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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 2) เพื่อศึกษาผลการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และ 3) เพื่อศึกษาความ
สัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดย
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำานวน 92 คน เครื่องมือที่ใช้ 
ในการวจิยัครัง้นี ้เปน็แบบสอบถาม สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก ่คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 1) ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก  
ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และดา้นคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 2) ผูบ้รหิารของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั 
การมีผลการดำาเนินงานโดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 
ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเงนิ และดา้นลูกคา้ และ 3) การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ดา้นการสรรหา
และคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดำาเนินงานโดยรวม อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.05
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Abstract
 The purposes of this research were: 1) to study human resource management at  
Mahasarakham University 2) Study performance at Mahasarakham University and 3) Examine 
the relationship between human resource management and performance at Mahasarakham 
University. This study used a questionnaire as an instrument for collecting data from a sample 
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of 92 executives at Mahasarakham University. The statistics used for the analyses were mean 
standard deviation and multiple correlations. The results of this study indicated that: 1) the  
executives at Mahasarakham University perceived the overall opinions at a high level for human 
resource management and a high level for each of the following: recruitment and selection, 
training and development, performance appraisal, compensation, and benefits. 2) The executive  
at Mahasarakham University perceived the overall opinions high level for performance and 
high level for each aspect: learning and growth, internal process, finance, and customer. and  
3) Human resource management in terms of recruitment and selection, training and  
development, performance appraisal, compensation, and benefits positively affect the  
performance with the statistical significance.
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บทนำา
 การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความ
ไมแ่นน่อนของสภาพแวดล้อมทางธรุกจิในปจัจบุนั
ส่งผลทำาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการดำาเนิน
งานขององค์กร และยังมีผลกระทบต่อกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการนำาพาประเทศเข้าสู่
โมเดลประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับ
เปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจที่ขับ
เคลื่อนด้วยนวัตกรรม เมื่อบริบททางเศรษฐกิจ
เกิดการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพื่อให้องค์กร
สามารถเติบโตในบรบิทใหมไ่ดอ้ยา่งเขม้แขง็และมี
ประสิทธิภาพ ที่ธุรกิจจะต้องแข่งขันกันด้วยความ
รู้ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้รับความสนใจอย่างต่อเนื่อง 
ควบคู่กับการตื่นตัวของการนำานวัตกรรมมาใช้
ในการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร การออกแบบ
ลกัษณะงานและการพฒันาคณุภาพบคุลากร โดย
มหีลกัคดิเพือ่การเพ่ิมกำาลังการผลิตของทรพัยากร
มนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาด
และสังคม ด้วยการดงึดดูพนกังานทีม่ศีกัยภาพสงู
มารว่มงาน นำานวตักรรมเทคโนโลยสีารสนเทศมา
ใช้บริหารงานและบุคลากร การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การ

สร้างความผูกพันของบุคลากร และการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
ที่เปลี่ยนแปลงไป (เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร, 2560)

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) เป็นกระบวนการที่ 
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำาเนินการตัดสินใจ 
และปฏิบัติที่ เกี่ ยวกับบุคลากรทุกระดับใน 
หน่วยงาน เพื่อให้ เป็นทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาซึ่งจะส่งผลสำาเร็จ
ต่อเป้าหมายขององค์กร (โกวิทย์ มั่นคง, 2560) 
ซึง่ในปจัจบุนัองคก์รใหค้วามสำาคญักบัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
ในหลายๆ ด้าน โดยมีการพัฒนาไปพร้อมกับ
การพัฒนาด้านอื่นเพื่อสร้างความได้เปรียบใน
เชิงการแข่งขันให้กับองค์กร ทั้งนี้นโยบายการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะส่งผลให้บุคลากร
ของหน่วยงานมีความตั้งใจในการทำางาน ใน
ขณะเดียวกันบุคลากรในหน่วยงานยังสามารถ
สร้างสรรค์แนวคิดการทำางานใหม่ๆ และสร้าง
นวัตกรรมต่างๆ การที่องค์กรจะธำารงรักษาไว้  
ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพตลอดไปนั้น 
องค์กรต้องค้นหาและศึกษาปัจจัยในการกระตุ้น
จูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และสิ่งนั้นต้องตอบสนองความต้องการและ
ความคาดหวังของบุคลากร เช่น ความต้องการมี
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คณุภาพชวีติทีด่ ีความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน
อาชีพ การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร 
(วิโรจน์ ศรีเหรัญ และจิราพร ระโหฐาน, 2560) 
โดยที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบ
หลัก 4 ด้าน (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) ประกอบ
ด้วย ด้านการสรรหาและคัดเลือก (Recruitment 
and Selection) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) ดา้นการประเมนิผล
การปฏบิตังิาน (Performance appraisal) และด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation  
and Benefits)

 ผลการดำาเนินงาน (Performance) ซึ่ง
เปน็ผลลพัธใ์นการปฏบิตังิานขององค์กรทีส่ามารถ
ทำาให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยการนำา
ทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
เป็นผลผลิตที่ได้จากการดำาเนินกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์กร เป็นการผสมผสานระหว่างการวัดผล
สำาเร็จในการปฏิบัติงานในอดีตและปัจจัยที่ส่งผล
สำาเร็จในอนาคต (มยุรี มะโนมัย ศุภพงษ์ ปินเวหา 
และชุติมา เรืองอุตมานันท์, 2561) ในปัจจุบัน
องค์กรต้องมี การวัดผลการดำาเนินงาน ซ่ึงเป็น
ส่ิงที่มีความสำาคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการจัดการ
องคก์ร เนือ่งจากการแขง่ขนัมคีวามรนุแรงมากขึน้  
ผู้บริหารที่มีความพร้อมในด้านสารสนเทศถือ
เป็นผู้ที่มีความได้เปรียบในการแข่งขัน ทำาให้
การตัดสินใจเป็นไปได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
ดังนั้น การวัดผลการดำาเนินงานองค์กร จึงเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีสำาคัญที่จะทำาให้ผู้บริหารได้ทราบถึง
ผลการดำาเนินงานในช่วงที่ผ่านมา อีกทั้งยังเป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการวางแผนและทำานายอนาคต
องค์กรได้เป็นอย่างดี (อุบลวรรณ สุวรรณภูสิทธิ์ 
และอำาพล ชะโยมชัย, 2561) โดยที่ผลการดำาเนิน
งาน มีองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน (นิรมิต เทียมทัน, 
2555) ประกอบดว้ย ด้านการเรยีนรูแ้ละการพัฒนา 
(Leaning and Growth) ด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Process) ด้านการเงิน (Finance) และ
ด้านลูกค้า (Customer)

 ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม ห า ส า ร ค า ม  
(Mahasarakham University) เป็นสถานบันการ
ศึกษาของรัฐที่มุ่งม่ันในการสั่งสม แสวงหาความ
เปน็เลศิทางวชิาการ โดยศกึษาภมูปิญัญาทอ้งถิน่ 
ผสมผสานกับวิทยาการที่เป็นสากลให้เกิดความ
งอกงามทางสติปัญญา สามารถพัฒนาตนเองให้
เพียบพร้อมด้วยวิชาการ จริยธรรมและคุณธรรม 
เพื่อให้การดำาเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุ 
เป้าหมายขององค์กร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ได้ให้ความสำาคัญกับการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการของมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพและ 
ยกระดับการบริหารงานให้มีธรรมาภิบาล โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาทั้งระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล การเงิน รวมไปถึงระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อให้มหาวิทยาลัยมีความแข็งแกร่ง
สามารถเลี้ยงตนเองได้ และยังเน้นระบบธรรมาภิ
บาลในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสภามหาวิทยาลัย
ไปจนถึงระดับเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ โดยการ 
มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  
ตั้ งแต่นโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การจัดหา และการจัดการอัตรา
กำาลัง การบริหารระบบค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ การวัด และประเมินผลการดำาเนินงาน 
รวมถึง การจัดทำาแผนการพัฒนาบุคลากร เพื่อ
นำามาใช้ใน การบริหารมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ให้บรรลุเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยกำาหนดไว้ 
(มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, http://www.web.
msu.ac.th /msucont.php?mn=mhistory)

 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัย
จึงสนใจศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรมนษุยก์บัผลการดำาเนนิงาน
ของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม โดยมวีตัถปุระสงค์
เพือ่ทดสอบวา่การบรหิารทรพัยากรมนษุยม์คีวาม
สัมพันธ์กับผลการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัย
มหาสารคามหรือไม่ อย่างไร โดยจะทำาการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 



116 : [Sarakham Journal : Volume 13 Issue 1 January-June 2022]

ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูล
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กร รวมถึงเป็นข้อมูลในการพัฒนา
กระบวนการต่างๆ ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เช่น การสรรหาและคัดเลือก การฝึก
อบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการกำาหนดค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์
ให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานและ
ความเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพือ่ศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

 2. เพ่ือศึกษาผลการดำาเนินงานของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บรหิารทรพัยากรมนษุยก์บัผลการดำาเนนิงานของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

สมมุติฐานของการวิจัย
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ
สัมพันธ์กับผลการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

วิธีการดำาเนินการวิจัย
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำานวน 120 คน 
(กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 
www.pd.msu.ac.th/pd4/hr-สถิติ บุ ค ล า ก ร ) 
ตัวอย่าง ท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำานวน 92 คน 
โดยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan (บุญชม  
ศรีสะอาด, 2553) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
ชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ซึง่จำาแนก
ตามลักษณะของหน่วยงาน และเครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้

 ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จำานวน 
6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการทำางาน รายได้ต่อเดือนที่ได้
รับในปัจจุบัน และหน่วยงานที่สังกัด

 ต อ น ที่  2  ข้ อ มู ล ทั่ ว ไ ป เ กี่ ย ว กั บ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จำานวน 4 
ข้อ ประกอบด้วย ลักษณะของหน่วยงาน จำานวน
บุคลากรภายในหน่วยงาน งบประมาณที่ได้รับ
จัดสรรของหน่วยงาน และระยะเวลาการก่อตั้ง
หน่วยงาน

 ตอนที ่3 ความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) จำานวน 16 ข้อ โดย
ครอบคลุมเนื้อหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 
4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
จำานวน 4 ขอ้ ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา จำานวน 
4 ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จำานวน 
4 ข้อ และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
จำานวน 4 ข้อ ซึ่งแบบสอบถามนี้ได้ผ่านการ 
ตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญ จำานวน 3 ท่าน มี
ค่า IOC ของแบบสอบถามที่ระดับ 0.83-1.00 
คะแนน และผู้วิจัยได้ทดสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
(Alpha Coefficient) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 0.90

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ดำาเนนิงานของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) จำานวน 16 ข้อโดยครอบคลุม
เนื้อหาผลการดำาเนินงานทั้ง 4 ด้าน ประกอบ
ด้วย ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา จำานวน 4 
ข้อ ด้านกระบวนการภายใน จำานวน 4 ข้อ ด้าน
การเงิน จำานวน 4 ข้อ และด้านลูกค้า จำานวน 
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4 ข้อ ซึ่งแบบสอบถามนี้ได้ผ่านการตรวจสอบ
โดยผู้เชี่ยวชาญ จำานวน 3 ท่าน มีค่า IOC ของ
แบบสอบถามที่ระดับ 0.83-1.00 คะแนน และ 
ผู้วิจัยได้ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา(Alpha Coefficient) 
ผลการดำาเนินงาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 0.93

 สถิติที่ ใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  
คา่เฉลีย่ (Mean) โดยใช้เกณฑก์ารแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ย ดังนี้ ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง  
มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.51-
4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมาก ค่า
เฉลีย่ 2.51-3.50 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ปานกลาง คา่เฉลีย่ 1.51-2.50 หมายถงึ มคีวามคิด
เหน็ในระดบันอ้ย และค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถงึ  
มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่ สุด  (บุญชม  
ศรีสะอาด, 2553) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviat ion) และการวิเคราะห์ 

สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation 
Analysis) โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความระดบัความ
สัมพันธ์จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ 
ค่า r มีค่ามากกว่า 0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์
กันในระดับสูงมาก ค่า r มีค่า ระหว่าง 0.70-0.89 
หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ค่า r มีค่า 
ระหว่าง 0.30-0.69 หมายถึง มีความสัมพันธ์กัน
ในระดับปานกลาง ค่า r มีค่า ระหว่าง 0.01-0.29 
หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำา ค่า r มีค่า 
เท่ากับ 0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กันเลย  
(พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2549) 

ผลการวิจัย
 1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวม เป็นรายด้าน และ
เป็นรายข้อของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตาม 
ตาราง 1 

ตาราง 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม เป็นรายด้าน และเป็นรายข้อ 
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับ 

ความคิดเห็น

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 4.36 0.47 มาก

 1. หน่วยงานมีขั้นตอนการรับสมัครพนักงาน ที่เหมาะสม เพื่อเข้ามาทำางานให้กับ
หน่วยงาน

4.38 0.51 มาก

 2. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับกระบวนการทดสอบ หรือการสอบสัมภาษณ์ เพื่อ
คัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติเข้ามาทำางานให้กับหน่วยงาน

4.36 0.53 มาก

 3. หน่วยงานตระหนักถึงการคัดเลือกพนักงาน ให้มีความรู้ความสามารถตรงกับ
ตำาแหน่งงานที่เปิดรับสมัคร

4.41 0.53 มาก

 4. หน่วยงานเชื่อมั่นว่าการสรรหาและคัดเลือกที่ดี จะช่วยให้หน่วยงานได้พนักงาน
ที่มีคุณภาพที่จะเข้ามาทำางานให้กับหน่วยงาน

4.28 0.55 มาก

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 4.34 0.48 มาก

 1. หน่วยงานได้มีการวางแผนพัฒนาพนักงานในหน่วยงาน ให้มีการเพ่ิมพูน 
ความรูค้วามสามารถและทกัษะของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการทำางานใหดี้ขึน้

4.28 0.54 มาก

 2. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับการเข้าร่วมการประชุม หรือกิจกรรมต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับงานของพนักงานอยู่เสมอ

4.36 0.53 มาก
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 จากตาราง 1 พบว่า  ผู้บริหารใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความคิดเห็น 
เกีย่วกบัการมกีารบรหิารทรพัยากรมนษุยโ์ดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก คา่เฉล่ียเทา่กับ 4.37 เมือ่พิจารณา
เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียง
ลำาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 
ดา้นการฝกึอบรมและพฒันา คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.34 
และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.33

 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการดำาเนิน
งานโดยรวม เป็นรายด้าน และเป็นรายข้อของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตามตาราง 2

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับ 

ความคิดเห็น

 3. หนว่ยงานเชือ่มัน่วา่การฝกึอบรมจะชว่ยฝกึทกัษะในการปฏบิตังิานของพนกังาน
ให้ประสบความสำาเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน

4.34 0.52 มาก

 4. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับกิจกรรมต่างๆ เพ่ือสร้างทัศนคติที่ดีของพนักงาน 
ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น

4.39 0.53 มาก

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.44 0.45 มาก

 1. หนว่ยงานใหค้วามสำาคญักบัการกำาหนดเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างเหมาะสมกับงานที่พนักงานได้รับมอบหมาย

4.42 0.52 มาก

 2. หนว่ยงานมกีารแตง่ตัง้คณะกรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงาน เพ่ือ
ความเป็นธรรมและความโปร่งใสในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4.45 0.50 มาก

 3. หน่วยงานได้มีการสื่อสารให้พนักงานได้รับรู้ถึงผลการประเมินพฤติกรรมการ
ทำางานของพนักงานอย่างถูกต้อง และเป็นธรรม

4.48 0.50 มาก

 4. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับการรายงานผลการปฏิบัติงานและมีการติดตามผล
การปฏิบัติงานของพนักงานอย่างสม่ำาเสมอ 

4.40 0.51 มาก

ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 4.33 0.47 มาก

 1. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับการกำาหนดการให้รางวัลและผลตอบแทนอย่าง
ชัดเจน ยุติธรรม และโปร่งใส

4.32 0.57 มาก

 2. หน่วยงานได้มีการส่งเสริมให้พนักงานมีการเล่ือนตำาแหน่งที่สูงขึ้น เช่น ระดับ
ชำานาญการ ชำานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ เป็นต้น

4.29 0.55 มาก

 3. หน่วยงานได้มีการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ให้กับพนักงานอย่าง
มีความเหมาะสม

4.35 0.49 มาก

 4. หน่วยงานได้มีการมอบรางวัลหรือการจัดกิจกรรมพิเศษตามโอกาสต่างๆ เพื่อ
เป็นขวัญและกำาลังใจให้กับพนักงาน

4.37 0.55 มาก

การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม 4.37 0.37 มาก

ตาราง 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม เป็นรายด้าน และเป็นรายข้อ 
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ต่อ)
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ตาราง 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการดำาเนินงานโดยรวม เป็นรายด้าน และเป็นรายข้อของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

ผลการดำาเนินงาน ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วน 

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

ระดับ 
ความคิดเห็น

ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 4.39 0.47 มาก

 1. หนว่ยงานใหค้วามสำาคญักบัการพัฒนาศักยภาพของพนักงานดว้ยการฝกึอบรม
ทั้งภายในและภายนอกอย่างต่อเนื่อง

4.47 0.54 มาก

 2. หนว่ยงานมกีารสง่เสรมิและมนีโยบายหมนุเวยีนงาน เพ่ือใหพ้นักงานได้เกดิการ
เรียนรู้และปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำางานของพนักงาน

4.45 0.52 มาก

 3. หน่วยงานได้นำาข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ของพนักงานมา
ปรับปรุงการทำางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.33 0.58 มาก

 4. หนว่ยงานมุง่เนน้ใหม้กีารนำาเทคโนโลยใีหม่ๆ  มาใชใ้นการปฏบิตังิาน ซ่ึงพนักงาน
สามารถนำาไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4.32 0.53 มาก

ด้านกระบวนการภายใน 4.33 0.52 มาก

 1. หน่วยงานมุ่งเน้นในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในหน่วยงานอย่าง มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ภายใต้ระบบการบริหารจัดการที่ดี

4.31 0.59 มาก

 2. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับการดำาเนินงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้บริการ 
เพือ่เปน็การสรา้งความพงึพอใจตอ่ผูม้ารบัการบรกิาร และเปน็การเพิม่ภาพลกัษณ์
ที่ดีของหน่วยงาน

4.35 0.58 มาก

 3. หนว่ยงานมุง่เนน้ทีจ่ะตดิตามและปรบัปรงุกระบวนการดำาเนนิงานภายในหนว่ย
งานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

4.30 0.59 มาก

 4. หน่วยงานมีระบบการตรวจสอบกระบวนการทำางานในทุกกิจกรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยสามารถพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อหน่วยงาน

4.36 0.50 มาก

ด้านการเงิน 4.30 0.43 มาก

 1. หน่วยงานได้นำาข้อมูลรายงานทางการเงิน มาใช้เพื่อการประเมินผลการดำาเนิน
งานของหน่วยงาน

4.30 0.49 มาก

 2. หน่วยงานให้ความสำาคัญกับการวิเคราะห์ การตรวจสอบข้อมูลทางการเงินของ
หน่วยงาน เพื่อเป็นข้อมูลในการตัดสินใจของผู้บริหาร

4.33 0.49 มาก

 3. หน่วยงานมีรายได้เพิ่มขึ้น เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงระบบการดำาเนินงานของ
หน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ

4.29 0.52 มาก

 4. หนว่ยงานใหค้วามสำาคญักบัการลดคา่ใชจ้า่ยในการดำาเนนิงานลงอย่างตอ่เน่ือง
และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน

4.27 0.61 มาก

ด้านลูกค้า 4.41 0.50 มาก

 1. หนว่ยงานมรีะบบการใหบ้รกิารอยา่งมปีระสทิธภิาพสง่ผลตอ่ความพึงพอใจของ
ผู้มารับบริการของหน่วยงาน

4.40 0.56 มาก

 2. หน่วยงานสามารถตอบสนองความต้องการของผู้มารับบริการได้อย่างรวดเร็ว 
และทันเวลา

4.37 0.57 มาก
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 จากตาราง 2 พบว่า  ผู้บริหารใน
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม มคีวามคิดเหน็เก่ียวกับ 
การมีผลการดำาเนินงานโดยรวม อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลำาดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านลูกค้า  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 ด้านการเรียนรู้และการ

พัฒนา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ด้านกระบวนการ
ภายใน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 และด้านการเงิน  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำาเนินงานของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตามตาราง 3 

ตาราง 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับผลการดำาเนินงานโดยรวม เป็นรายด้าน และเป็นรายข้อของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ต่อ)

ผลการดำาเนินงาน ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วน 

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

ระดับ 
ความคิดเห็น

 3. หน่วยงานให้ความสำาคัญต่อการให้บริการด้านข้อมูลข่าวสารแก่ผู้มารับบริการ
อย่างถูกต้อง

4.42 0.50 มาก

 4. หนว่ยงานสามารถลดปญัหาทีเ่กดิจากการรอ้งเรยีนของผู้มารบับรกิาร เนือ่งจาก
หน่วยงานมีระบบการให้บริการที่รวดเร็วและทันสมัย

4.44 0.52 มาก

ผลการดำาเนินงานโดยรวม 4.36 0.39 มาก

ตาราง 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำาเนินงานของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม

ตัวแปร PFM RAS TAD PEA CAB

4.36 4.36 4.34 4.44 4.33

S.D 0.39 0.47 0.48 0.45 0.47

PFM – 0.699* 0.691* 0.676* 0.757*

RAS – 0.618* 0.578* 0.473*

TAD – 0.464* 0.505*

PEA – 0.452*

CAB –

* มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 จากตาราง 3 พบว่า การบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ
ดำาเนินงานโดยรวม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบวา่ ด้านการสรรหาและคดัเลือก คา่สมัประสทิธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.699 มีความสัมพันธ์ใน

ระดับปานกลาง ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.691 มีความ
สัมพันธ์ในระดับปานกลาง ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.676 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และ 
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ดา้นคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.757 มีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูง โดยมีค่าอำานาจพยากรณ์ร้อยละ 64.90 
(R2=0.649) อยา่งมีนัยสำาคัญทางสถติทิีร่ะดับ 0.05

อภิปรายผล
 1. ผูบ้รหิารของมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
มคีวามคดิเหน็เกีย่วกับการมกีารบรหิารทรพัยากร
มนุษย์โดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้าน
การฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น
ทรัพยากรท่ีสำาคัญขององค์กร ดังนั้น ผู้บริหาร
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคามจึงได้ให้ความ
สำาคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการ
ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการดำาเนินงานที่เกี่ยวข้อง
กับพนักงานในมหาวิทยาลัย เพื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และ
จะส่งผลต่อความสำาเร็จและการบรรลุเป้าหมาย
ของมหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีตัวแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดที่ให้
ความสำาคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิด
ขึ้นในอดีตเพื่อแก้ไขปัญหาโดยผู้บริหารในองค์กร
ต้องมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีดำาเนิน
การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการ
ใหพ้นกังานในองคก์รของตนเปน็อยา่งไร ตลอดจน 
วิธีการท่ีสามารถจะทำาให้องค์การบรรลุถึงเป้า
หมาย โดยมีความคล่องตัวของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ การมีระบบการให้รางวัลหรือ
ส่ิงตอบแทนที่จูงใจ และระบบการทำางานที่ดี  
(ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557) สอดคล้องกับงาน
วิจัยของพรรณี เรืองบุญ สมใจ ภูมิพันธุ์ และเฉลย 
ภูมิพันธุ์ (2561) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผู้บริหารมุ่งส่งเสริม
การปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านการวางแผนการดำาเนิน
งาน การตรวจสอบประเมินผลการปฏิบัติงาน  
รวมทั้งกำาหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาและ
พัฒนางานอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมให้บุคลากร 
ไดร้บัการพฒันาอยา่งตอ่เนือ่ง สง่เสรมิใหบ้คุลากร
มีความรู้ความสามารถทักษะการปฏิบัติงาน มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จึงทำาให้ผู้บริหารสถาน
ศึกษาสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เป็น
อย่างดี และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุวันไช 
พันทะวง (2561) พบว่า ผู้บริหารมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
มาก เนื่องจากผู้บริหารขององค์กรให้ความสำาคัญ
ของทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพยากรที่มีศักยภาพในการสร้างขีดความ
สามารถใหก้บัองคก์ร จงึไดม้กีารบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ในองค์กรของตนเองด้วยวิธีการ ต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็น
ปัจจัยที่สำาคัญและมีคุณค่ามากที่สุดขององค์กร 
ทุกองค์กรที่จะช่วยให้ดำาเนินงานประสบผลสำาเร็จ 

 2. ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลัยมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีผลการดำาเนินงาน
โดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ด้านกระบวนการ
ภายใน ด้านการเงิน และด้านลูกค้า เนื่องจาก
ผลการดำาเนินงานขององค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ
หรือภาคเอกชนต่างมีความสำาคัญต่อองค์กรเป็น
อย่างมาก เพราะผลการดำาเนินงานขององค์กร
เป็นผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากการดำาเนินงาน ดังนั้น 
ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยจึงให้ความสำาคัญกับ
การดำาเนินงานในด้านต่างๆ ทั้งด้านการเรียน
รู้และการพัฒนา ด้านกระบวนการภายใน ด้าน
การเงิน และด้านลูกค้า เพื่อให้ผลการดำาเนิน
งานของมหาวิทยาลัยประสบผลสำาเร็จและบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยที่ได้วางไว้ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารแบบ Balanced 
Scorecard (BSC) ที่ให้ความสำาคัญกับระบบหรือ
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กระบวนการบรหิารงานทีอ่าศัยการกำาหนดตวัช้ีวัด 
เป็นกลไกสำาคัญ และเป็นเครื่องมือทางด้านการ
จัดการที่ช่วยนำากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดย
อาศัยการประเมินผลที่จะช่วยทำาให้องค์กรเกิด 
ความสอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ 
มุ่งเน้นความสำาคัญต่อผลสำาเร็จขององค์กร ด้วย
มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมอง
ด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการ
เรียนรู้และการพัฒนา (นิรมิต เทียมทัน, 2555) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของอรรถพร บุญพันธ์ 
(2561) พบว่า ผู้บริหารองค์กรมีความคิดเห็น
เกีย่วกับการมีผลการดำาเนนิงานโดยรวม ดา้นการ
เงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้าน
การเรียนรู้และพัฒนาอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก 
ผลการดำาเนินงานเป็นผลจากการปฏิบัติงานของ
ธุรกิจ ว่ามีผลงานเป็นอย่างไร แล้วมีผลสำาเร็จตรง
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ และผลการดำาเนิน
งานยงัสามารถสะทอ้นใหเ้หน็ถงึผลการปฏบิตังิาน
ที่แท้จริง ซึ่งจะบ่งบอกถึงสถานะของธุรกิจและสิ่ง
ที่จะเกิดขึ้น กับธุรกิจในอนาคตได้ สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ จิตตรานนท์ จันทะเสน (2560)  
พบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษา มีความคิดเห็น
เกีย่วกับผลการดำาเนนิงานของสถาบนัอดุมศกึษา
อยู่ในระดับมาก เนื่องจากผลการดำาเนินงานมี
ความสำาคัญต่อองค์กรด้านผลงานการให้บริการ
หรือความพึงพอใจในการบริการหรือผลิตภัณฑ์
ขององค์กร เพ่ือให้หนว่ยงานมัน่ใจว่ากระบวนการ
บรหิารการกำาลงัดำาเนินงานอยูใ่นสภาวะทีส่ามารถ
ควบคุมได้ และยังมปีระสทิธภิาพตามทีห่นว่ยงาน
ได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้ตั้งแต่แรก ดังนั้นองค์กรที่ดี
จึงควรมีการวัดผลการดำาเนินงานอย่างสม่ำาเสมอ
ในทุกกระบวนการและทุกๆ ด้าน 

 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
สรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้าน 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลการดำาเนินงานโดยรวม เนื่องจาก

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวน
การสำาคัญและมีความจำาเป็นที่ต้องกระทำา เพื่อ
ผลการดำาเนินงานที่ดีขององค์กร โดยอาศัยการ
พฒันาทรัพยากรมนษุยท์ีมี่อยูใ่นองคก์รใหส้ามารถ
ทำางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ผ่านกระบวนการต่างๆ เช่น สรรหาและการ 
คัดเลือก เพื่อคัดสรรตัวพนักงานที่จะมาร่วมงาน
กับองค์กร การฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อการ
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในการ
ทำางานของพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติ
งานที่มีความเหมาะสม เป็นธรรม และมีความ
โปร่งใส รวมถึงการกำาหนดค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์อย่างชัดเจน เพื่อเป็นแรงจูงใจในการ
ทำางานของพนกังาน ใหป้ฏิบตังิานดว้ยความมุ่งม่ัน  
ตั้งใจ จนเป็นผลให้มหาวิทยาลัยประสบผลสำาเร็จ
ในการดำาเนินงาน และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
ซึ่ งสอดคล้องกับทฤษฎีตัวแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกนที่ให้ความสำาคัญ
กับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กรจะได้รับ และ
ให้ความสำาคัญกับการจัดการคนหรือทรัพยากร
มนุษย์ที่ เป็นเครื่องมือในการที่จะทำาให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นกลไกสำาคัญในการขับเคลื่อนองค์กร 
ให้ ไปสู่ การ มีผลประกอบการที่ ดี ข้ึน  ผ่ าน
กระบวนการต่างๆ ดังน้ี กระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกที่เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากร
มนุษย์ให้ตรงกับงาน กระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่เป็นการจัดการผลการปฏิบัติ
งานของพนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับ
องค์กร กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน
ที่ เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่ความสำาเร็จ 
ที่เกิดขึ้นกับองค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
และกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาที่เป็นการ
พัฒนางานให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ
และพฤติกรรมที่องค์การต้องการ (ศักดิพันธ์  
ตนัวมิลรตัน,์ 2557) สอดคลอ้งกบักบังานวจิยัของ
มารินทิพย์ คันธะมาลา และทวีศักดิ์ กฤษเจริญ 
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(2560) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การสรรหาและคัดเลือก ได้มีความสัมพันธ์และ
ส่งผลให้ผลลัพธ์จากการทำางานของบุคลากรเพิ่ม
คณุภาพมากขึน้ เนือ่งจากองค์กรไดม้กีระบวนการ
ในการสรรหาและคัดเลือกอย่างมีมาตรฐาน และ
มีความเหมาะสมในการที่จะดึงดูดผู้ที่มีความรู้
ความสามารถมาปฏิบัติงานตรงตามตำาแหน่งที่
ต้องการ ทำาให้ผู้สมัครต้องการแสดงถึงศักยภาพ
ของตนเองเพ่ือให้ได้รับเลือกเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ในองค์กร องค์กรจะได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีองค์กรต้องการมากที่สุด และส่งผลให้
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถนั้นทำางานที่มี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลให้กับองค์กร 
ต่ อ ไป  สอดคล้ อ งกับบทความของมรกต  
จันทร์กระพ้อ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) 
ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ผ่านปัจจัยต้นด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคคลกร เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคล่ือนให้เกิด
ความเป็นเลิศขององค์กร ซ่ึงจากการขับเคล่ือน
องค์กรด้วยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาบุคคลกร ได้เป็นส่วน
ประกอบสำาคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความ
เป็นเลิศ เป็นการปฏิรูปองค์กรเพื่อประเมินผล
และปรับปรุงผลดำาเนินงานขององค์กรภายใต้
การบริหารจัดการให้เกิดผลลัพธ์ด้านลูกค้า ด้าน
บุคลากร ด้านสังคมและด้านธุรกิจ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของวิภาณี ทองคำา (2560) พบว่า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เนื่องจาก องค์กร
ได้เล็งเห็นถึงความสำาคัญของผลการดำาเนินงาน
และงานที่มีคุณภาพ และได้มีนโยบายด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่
ทำาให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยมีการ
สร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดการอยากเรียนรู้
และเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงานด้วยวิธีจัดการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และมีนโยบายในการ

วางแผนอตัรากำาลงั ซึง่กอ่ใหเ้กดิการปฏิบตั ิงานที่
มปีระสทิธภิาพสง่ผลตอ่การดำาเนนิงานขององคก์ร
อีกด้วย และสอดคล้องกับงานวิจัยของชวัลวิชญ์ 
วรรธนะสูตร (2560) พบว่าการที่มหาวิทยาลัยจะ
ดำาเนินการตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้  
ทรัพยากรมนุษย์มีความสำาคัญในการดำาเนินการ
เป็นอย่างยิ่ง ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการ
ทำางานดว้ยการให้ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์
ต่างๆ จึงเป็นปัจจัยที่สำาคัญประการหน่ึง เพื่อ
เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยทุมเท
กำาลังกายและกำาลังใจให้สามารถปฏิบัติงานอย่าง
เต็มกำาลังความสามารถ จนทำาให้มหาวิทยาลัย 
มีผลการดำาเนนิงานทีด่ ีสามารถบรรลวุตัถุประสงค์
และเป้าหมายที่ตั้งไว้

ข้อเสนอแนะ
 1. ข้อเสนอแนะในการนำาผลการวิจัย
ไปใช้
 ผลการวจิยัในคร้ังนี ้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึก
อบรมและพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดำาเนินงาน ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มี
บทบาทและความสำาคญัตอ่ผลการดำาเนนิงานของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ดังนั้น ผู้บริหารของ
มหาวิทยาลัยต้องให้ความสำาคัญกับกระบวนการ
ต่างๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการ
สรรหาและการคัดเลือก เพื่อคัดสรรตัวพนักงานที่
จะมาร่วมงานกับองค์กร การฝึกอบรมและพัฒนา 
เพื่อการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะ
ในการทำางานของพนักงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสม เป็นธรรม และ 
มีความโปร่งใส รวมถึงการกำาหนดค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์อย่างชัดเจน เพื่อเป็นแรงจูงใจ
ในการทำางานของพนักงานให้ปฏิบัติงานด้วย
ความมุ่งม่ันและตั้งใจ จนเป็นผลให้มหาวิทยาลัย
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ประสบผลสำาเร็จในการดำาเนินงาน และบรรลุ 
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 2. ข้อเสนอแนะสำาหรับการวิจัยคร้ัง
ต่อไป
 การวิจัยครั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ได้ถูกกำาหนดเป็นตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์
กับตัวแปรตาม คือ ผลการดำาเนินงาน ซึ่งการ
วจิยัในครัง้ตอ่ไปควรมกีารศึกษาตวัแปรอสิระอืน่ๆ 
เชน่ การวางแผนการปฏบิตังิาน เพือ่ศกึษาว่าการ
วางแผนการปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธ์กับผล
การดำาเนนิงานหรอืไม ่รวมถงึในการวิจยัครัง้ตอ่ไป
นอกจากการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม
แล้ว ควรใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอื่น
บา้ง เชน่ การสมัภาษณเ์ชงิลึก (Depth-Interview) 
เพื่อให้ได้ข้อมูลรายละเอียดที่ตรงประเด็นมากขึ้น

กิตติกรรมประกาศ
 งานวิจัยฉบับนี้ สำาเร็จสมบูรณ์ได้ด้วย
ความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดีจาก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กิตติพล วิแสง อาจารย์ 
ดร.การันต์ กิจระการ และอาจารย์ ดร.อนุพงษ์ 
สขุประเสรฐิ ทีใ่หค้วามชว่ยเหลอืในการตรวจสอบ 
แก้ไขเครื่องมือในการวิจัย ตลอดจนมอบความรู้
และให้คำาแนะนำาแนวทางด้านต่างๆ จนงานวิจัย
สำาเร็จสมบูรณ์

 ข อ ข อ บ พ ร ะ คุ ณ ผู้ บ ริ ห า ร ข อ ง
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่กรุณาให้ความ
อนุเคราะห์และสละเวลาในการใช้ข้อมูลและ 
ตอบแบบสอบถามทำาให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัย

 ขอขอบพระคุณคณะการบัญชีและการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ได้สนับสนุน
ทุนการวิจัยจากงบประมาณเงินรายได้ ประจำา
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563

เอกสารอ้างอิง
กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. (2562). ค้นหาบุคลากร. www.pd.msu.ac.th/pd4/hr-

สถิติบุคลากร. 
โกวิทย์ มั่นคง. (2560). การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทเอกชน อำาเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี เพื่อเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่ AEC. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี.

จิตตรานนท์ จันทะเสน. (2560). ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การเชิงสร้างสรรค์กับผลการดำาเนินงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.

ชวัลวิชญ์ วรรธนะสูตร. (2560). การบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย.์ วิทยานิพนธ์
ปริญญารัฐศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์.

นิรมิต เทียมทัน. (2555). Balanced scorecard และยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ. ปัญญา ชนดิสทริ
บิวเตอร์.

บุญชม ศรีสะอาด. (2553). การวิจัยเบื้องต้น (พิมพ์ครั้งที่ 8). สุวีริยาสาส์น.
ปยิาพร หอ้งแซง. (2555). การบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ีม่ผีลตอ่ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขา

ธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ.



[วารสารสาระคาม : ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2565] : 125

พรรณี เรืองบุญ สมใจ ภูมิพันธ์ุ และเฉลย ภูมิพันธุ์. (2561). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  
เขต 3. วารสารมหาวิทยาลัยนครพนม, 8(3), 9-16.

พิชิต ฤทธิ์จรูญ. (2549). ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (พิมพ์ครั้งที่ 3). เฮ้าส์ออฟเคอร์.
มยรุ ีมะโนมยั ศภุพงษ ์ปนิเวหา และชุตมิา เรอืงอตุมานนัท.์ (2561). ผลกระทบของกลยทุธก์ารสรา้งสรรค์

ผลติภณัฑท์ีม่ตีอ่ผลการดำาเนนิงานทางการตลาดของธรุกจิแฟชัน่ในประเทศไทย. วารสารการ
บัญชีและการจัดการ, 10(1), 175-185.

มรกต จันทร์กระพ้อ และกฤษดา เชียรวัฒนสุข. (2562). การสร้างองค์การแห่งนวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อน
สู่ความเป็นเลิศขององค์การ. วารสารนักบริหาร, 39(1), 52-66.

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. (2562). ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม. http://www.web.msu.
ac.th/msucont.php?mn=mhistory.

มารนิทพิย ์คนัธะมาลา และทวศีกัดิ ์กฤษเจรญิ. (2560). การบรหิารทรพัยากรมนษุยแ์ละปจัจยัแวดลอ้ม
ที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากร กรณีศึกษา บริษัทเนชั่นแนล เฮลท์แคร์ ซิสเต็มส์ จำากัด. 
วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 20(20), 152-168.

วภิาณ ีทองคำา. (2560). ความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัการทรัพยากรมนษุยก์บัประสทิธภิาพการปฏิบตังิาน
 ของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า จังหวัดสุราษฎร์ธานี. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี.
วิโรจน์ ศรีเหรัญ และจิราพร ระโหฐาน. (2560). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความสำาเร็จ 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ของบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัด
ระยอง. วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี, 13(3), 198-209.

สุวันไช พันทะวง. (2561). การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการทำางานของบุคลากรแผนก
พลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิคำาไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว. วิทยานิพนธ์
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร.

เสาวนีย์ สมันต์ตรีพร. (2560). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจในยุคการเปลี่ยนแปลง. วารสาร
วิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี, 6(1), 1-15.

ศกัดพินัธ ์ตนัวมิลรตัน.์ (2557). การบรหิารทรพัยากรมนษุยท์างการศกึษา แนวคดิ ทฤษฎแีละบทบญัญตัิ
ทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง. Veridian E-Journal, 7(3), 845-862

อรรถพร บุญพันธ์. (2561). ผลกระทบของความสามารถทางด้านเทคโนโลยีอินเทอร์เน็ตที่มีต่อผล 
การดำาเนินงานของธุรกิจโทรคมนาคมในประเทศไทย. วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.

อุบลวรรณ สุวรรณภูสิทธิ์ และอำาพล ชะโยมชัย. (2561). นวัตกรรมและผลกระทบต่อผลการดำาเนินงาน
ของกิจการหนึง่ตำาบลหนึง่ผลิตภณัฑ ์(โอทอป) ในประเทศไทย. วารสารวชิาการมหาวทิยาลยั
หอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, 38(1),18-35.




