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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ บุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานใชสถิติอนุมานโดยการประมาณคาจากสมการถดถอยพหุคูณ 
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร ดานความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง และ
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สามารถใชทํานายความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
คิดเปนรอยละ 46.20 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และการบริหารจัดการองคกร ดานการจัดองคกร 
สามารถใชทํานายความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน คิดเปนรอยละ 16.10 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01
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Abstract

This research aimed to determine the factors that affect staff performance in Rajamangala 
University of Technology Isan. The data gathering tools used in this study were 
questionnaires. The statistics used to analyze quantitative data included frequency, 
percentages, average and standard deviation, then the hypothesis testing was estimated 
with Multiple Regression Analysis. This study revealed that there were some critical 
success factors that improve the university job performance development such 
self-actualization and achievement motivation. The outcome of the supporting staff 
competencies was 46.20 percent at a statistical significance level of 0.01. The other factor 
was organizational management, which the outcome of the support staff performance 
was 16.10 percent with the significant level of 0.01.
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บทนํา

การบริหารมีปจจัยหลายประการท่ีตองคํานึง ปจจัยดานพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการบริหาร คือ ทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความเกี่ยวของโดยตรงกับองคกร ทรัพยากรบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันระหวางบุคคล
ในดานความสามารถ สติปญญา ความถนัด ความตองการ เปนตน องคกรใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีความตองการ
สอดคลองกับองคกร ก็จะเปนเหตุใหองคกรนั้นประสบความสําเร็จ การคนพบบุคลากรที่มีคุณภาพ 
มีผลงานดี ทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก็จะสงผลดีตอองคกร ในทางตรงกันขาม หากบุคลากร
ไมมีคุณภาพ ไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน เปนเหตุใหผลการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงาน
ลดลง ทําใหผลการดําเนินงานไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไว (ธันยชนก, 2552) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน ที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 โดยที่มาตรา 
36 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 บัญญัติใหสถานศึกษาของรัฐท่ีจัดการศึกษาระดับ
ปริญญาเปนนิติบุคคล เพื่อใหสถานศึกษาของรัฐดําเนินกิจการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร 
และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแล
ของสภามหาวิทยาลัย ดังน้ัน จึงมีการดําเนินการจัดต้ังมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 9 แหงข้ึน 
แทนสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานเปนหนึ่งในจํานวน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แหง สิ่งหนึ่งที่คูกับการพัฒนาคุณภาพทางดานการศึกษาที่สําคัญ 
คือ การวางแผนและพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลใหมีคุณภาพและมีทักษะในการทํางานใหมปีระสิทธิภาพ 
มหาวิทยาลัยจึงใหความสนใจและศึกษาการทํางานของบุคลากรวามีปจจัยใดบางท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากร ทั้งในดานปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร การบริหาร
จัดการองคกร และความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร



วารสาร มทร.อีสาน ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 3 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2559 3 

 ดังน้ันผูวิจัยจึงตองการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ทั้งในดานความสําเร็จในการพัฒนาองคกร และ
ดานบริหารจัดการองคกร เพ่ือท่ีจะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ซ่ึงเปนสวนราชการท่ีตองการเสริมสราง 
สงเสริม และสนับสนุนในดานศึกษาและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร ซึ่งมีผลตอความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และทุมเทใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ 
อีกทั้งยังสามารถนําผลที่ไดรับจากการศึกษาครั้งนี้ ไปใชในการกําหนดแผนและนโยบายการพัฒนา
บุคลากรในองคกร ตลอดทั้งหาแนวทางแกไขปรับปรุงการบริหารงานในองคกรตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน

การทบทวนวรรณกรรม

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ ดังนี้
 1. การพัฒนาองคกร
  (สรอยตระกูล, 2545) ไดกลาวถึงการพัฒนาองคกร โดยระบุวามีความแตกตางกันไปตาม
เปาประสงคหรือวัตถุประสงค แตจะประสานกันในแงของการใชตัวแทรกแซงโดยเฉพาะรวมกัน ในกระบวนการ
การพัฒนาองคกร ที่ปรึกษาหรือตัวแทนการเปลี่ยนแปลงจะเขามามีบทบาทเพื่อชวยในการปรับเปลี่ยน
องคกรในลักษณะที่เพิ่มผลผลิต ตลอดจนถึงการเพิ่มระดับความพึงพอใจ การเปลี่ยนแปลงใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคของการพัฒนาองคกรจะตองมีประเด็นตาง ๆ คือ
  1.1  การเพิ่มระดับความไวใจและการสนับสนุนระหวางกันและกันในหมูสมาชิก
  1.2  ความพรอมที่จะเผชิญปญหามีมากขึ้นแทนที่จะไปเก็บกดปญหาขององคกรไว
  1.3  เพ่ิมระดับการติดตอส่ือสารในส่ีทิศทาง คือ จากระดับบนลงสูระดับกลาง ระดับลางข้ึนสู
ระดับบน ระดับแนวนอนหรือแนวราบ รวมตลอดถึงลักษณะทแยง
  1.4  สงเสริมระดับขวัญและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน
  1.5  พยายามใหมีสวนรวมมากขึ้น มีการใชลักษณะภาวะการเปนผูนําแบบรวมแรงรวมใจ
ทั่วทั้งองคกร
  1.6  สงเสริมใหมีการจัดการเกี่ยวกับความขัดแยงมากกวาที่จะเก็บกดไว
  1.7  พยายามกําจัดความขัดแยงที่ไมพึงประสงคระหวางกลุม 
  1.8  สงเสริมการจูงใจในหมูพนักงานเจาหนาที่ทุกระดบัขององคกร
  1.9  ลดระดับพฤติกรรมทางการเมืองในหมูนักบริหารหรือผูจัดการ
  1.10 สงเสริมใหมีการตอบโตอยางรวดเร็วตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ๆ มากขึ้น
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    สรุปไดวา วัตถุประสงคของการพัฒนาองคกร คือ เพ่ือพัฒนาองคกร ปรับปรุง เปล่ียนแปลง 
ใหองคกรมีความยืดหยุนเหมาะสมกับสภาพงาน เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน สงเสริมใหพนักงานมีทัศนคติ
แบบรวมมือรวมใจตอการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคกร และประสานวิสัยทัศนสวนตนและ
วิสัยทัศนขององคกรเขาดวยกัน  
 2. ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร
  ประยุกตใชแนวคิดจากงานวิจัยของ ธันยชนก (ธันยชนก, 2552) ซ่ึงประกอบดวย 6 ดาน ดังน้ี
  2.1  ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ จากแนวคิดของ Laudon, Kenneth C. 
(Laudon, Kenneth C., 1996) ที่วาดวยเรื่องระบบสารสนเทศ องคกรจําเปนตองอาศัยความรูในสาขา
วิชาการตาง ๆ ระบบสารสนเทศจึงมีลักษณะเปนสหวิทยาการ ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานเทคนิค 
ดานพฤติกรรม ดานเทคนิคและสังคม เนื่องจากเปนแนวคิดที่สามารถกอใหเกิดความมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคกรไดดี
  2.2  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากแนวคิดของ Meidan Arthur (Meidan 
Arthur, 1984) เนื่องจากมองการประเมินผลการปฏิบัติงานวาจะสามารถสนองตอบตอจุดมุงหมายของ
องคกรไดมากกวาหนึ่งในเวลาเดียวกัน ที่สะทอนใหเห็นถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวามีความสําคัญ
และมีประโยชนตอพนักงานและองคกรได
  2.3  ดานขวัญและกําลังใจ จากแนวคิดของ Maslow, Abraham (Maslow, Abraham, 
1993) เน่ืองจากเม่ือพิจารณาแลวเห็นวา ทฤษฎีของ Maslow ท้ัง 5 ลําดับข้ัน เปนความตองการดานจิตใจ 
ซ่ึงเปนสวนหน่ึงท่ีเก่ียวของอยางแนนแฟนกับคําวา “ขวัญ” เพราะความตองการเหลาน้ีหากไดรับการตอบแทน 
สภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานก็จะดีขึ้น และนํามาซึ่งผลผลิตในการทํางานใหสูงขึ้นไดในที่สุด
  2.4  ดานความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง จากแนวคิดของ Rotter, J.B. (Rotter, J.B., 
1965) ซึ่งเชื่อวาการที่บคุคลมีความแตกตางกันนั้น เนื่องมาจากวามีความเชื่อเปนพื้นฐาน ความเชื่อเปน
สวนหน่ึงของวัฒนธรรมและเปนแบบแผนของพฤติกรรมที่กําหนดใหสมาชิกในสังคมมีแบบแผนการ
ดําเนินชีวิตเปนแบบเดียวกัน ซึ่งเปนตัวกําหนดใหงานที่ทําบรรลุเปาหมายไดดียิ่งขึ้น
  2.5  ดานการจัดการความรู จากแนวคิดของ Ben Franklin (Ben Franklin, 2005) 
ซึ่งอธิบายความสําเร็จของการจัดการความรู เกิดจากการผสมผสานการทํางานระหวางองคประกอบ
ของการจัดการความรู ซึ่งประกอบไปดวย คน กระบวนการและเทคโนโลยีสารสนเทศ
  2.6  ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จากแนวคิดของ Mc Clelland, Davis C. (Mc Clelland, 
Davis C., 1961) วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานเปนสิ่งที่สําคัญมาก เพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ทําให
เกิดการกระทําโดยแสดงออกมาในรูปของความตองการท่ีจะมีความสําเร็จ ความตองการท่ีจะมีความสัมพันธ 
(Affiliation) และความตองการที่จะมีอํานาจ (Power) ถาองคกรใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงยอมสงผลใหองคกรนั้น ๆ บรรลุเปาหมายได
 3. การบริหารจัดการองคกร
  ประยุกตจากแนวคิดของ (ศิริวรรณ, 2550) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการองคกรวาเปนหนาท่ี
พ้ืนฐาน 4 ประการ ของผูบริหาร ท่ีประกอบไปดวย 
   1)  การวางแผน (Planning) ซ่ึงเปนข้ันตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึง
วิธีการที่องคกรควรปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
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   2)  การจัดองคกร (Organizing) เปนขั้นตอนในการสรรหาบุคคลและทรัพยากรที่ใช
ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน 
   3)   การนํา (Leading) เปนขั้นตอนในการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและชักนํา
ความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
   4)  การควบคุม (Controlling) เปนขั้นตอนของการวัดผลการทํางานและดําเนินการ
แกไขเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่องคกรตองการ
 4. ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
  ประยุกตจากงานวิจัยของ ธันยชนก (ธันยชนก, 2552) ซึ่งประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้
  4.1  ดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จากแนวคิดของ Steers, R.M. (Steers, R.M., 1977) 
ที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานวาสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
การวัดประสิทธิผลโดยใชตัวบงชี้เดี่ยวและการวัดประสิทธิผลโดยใชตัวบงชี้หลายตัว
  4.2  ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากแนวคิดของ Mike Woodcoch (Mike 
Woodcoch, 1989) โดยใหทัศนคติเก่ียวกับการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพวาการทํางานรวมกันบุคลากรจะตองมี
พฤติกรรมในการทํางานที่ดี โดยแสดงออกถึงถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ ไดแก 
   1)  มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายเห็นพองตองกัน 
   2)  มีการเปดเผยตอกันและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
   3)  สนับสนุนความไววางใจตอกัน 
   4)  รวมมือและใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
   5)  มีกระบวนการตัดสินใจท่ีถูกตองเหมาะสม 
   6)  ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
   7)  มีการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการปฏิบัติงาน 
   8)  มีการพัฒนาตนเอง 
   9)  มีความสัมพันธที่ดีสําหรับกลุม 
   10)  การกําหนดบทบาทหนาที่สมาชิกอยางชัดเจน 
   11)  การติดตอสื่อสารที่ดี
  4.3  ดานพฤติกรรมในการทํางาน จากแนวคิดของ Jerry C. Wofford (Wofford, J.C., 
1989) ซึ่งอธิบายพฤติกรรมออกเปน 4 ระดับ คือ 
   1)  พฤติกรรมระดับบุคคล 
   2)  พฤตกิรรมระหวางบุคคล                              
   3)  พฤติกรรมของกลุมเล็ก 
   4)  พฤติกรรมองคกรโดยรวมงาน

กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด โดยดาน
ตัวแปรตน ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร ประยุกตแนวคิดจากงานวิจัยของ ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน 



6 ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน

(ธันยชนก, 2552) ดานการบริหารจัดการองคกร ประยุกตแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (ศิริวรรณ, 
2550) ดานตัวแปรตามประยุกตแนวคิดจากงานวิจัยของ ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน (ธันยชนก, 2552) ไดดังน้ี

 ตัวแปรตน ตัวแปรตาม

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีการวิจัย

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน
 2. การเลือกกลุมตัวอยาง
  ไดกําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Taro Yamane, 1967) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 
0.95 และความคลาดเคล่ือน 0.5% ไดกลุมตัวอยางเทากับ 300 คน ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยแบงตามสัดสวนของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน แยกตามประเภทตําแหนง ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษา และลูกจางชั่วคราว
 3. เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบบสอบถามแบงเปน 4 ตอน 
ซึ่งประกอบดวย

ปจจยัความสาํเรจ็ในการพฒันาองคกร 
1.  การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.  ขวัญกําลังใจ 
4.  ความเช่ืออํานาจในการควบคุมตนเอง 
5.  การจัดการความรู 
6.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

ความสาํเรจ็ 
ในการปฏบิตังิาน 
ของบุคลากร 

1. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
2. ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
3. พฤติกรรมในการทํางาน 

การบรหิารจัดการองคกร 
1.  การวางแผน 
2.  การจัดองคกร 
3.  การนํา 
4.  การควบคุม 



วารสาร มทร.อีสาน ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 3 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2559 7 

  ตอนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะบุคคล ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 6 ขอ ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และประเภทตําแหนง
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร แบงเปน 
6 ดาน ไดแก ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานขวญัและ
กําลังใจ ดานความเชื่ออํานาจในการควบคุมตนเอง ดานการจัดการความรู ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการองคกร แบงเปน 4 ดาน ไดแก 
ดานการวางแผนของมหาวิทยาลัย ดานการจัดองคกร ดานการนํา ดานการควบคุม
  ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร แบงเปน 3 ดาน 
ไดแก ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
 4. วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ
  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย ดวยการนําแบบสอบถามท่ีจัดทําข้ึน
ไปใหผูเช่ียวชาญทําการตรวจสอบคุณภาพดานความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา เพ่ือหาดัชนีความสอดคลองระหวาง
ขอคําถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่ตองการวัด ผลการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม ความเหมาะสม และความชัดเจนของการใชภาษาจากผูเช่ียวชาญพบวาขอคําถามในแบบสอบถาม
มีความสอดคลอง ระหวางขอคําถาม กับคุณลักษณะตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่ตองการวัด 
มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา และมีความเหมาะสม มีความชัดเจนของภาษา และครอบคลุมเนื้อหา
ท่ีตองการศึกษา จึงสามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล พรอมท้ังไดดําเนินการปรับปรุงแกไขคําถาม
ตามประเด็นที่ผูเชี่ยวชาญใหคําแนะนํา เชน การแกไขประเด็นคําถามใหมีความชัดเจน การแกไขภาษา
ท่ีไมเปนทางการใหเปนทางการ การตัดคําในประเด็นคําถามท่ีไมจําเปนออก โดยการทดสอบหาคาความเช่ือม่ัน 
(Reliability) ไดทําการวัดความเชื่อมั่น ดวยคา Cronbach’s Alpha Coefficient การนําแบบสอบถาม
ที่ไดดําเนินการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด 
ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของประเด็นคําถาม พบวา ขอคําถามมีความเชื่อมั่นเทากับ 0.935 
สามารถนําไปใชในการศึกษาได และเปนไปตามเกณฑที่กําหนด โดยมีคาความเชื่อมั่นที่คํานวณไดมี
คามากกวา 0.70 ขึ้นไป  
 5. การวิเคราะหขอมูล
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งเปน
การหาคาทางสถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและ
ตัวแปรตาม ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวิจัย ดังน้ี
  5.1  ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน
  5.2  การบริหารจัดการองคกรมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
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ผลการวิจัย

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26 - 35 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 
สถานภาพโสด มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไมเกิน 5 ป และมีประเภทตําแหนงเปนพนักงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา 
 ผลการศึกษาปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกรมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร แสดงในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกรกับความสําเร็จ
  ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

  ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร (ดาน) R  ความหมาย
 การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 0.318** มีความสัมพันธระดับปานกลาง
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.271** มีความสัมพันธระดับตํ่า
 ขวัญกําลังใจ  0.449** มีความสัมพันธระดับปานกลาง
 ความเชื่ออํานาจในการควบคุมตนเอง 0.618** มีความสัมพันธระดับปานกลาง
 การจัดการความรู  0.405** มีความสัมพันธระดับปานกลาง
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  0.663** มีความสมัพันธระดับปานกลาง 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 จากตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ปจจัยความสําเร็จในการองคกร ประกอบดวย ดานการประยุกตใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ (X1) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X2) ดานขวัญและกําลังใจ (X3) ดานความเช่ือ
อํานาจควบคุมตนเอง (X4) ดานการจัดการความรู (X5) และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X6) มีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Y) เทากับ 0.318, 0.271, 0.449, 0.618, 0.405 และ 
0.663 ตามลําดับ น่ันคือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยูในระดับตํ่า สวนดานอ่ืน ๆ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
อยูในระดับปานกลาง
 จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกรกับความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จึงไดนําตัวแปรตน ซ่ึงประกอบดวย ดานการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (X1) 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X2) ดานขวัญและกําลังใจ (X3) ดานความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง (X4) 
ดานการจัดการความรู (X5) และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X6) มาทดสอบวามีผลตอความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร (Y) โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสน โดยวิธี Stepwise ไดผลการวิเคราะห
ดังตารางที่ 2



วารสาร มทร.อีสาน ฉบับมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ปที่ 3 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2559 9 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหปจจัยความสําเร็จพัฒนาในการองคกรมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
  ของบุคลากรโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสน โดยวิธี Stepwise

 
ตัวแปรอิสระ

   ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
  B SE.  t sig.
 คาคงที่ 1.804 0.166  10.873 0.000**
 X4 0.349 0.064 0.468 5.428 0.000**
 X6 0.182 0.064 0.246 2.854 0.005**
  R = 0.680, R2 = 0.462, Adj. R2 = 0.457, SE. of Estimate = 0.286

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 จากตารางที่ 2 พบวา เมื่อทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสน โดยวิธี Stepwise จะมีเพียง
ตัวแปรดานความเชื่ออํานาจในการควบคุมตนเอง (X4) และดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (X6) ที่มีผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Y) โดยตัวแปรทั้งสองสามารถรวมกันอธิบายความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร (R2) เทากับรอยละ 46.20 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 
โดยสามารถเขียนไดสมการที่ (1) ดังนี้

 (1)

 การทดสอบสมการพยากรณเพื่อประมาณคา สามารถอธิบายไดดังน้ี
 ถาปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกรดานความเช่ืออํานาจในการควบคุมตนเองเพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
จะทําใหความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.349 และถาปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.182
 สําหรับการบริหารจัดการองคกรมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดทดสอบ
ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการองคกรกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิเคราะห
แสดงในตารางท่ี 3

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการองคกรกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
  ของบุคลากร

  การบริหารจัดการองคกร (ดาน) R  ความหมาย
 การวางแผนของมหาวิทยาลัย 0.196** มีความสัมพันธระดับตํ่า
 การจัดองคกร  0.402** มีความสัมพันธระดับปานกลาง
 การนํา  0.286** มีความสัมพันธระดับตํ่า
 การควบคุม  0.375** มีความสัมพันธระดับปานกลาง

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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 จากตารางท่ี 3 พบวา การบริหารจัดการองคกรประกอบดวย ดานการวางแผนของมหาวิทยาลัย (X7) 
ดานการจัดองคกร (X8) ดานการนํา (X9) และดานการควบคุม (X10) มีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Y) เทากับ 0.196, 0.402, 0.286 และ 0.375 ตามลําดับ  น่ันคือ ดานการวางแผน
ของมหาวิทยาลัยและดานการนํามีความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับต่ํา 
สวนดานอื่น ๆ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏบิัติงานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง
 จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการองคกรกับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร จึงไดนําตัวแปรตน ซึ่งประกอบดวย ดานการวางแผนของมหาวิทยาลัย (X7) ดานการจัด
องคกร (X8) ดานการนํา (X9) และดานการควบคุม (X10) มาทดสอบวามีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (Y) โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสน โดยวิธี Stepwise ไดผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4

ตารางที่ 4 การวิเคราะหการบริหารจัดการองคกรมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
  โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสน โดยวิธี Stepwise

 
ตัวแปรอสิระ

   ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
  B SE.  t sig.
 คาคงที่ 2.856 0.176  16.239 0.000**
 X8 0.284 0.046 0.402 6.171 0.000**
   R = 0.402 , R2 = 0.161 , Adj. R2 = 0.157 , SE. of Estimate = 0.357

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

 จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา เมื่อทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสน โดยวิธี Stepwise 
จะเหลือเพียงตัวแปรดานการจัดองคกร (X8) ที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Y) 
โดยตัวแปรดานการจัดองคกรสามารถอธิบายความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร (R2) เทากับรอยละ 
16.10 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยสามารถเขียนไดดังสมการที่ (2) ไดดังนี้

 (2)

 การทดสอบสมการพยากรณเพื่อประมาณคา สามารถอธิบายไดดังน้ี
 ถาการบริหารจัดการองคกรดานการจัดองคกรเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.284

อภิปรายผลการวิจัย

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน สรุปไดดังนี้
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 1. ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกรกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน พบวาปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคกร ดานความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง และ
ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ สงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ Rotter อางถึงใน (ธันยชนก, 2552) ไดสรุปลักษณะของผูที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนวา
เปนผูมีความกระตือรือรนตอความเปนไปของส่ิงแวดลอมตาง ๆ อันจะนํามาซ่ึงประโยชนสําหรับพฤติกรรม
ในอนาคต ถาหากประสบปญหาในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี และ
การตั้งใจทํางานเพื่อใหผลงานออกมาดีมีประสิทธิภาพโดยพยายามปรับปรุงสภาพสิ่งแวดลอมไป
ตามลําดับขั้น เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงานของตนและเห็นคุณคาของทักษะ หรือผลสัมฤทธิ์ 
(Achievement) จากความพยายามของตนเอง และรูสึกพอใจเมื่อทราบวางานที่ปฏิบัติมีความสําคัญ
ตอองคกรและเปนบุคคลที่มีความมั่นใจในตนเองสูงยากที่จะชักชวนใหเชื่อตาม โดยไมมีเหตุผล และ
ยังสอดคลองกับทฤษฎีของ Mc Clelland, Davis C. (Mc Clelland, Davis C., 1961) ซึ่งไดกําหนด
ความตองการพ้ืนฐานท่ีสําคัญของมนุษย ขอหน่ึง คือ ความตองการท่ีจะมีความสําเร็จ (Achievement) 
คือมุงความสําเร็จโดยตรง มีความใฝฝนที่จะใหเกิดความสําเร็จและใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย 
โดยพนักงานนําความรูความสามารถมาใชในการปฏบิัติงานไดอยางเต็มที่ เพื่อความสําเร็จขององคกร 
และถาพนักงานขาดความชํานาญในเรื่องใด จะพยายามทําสิ่งนั้นใหสําเร็จ โดยพยายามหาขอมูลเพื่อแกไข
ปญหาน้ันใหได หรือถาไดรับมอบหมายใหทํางานใด ๆ จะทําใหสําเร็จทุกคร้ัง และสรางส่ิงใหม ๆ ในการทํางาน
อยูตลอดเวลา และถาองคกรใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ในการทํางานสูงยอมสงผลให
องคกรน้ัน ๆ บรรลุเปาหมายได และยังสอดคลองกับธันยชนก (ธันยชนก, 2552) ท่ีศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมี
ผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา 
ปจจัยดานแรงจูงใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางถึงสูงกับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน 
 2. การบริหารจัดการองคกรกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบวา
การบริหารจัดการองคกร ดานการจัดองคกร สงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Certo, Samuel C. (Certo, Samuel C., 2000) (ศิริวรรณ, 2549) 
ซ่ึงไดกลาววา การจัดองคกร เปนข้ันตอนในการจัดสรรบุคคลและทรัพยากรท่ีใชในการทํางานเพ่ือใหบรรลุ
จุดมุงหมายในการทํางาน หรือเปนการจัดแบงงานและจัดทรัพยากรสําหรับงานเพื่อใหงานเหลานั้นสําเร็จ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช  
 1. มหาวิทยาลัยควรปรับปรุงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละครั้งใหมีความถูกตอง
และเท่ียงตรงตามความเปนจริง เพ่ือใหบุคลากรทราบวาตนเองจะตองปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางไรบาง 
และเพื่อเปนแนวทางในการเลื่อนขั้น เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกพนักงาน ตลอดจนเพื่อเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัยดวย ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร สายสนับสนุนอยูในระดับต่ํา แสดงวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยยังขาดประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจทําใหพนักงานท่ีมีศักยภาพในการทํางานขาดขวัญ
กําลังใจในการทํางานซึ่งกอใหเกิดผลเสียแกมหาวิทยาลัยได



12 ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน

 2. มหาวิทยาลัยควรมีการกําหนดวัตถุประสงคของงานแตละอยาง อยางชัดเจนและแผน
ปฏิบัติการนั้นควรมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัย รวมถึงควรพิจารณาถึง
วิธีการท่ีจะปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคน้ัน ในการวางแผนควรมีการสงเสริมใหบุคลากรไดมีสวนรวม
ในการวางแผนเพื่อใหบุคลากรมีความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของงานและเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีม 
พรอมทั้งรวมกันเสนอแนวทางในการแกปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นเพื่อเปนทางเลือกในการแกปญหารวมกัน 
และควรมีการประเมินผลการทํางาน เพ่ือพิจารณาวาการทํางานท่ีผานมาจะตองปรับปรุงพัฒนาในเร่ืองใดบาง 
เพ่ือใหผลงานออกมาดี และเพ่ือใหงานน้ันบรรลุผลสําเร็จ ตลอดจนสามารถนําแผนท่ีวางไวมาเปนเคร่ืองมือ
ในการบริหารงานไดเปนอยางมีประสิทธิภาพ
 3. ผูบริหารควรมีการชักนําและกระตุนใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการทํางานรวมทั้ง
เสริมสรางขวัญและจูงใจบุคลากรใหมีศักยภาพสูงขึ้นรวมถึงการอธิบายวัตถุประสงคของงานใหบุคลากร
ทราบและผูบริหารสามารถใหคําปรึกษาแกบุคลากรเมื่อบุคลากรประสบปญหาเกี่ยวกับการทํางานรวมทั้ง
ชี้แนะเทคนิคตาง ๆ ของงานใหมีความสะดวกและรวดเร็วในการทํางานและปรับปรุงและสงเสริม
ความกาวหนาในหนาท่ีการงานของบุคลากรในองคกรรวมท้ังควรมีการใหรางวัลแกบุคลากรอยูบนพ้ืนฐาน
ของผลการปฏิบัติงานเพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานและยังเปนการกระตุน
ใหพนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น

ขอเสนอแนะสําหรับการทํางานวิจัยในอนาคต
 การวิจัยคร้ังตอไป ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
แยกตามประเภทตําแหนง หรือ เปรยีบเทียบตามประเภทตําแหนง เพื่อทราบถึงความแตกตางของประเภท
ตําแหนงที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงาน วามีความแตกตางกันอยางไร รวมถึงควรศึกษาถึง
แรงจูงใจและทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย เพื่อทราบความคิดเห็นและแรงจูงใจของ
บุคลากรที่มีตอองคกร เพื่อใชเปนแนวทางพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพ
ความเปนจริง นอกจากนั้นควรมีการศึกษาถึงปจจัยอื่นที่สงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน เชน หลักการจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) หรือ 
ทฤษฎีกลยุทธในการดําเนินงานขององคกรของ McKinsey  
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