการที่ดี 4.36 0.55

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 

4.22 0.53

4.  การยึดมั่นในความถูกตอง 
 ชอบธรรม และจริยธรรม 

4.67 0.40

5.  ดานการทํางานเปนทีม 4.61 0.44

 จากตาราง 2 พบวา คาเฉลี่ยของ
ตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ คือ 

สมรรถนะหลักของนักวิชาการมีคา
เทากับ 4.44 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มี
คาเทากบั .04 เมือ่พจิารณาคาเฉลีย่ของ

ขอคําถาม พบวา มีคาอยูระหวาง 4.22 

ถึง 4.67 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีคา
อยูระหวาง .40 ถึง .55
 2. ผลการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะหลักของนักวิชาการ

ศึกษา ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ดังนี้
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  2.1 ปจจัยดานบุคลากร ปจจัย
ดานงบประมาณ ปจจัยดานวัสดอุปุกรณ 
ปจจัยดานการบริหาร มีความสัมพันธ
กบัสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการศกึษา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.504 .492 .391 และ .445 ตามลาํดับ ดงั
ตาราง 3

ตาราง 3  เมตริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ

ตัวแปร X
1

X
2

X
3

X
4

Y

X
1

1.00 .589** .470** .670** .504**

X
2

1.00 .717** .717** .492**

X
3

1.00 .634** .391**

X
4

1.00 .445**

Y 1.00

** มีนัยสําคัญที่ระดับ.01 

 3. ผลการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ
  จากการหาความสัมพนัธระหวาง

ตวัแปรพยากรณกบัตวัแปรเกณฑ (Y) มี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัว จึงนําตัวแปร 

พยากรณทั้ง 6 ตัว มาวิเคราะห การ
ถดถอยพหุคูณ ดวยวิธีเพิ่มตัวแปรเปน

ขั้น ๆ (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) พบวาตัวแปรที่สามารถ
พยากรณได มีจํานวน 2 ตัว คือ X

1
 , X

2
 

ปรากฏผลดังตาราง 4

ตาราง 4   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ

ตัวแปรพยากรณ R R2
adj

SE
est

F P

X
1

.504 .254 .248 .348 47.26** .000

X
1 
X

2
.558 .312 .302 .336 31.26** .001

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01



40 วารสารสาระคาม : ปที่ 5 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2557

 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปน
ขั้น ๆ (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) พบวา ตัวแปรที่สามารถ
พยากรณสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการ
ศึกษา คือ 

 ปจจยัดานบุคลากร (X
1
) ปจจยัดาน

งบประมาณ ( X
2
) มีคาสัมประสิทธิ์สห

สัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ .558  มีนัย

สาํคญัทางสถิตทิีร่ะดับ .01 มคีาสมัประสิทธิ์
การพยากรณ (R2

adj
) เทากับ .302 โดย

มคีาความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE
est

) 
เทากับ .336

ตาราง 5  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหคุณู โดยใชปจจยัดานบุคลากร ( X
1
) ปจจยั

ดานงบประมาณ (X
2
) 

ตัวแปรพยากรณ b SE
est

β t p

a 2.987 .189 15.832** .000

X
1

.186 .049 .328 3.753** .000

X
2

.185 .054 .298 3.413** .001

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 **

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณ
แบบการเพิม่ตวัแปรเปนขัน้ ๆ  (Stepwise
Multiple Regression Analysis) พบวา

ตัวแปรท่ีสามารถพยากรณสมรรถนะ
หลักของนักวิชาการศึกษา เรียงจาก

ลาํดบัสงูไปหาต่ําคอื  ปจจยัดานบคุลากร 
( X

1
) ปจจัยดานงบประมาณ  (X

2
) มีคา

สัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณในรูป

คะแนนดิบเทากับ .186 และ .185 ตาม

ลําดับ มีคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปร
พยากรณในรูปคะแนนมาตรฐานเทากับ 

.328 และ .298 ตามลําดับ มีคาคงที่ใน
รูปของคะแนนดิบ (a) เทากับ 2.987

สมการพยากรณสมรรถนะหลัก
ของนักวิชาการ 

 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ
Yʹ = 2.987 + .186 X

1
 + .185 X

2

 

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน

 Z
Y
ʹ = .328Z

1
 + .298 Z

2
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อภิปรายผล

 การวิจัยปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติ
งานตามสมรรถนะหลักของนักวิชาการ
ศึกษา ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
สามารถอภิปรายผลได ดังนี้
 1. นักวิชาการศึกษา มีความเห็น
เก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ดานบุคลากรโดยรวมและเปนรายดาน

ทกุดาน ไดแก ดานบุคลากร ดานงบประมาณ
ดานวัสดุอุปกรณ ดานการบริหาร อยูใน
ระดับมาก เนื่องจาก หนวยงานมีการ
มอบหมายงานใหเหมาะสมกับตําแหนง 

ศกัยภาพและหนาทีข่องบคุลากร หนวยงาน
มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการ
อบรมเพ่ือพฒันางาน มกีารวางแผนงาน
กําลังคนใหมีความเหมาะสม 

 ตามสมการพยากรณสมรรถนะหลกั

ของนักวิชาการศึกษา มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จากกลุมตัวแปรที่สัมพันธ
กับสมรรถนะหลัก คือ ปจจัยดาน

บุคลากร ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัย

ดานวัสดุอุปกรณ และปจจัยดานการ

บริหาร จากผลการวิเคราะหขอมูลโดย
ใชวธิกีารถดถอยพหุคณูโดยเพ่ิมตวัแปร
เปนขั้นตอน (Step-wise Multiple 
Regression Analysis) 

 ผลปรากฏวา มีตัวแปรสามารถ
พยากรณได จาํนวน 2 ตวั คอืปจจยัดาน
บุคลากรและปจจัยดานงบประมาณ ซึ่ง
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
เทากบั .558 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดับ 
.01 สามารถอภิปรายผล
 จากตัวแปรพยากรณตามลําดับ 
ดังนี้ 

 1.1 ปจจัยดานบุคลากร เปนตวัแปร
ที่สามารถพยากรณสมรรถนะหลักของ
นักวิชาการศึกษา ในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 เนื่องจากบุคลากรเปน
ทรพัยากรทีม่คีวามจาํเปนในการพัฒนา
องคกร ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากร
มนษุย จงึเปนกระบวนการดาํเนนิงานที่

สงเสริมใหบุคลากรเพ่ิมความรู และ

ทกัษะ มพีฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสม

กับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปนการเพิ่ม

ศกัยภาพของบคุลากรใหสามารถปฏบิตัิ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรเปนสิ่งจําเปน

เพราะสภาพแวดลอมทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรมีการเปล่ียนแปลงอยู
เสมอ การพัฒนาจึงชวยใหบุคลากร
สามารถเตรียมความพรอมสอดรับการ
เปล่ียนแปลงดังกลาวได การพัฒนา
บุคลากรนอกจากพัฒนาใหมีสมรรถนะ
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ในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง
แลวยงัชวยเหลือบคุลากรในการประเมนิ
ศักยภาพของบุคคลดวย ซึ่งสอดคลอง

กบังานวจิยัของ อมร โททาํ และปรมาภรณ
บุตรมารศรี (2552 : 132) ในการปฏิบัติ
งานของบุคลากรจําเปนตองไดรับความ
เพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงานอยาง
สมํา่เสมอ บคุลากรไดรบัมอบหมายงาน
ทีส่อดคลองกบัความรูและประสบการณ
การปฏิบัติงาน และไดเรียนรูเทคนิค
วธิกีารเฉพาะดาน นอกจากนี ้หนวยงาน
มกีารควบคุมกาํกบั ตดิตาม และประเมิน
ผลการใชงบประมาณใหเปนไปตามแผน
งานที่วางไว มีการวางแผนการใช
งบประมาณ มวีธิกีารจัดสรรงบประมาณ
ในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก 
คํานึงถึงสภาพปญหาขององคกร มีการ

สํารวจความตองการใชวัสดุอุปกรณใน

การสนับสนุนการปฏิบัติงาน หนวยงาน
มีการวางแผนในการจัดหาวัสดุอุปกรณ
ทีจ่าํเปนสาํหรบัการสนบัสนนุการปฏบิตัิ
งานใหตรงกับความตองการใชงาน 
หนวยงานมีการสนับสนุนใหมีการดูแล

รกัษาและใชวสัดอุปุกรณอยางคุมคาและ

เกิดประโยชนสูงสุด และสอดคลองกับ
งานวจิยัของ นางสาวจฑุามาส แสงอาวธุ 
และนางพรนิภา  จินดา  (2551 : 

บทคัดยอ) การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรเปนสิ่งจําเปนเพราะสภาพ
แวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร
มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ การพัฒนา
จึงชวยใหบุคลากรสามารถเตรียมความ
พรอมสอดรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว
ได การพัฒนาบุคลากรนอกจากพัฒนา
ใหมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิท ธิภาพสูงแลว ยังชวยเหลือ
บุคลากรในการประเมินศักยภาพของ
บุคคลดวย 
 1.2 ปจจัยดานงบประมาณ เปน
ตัวแปรที่สามารถพยากรณสมรรถนะ
หลกัของนกัวชิาการศกึษาในมหาวทิยาลยั

มหาสารคาม ไดอยางมีนัยสําคัญทาง
ส ถิติ ที่ ร ะดั บ  . 0 1  ในป จ จั ยด าน
งบประมาณ ใหความสําคัญกับเรื่องการ

จดัสรรงบประมาณทีเ่พยีงพอ ซึง่มคีวาม
สาํคัญตอการดาํเนินงานขององคกร และ
ตอการพัฒนาประเทศ  ถาขาดซ่ึง

งบประมาณ ในการบริหารจัดการ ก็

เปนการยากทีจ่ะนาํพาองคกรไปสูความ
สําเร็จ ชึ่งสอดคลองกับแนวคิด ณรงค 
สัจพันโรจน (2538) ที่วางบประมาณมี

ความสําคัญและเปนประโยชนตอการ

บริหาร  หนวยงานสามารถนําเอา
งบประมาณมาใชเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารหนวยงานใหเจริญกาวหนา 

ค ว า ม สํ า คั ญ แ ล ะ ป ร ะ โ ย ช น ข อ ง
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งบประมาณมีดงัน้ี 1) ใชเปนเครือ่งมอืใน
การบริหารหนวยงาน ตามแผนงานและ
กําลังเงินที่มีอยูโดยใหมีการปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับแผนงานท่ีวางไว เพื่อ
ปองกันการร่ัวไหลและการปฏิบัติงานท่ี
ไมจาํเปนของหนวยงานลดลง 2) ใหเปน
เครื่องมือในการพัฒนาหนวยงาน ถา
หนวยงานจัดงบประมาณการใชจาย
อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ จะ
สามารถพัฒนาให เ กิดความเจริญ
กาวหนาแกหนวยงานและสังคมโดย
หนวยงานตองพยายามใชจายและ
จดัสรรงบประมาณใหเกดิประสทิธผิลไป
สูโครงการที่จํา เปนเปนโครงการลงทุน
เพื่อกอใหเกิดความกาวหนาของหนวย
งาน 3) เปนเคร่ืองมือในการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมอียูจาํ กดัใหมปีระสิทธิภาพ 

เนือ่งจากทรพัยากรหรอืงบประมาณของ

หนวยงานมีจํากัด ดังนั้นจึงจํา เปนที่จะ
ตองใชงบประมาณเปนเครื่องมือในการ
จัดสรรทรัพยากรหรือใชจายเงินใหมี

ประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนในการ

ใชและจดัสรรเงนิงบประมาณไปในแตละ
ดาน และมีการวางแผนการปฏิบัติงาน

ในการใชจายทรัพยากรนั้น ๆ ดวย เพ่ือ
ที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดในเวลาที่
เร็วที่สุด และใชทรัพยากรนอยท่ีสุด 4) 

เปนเครือ่งมอืกระจายทรพัยากร และเงนิ

งบประมาณท่ีเปนธรรม งบประมาณ
สามารถใชเปนเคร่ืองมือในการจัดสรร
งบประมาณทีเ่ปนธรรมไปสูจดุทีม่คีวาม
จาํเปนและทัว่ถงึทีจ่ะทาํใหหนวยงานนัน้
สามารถดาํ เนนิไปไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

5) เปนเครือ่งมอืประชาสมัพนัธ งานและ
ผลงานของหนวยงาน เนื่องจากงบ
ประมาณเปนทีร่วมทัง้หมดของแผนงาน
และงานทีจ่ะดาํ เนนิการในแตละปพรอม
ทั้งผลที่จะเกิดขึ้น ดังนั้นหนวยงาน
สามารถใชงบประมาณหรือเอกสาร
งบประมาณที่แสดงถึงงานตาง ๆ ที่ทํา 
เ พ่ือเผยแพรและประชาสัมพันธให

ประชาชนทราบ หนวยงานมกีารวางแผน
การดําเนินงานในหนวยงาน หนวยงาน
มีการจัดทําผังโครงสรางสายการบังคับ

บัญชาเพื่อใหงายตอการบริหารงาน 
หนวยงานมีการกําหนดบทบาทหนาที่
ความรับผิดชอบของบุคลากรไวเปน

ลายลักษณอักษร 

 2.  นักวิชาการศึกษา มีความเห็น
เก่ียวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบตังิาน
โดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก การ

มุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 
การบริการที่ดี (Service Mind) การ

สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
(Expertise) การยึดมั่นในความถูกตอง 
ชอบธรรม และจรยิธรรม (Integrity) และ
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ดานการทํางานเปนทมี (Teamwork) อยู
ในระดับมาก เนื่องจากมีความกระตือ
รือรนและพยายามทํางานในหนาที่ใหดี
มีความถูกตอง ใหบริการดวยความ
กระตือรือรน และดวยความเต็มใจ ให
เวลากับผูรับบริการเพ่ือชวยแกปญหา 
และใหขอมูล ขาวสารที่เกี่ยวของเพ่ือให
ผูบริการไดรับประโยชนสูงสุด พัฒนา
ตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญ
ในงานมากข้ึนและสามารถนําไปปรับ
ใชไดอยางกวางขวาง และครอบคลุม 

ยดึมัน่ในหลกัการจรรยาบรรณ ไมเบีย่งเบน
ดวยอคติหรือผลประโยชน 
 อยางไรตามยังมีปจจัยดานอื่นที่มี
อทิธพิลตอสมรรถนะของการทาํงานของ
บุคคล คือ คุณลักษณะของบุคคล แรง
จู ง ใจในการปฏิบัติ งาน  เชน  การ

สนับสนุนองคการและกระบวนการ

ทางการบริหาร ปจจัยดานความเปน
องคการแหงการเรียนรู ปจจยัภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลง ปจจัยดานบรรยากาศ
องคกร ปจจัยดานการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

สมรรถนะหลักที่พึงประสงคของหนวย

งานตามกรอบสมรรถนะท่ีแตกตางกัน
ไปตามวิชาชีพ ลักษณะงาน และการ
กําหนดสมรรถนะของหนวยงานและ

หนวยงานที่เกี่ยวของโดยมีรูปแบบการ
ประเมินสมรรถนะที่แตกตางกัน

สรุป

 ผลการวจิยั พบวา ปจจยัดานบคุลากร

และปจจัยดานงบประมาณ เปนปจจัยที่
สงผลตอสมรรถนะหลักของนักวิชาการ
ศึกษา ผูบริหารทุกระดับควรสนับสนุน
และสงเสริมงบประมาณท่ีเพียงพอตอ
องคกร ใหบุคลากรทุกระดับไดมีโอกาส
พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานในดาน
ตาง ๆ อยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความ
เชีย่วชาญในงาน และสามารถนาํความรู
ที่ไดมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและไดผลสัมฤทธิ์ 
เพื่อนํามาพัฒนาองคกรใหมีความเจริญ 
กาวหนาตอไป

ขอเสนอแนะ

 การวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของของบุคลากรสาย

วิชาการ หรือบุคลากรสายสนับสนุน

เฉพาะตาํแหนงงานอืน่ เพือ่เปนแนวทาง
ในการพัฒนาสมรรถนะไดตรงกับ
ตําแหนงงานนั้น ๆ
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