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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการพัฒนาความรู้
ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 2) เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาความรู้กับ
ประสิทธิภาพการทำางานของพนักงานสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม และ 4) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการพัฒนาความรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำางาน ของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จำานวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนาความรู้และประสิทธิภาพ
การทำางานของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งมีค่า  
ความเชื่อมั่นด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.8990 และ 
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0.9440 สถติทิีใ่ชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ได้แก่ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
การวเิคราะหส์หสมัพนัธพ์หคุณู และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู ผลการ
วิจัย พบว่า 1) พนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้โดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
ไดแ้ก่ ด้านการฝกอบรม ดา้นการฝกงานกบัผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการเพิม่ปรมิาณ
งาน และดา้นการเรียนรูด้ว้ยตนเอง 2) พนกังานสายสนบัสนนุในมหาวทิยาลยั
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำางานโดยรวม และ
เป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านต้นทุนของ
งาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา 3) การพัฒนาความรู้มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการทำางามโดยรวม และ 4) การพัฒนาความรู้ ด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ด้านการฝกงานกับผู้เช่ียวชาญ และด้านการเพิ่มปริมาณงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางามโดยรวม

คำาสำาคัญ: การพัฒนาความรู้, ประสิทธิภาพการทำางาน, พนักงานสาย
สนับสนุน

Abstract 
 The purposes of this research were:- 1) To study knowledge 
development of support staff of Mahasarakham University. 2) To study 
job effi ciency of support staff of Mahasarakham University, 3) To verify 
the relationships between knowledge development and job effi ciency 
of support staff of Mahasarakham University, and 4) To examine the 
effects of knowledge development and job effi ciency of support staff 
of Mahasarakham University. The samples for this research were 300 
support staff of Mahasarakham University. The instrument in this study 
was a questionnaire of opinions for Knowledge Development and Job 
Effi ciency of Support Staff of Mahasarakham University and reliability 
as checked by Cronbach’s Alpha Coeffi cient method was 0.8990 and 
0.9440. The statistical methods used for analyzing the collected data 
were; average, standard deviation, multiple correlation analysis and 
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multiple linear regressions. The result indicated that:- 1) The support 
staff of Mahasarakham University had overall opinions at a high level 
on the knowledge development and in each aspect including training, 
counterpart, job enlargement and self-learning. 2) The support staff of 
Mahasarakham University had overall opinions at a high level regarding 
the job effi ciency and in each aspect including quality of work, cost of 
work, quantity of work and time. 3) The overall knowledge development 
had a relationship with job effi ciency. and 4) Knowledge development, 
self-learning, counterpart, and job enlargement all positively and 
signifi cantly affected the overall job effi ciency.

Keywords: Knowledge Development, Job Effi ciency, Supporting Staff

บทนำา
 ปัจจุบันทั้งภาครัฐและภาค
เอกชนให้ความสำาคญักบัการบรหิาร
จัดการความรู้ภายในองค์กรกันมาก
ขึน้ การใหค้วามสำาคญักบัองคค์วามรู ้
ถอืได้วา่เปน็สินทรพัยม์คีวามจำาเปน็
อย่างมาก เพราะการดำาเนินธุรกิจ
ขององค์กรยุคใหม่ ที่ต้องเผชิญกับ 
การแข่งขันอย่างรุนแรง และความ
ต้องการใหม่ๆ ของผู้รับบริการ ซึ่ง
การมองว่าความรู้ เป็นสินทรัพย์
อย่างหนึ่งขององค์กรก็เพราะว่าใน
องค์กรต่างๆ มีแหล่งความรู้ที่ไม่
สามารถหาได้จากที่อื่น แต่เกิดจาก
ประสบการณ์ของบุคลากร ผู้ปฏิบัติ
งานในสถานการณ์จริงมานานนับ

หลายสิบป ีทัง้ประสบการณท์ีป่ระสบ
ความสำาเร็จและประสบการณ์ที่เกิด
จากปญัหา อปุสรรคตา่งๆ ทีส่ามารถ
ก้าวข้ามผ่านมาได้ ดังนั้น องค์กรคง
ต้องคิดว่าจะทำาอย่างไรที่จะนำาองค์
ความรู้เหล่านั้นมาเผยแพร่ให้กับ
บุคลากรภายในองค์กรได้อย่างต่อ
เนือ่งและทัว่ถงึ (กองพฒันาคณุภาพ 
มหาวิทยาลัยมหิดล. 2552: 1) เพื่อ
นำาเอาองค์ความรู้ไปปรับใช้ให้ตอบ
สนองความต้องการ และให้ทันต่อ
เหตุการณ์และความเปล่ียนแปลง
ของกระแสโลกา ภิวัตน์ที่เกิดขึ้น
ในปัจจุบัน

 ก า ร พั ฒ น า ค ว า ม รู้  
(Knowledge Deve lopment ) 
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เ ป็นการเ พ่ิมพูนความรู้  ทักษะ 
ประสบการณ์ และความสามารถ
ของตนเอง โดยการแสวงหาความ
เจริญก้าวหน้าด้วยตัวของตัวเอง 
จากกระบวนการทางการศึกษา 
อบรม หรือกระบวนการอื่นที่หลาก
หลาย เพื่อให้บรรลุเปาหมายในการ
ทำางานรวมถึงการดำารงชีวิต (มงคล 
กิตติวุฒิไกร, 2557) ซึ่งเปาหมาย
สำาคัญของการพัฒนาความรู้ เพื่อ
พัฒนางาน พัฒนาตนเอง และ
พัฒนาองค์กร ให้สามารถบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ในการดำาเนินงานตาม
แผนการปฏิบัติงานที่วางไว้ และ
สามารถนำาความรู้ที่ได้ไปประยุกต์
ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งตนเอง
และองค์กรได้ (อุรัชชา สุวพานิช, 
2560) โดยการพัฒนาความรู้ให้
มีประสิทธิภาพ จำาเป็นต้องอาศัย
เคร่ืองมือในการพัฒนาความรู้ เพื่อ
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเครื่อง
มือในการพัฒนาความรู้มีอยู่หลาก
หลายด้าน โดยด้านที่เป็นที่นิยม
และใช้กันอย่างแพร่หลายประกอบ
ด้วย ด้านการฝกอบรม (Training) 
ด้านการฝกงานกับผู้ เ ช่ียวชาญ 
(Counterpart) ดา้นการเพิม่ปรมิาณ
งาน (Job Enlargement) และดา้นการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (self Learning) 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์. 2552) หาก
ผู้ปฏิบัติงานสามารถพัฒนาความรู้ 
และพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ ย่อม
จะทำาให้การปฏิบัติงานนั้น เกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการ
ทำางาน

 ประสิทธิภาพการทำางาน 
(Job Effi ciency) เป็นผลลัพธ์ที่เกิด
จากความสามารถในการปฏิบัติ
งานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ตรงตาม
เป าหมายที่ กำ าหนดไ ว้  โดยใ ช้
ทรัพยากรต่างๆ ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า
และมีการสูญเปล่าน้อยที่สุด โดย
ผู้ปฏิบัติมีความพอใจจะเพิ่มพูน
คุณภาพและปริมาณของงาน และ
สามารถคิดค้น ดัดแปลง วิธีการ
ทำางานให้ได้ผลดียิ่ง ข้ึนอยู่ เสมอ 
(สุภัคพร ชะลอเลิศ, 2560) ซึ่ง
การสร้างประสิทธิภาพการทำางาน
เป็นเปาหมายความสำาเร็จของ
องค์กร โดยการมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการดำาเนินงาน ซ่ึง
จำาเป็นต้องอาศัยการทำางานของ
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
องค์กรจึงมีหน้าที่ในการหากลยุทธ์
แ ล ะ วิ ธี ก า รต่ า งๆ  ม า ช่ วย ให้
บุคลากรสามารถสร้างงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ (เจษฎา นกน้อย,
2552) สำาหรับปฏิบัติงานให้สำาเร็จ
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จะขึ้นอยู่กับความสามารถในการนำา
พาองค์กรไปสู่เปาหมายและการให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสำาคัญ ซึ่งใน
การทำางานให้เกิดประสิทธิภาพน้ัน
จะต้องคำานึงถึงองค์ประกอบต่างๆ 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน 
(Quality of Work) ด้านต้นทุนของ
งาน (Cost of Work) ด้านปริมาณ
งาน (Quantity of Work) และด้าน
เวลา (Time) (สมใจ ลักษณะ. 2552) 
ซึง่องคป์ระกอบเหล่านีเ้ปน็สิง่สำาคญั
มากในการทำางานทีจ่ะตอ้งยดึปฏบิตั ิ
เพื่อให้ผลของการปฏิบัติงานบรรลุ
เปาประสงค์ขององค์กรที่ได้กำาหนด
ไว้

 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
(Mahasarakham University) เป็น
สถานศึกษาของรัฐที่เปิดการเรียน 
การสอนในระดับอุดมศึกษา และ
เป็นสถาบันที่มุ่งมั่น ในการสั่งสม 
แสวงหาความเป็นเลิศทางวิชาการ 
โดยศึกษาภูมิปัญญาท้องถิ่น ผสม
ผสานกับวิทยาการ ที่เป็นสากล ให้
เกิดความงอกงามทางสติปัญญา 
สามารถพฒันาตนเองใหเ้พียบพรอ้ม
ด้านวชิาการ จรยิธรรมและคณุธรรม 
(มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561) 
และมหาวิทยาลัยมหาสารคามได้ให้

ความสำาคญักบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ โดยมีแผนพัฒนาบุคลากร 
รวมไปถงึการจดัโครงการปฐมนเิทศ
พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ประจำาปี  เพื่ อ ให้พนักงานสาย
สนั บสนุ น  ได้ เ ข้ า ใ จ ในบริ บท 
นโยบาย และทิศทางการพัฒนา
ของมหาวิทยาลัย รวมถึงส่งเสริม
และปลูกฝงัใหพ้นกังานมหาวทิยาลยั 
ได้ตระหนักในคุณค่าของตนเองและ
ความสำาคัญของมหาวิทยาลัย มี
ทัศนคติที่ดีต่อมหาวิทยาลัยตั้งแต่
เริ่มต้นปฏิบัติงาน รับทราบบทบาท
หนา้ทีข่องตนเอง และเสน้ทางความ
ก้าวหน้าในสายงานของตน ตลอด
จนมีจรรยาบรรณที่ดี มีวิธีปฏิบัติ
งานภายใตก้ฎเกณฑท์ีม่หาวทิยาลยั
กำาหนดขึ้น รับทราบในสวัสดิการ 
และสทิธปิระโยชนท์ีพ่งึไดร้บัทัง้ทาง
ตรงและทางออ้ม เพือ่ทำาใหเ้กดิขวญั
กำาลงัใจพรอ้มที่จะผลกัดนัภารกจิให้
สำาเรจ็ลุลว่งไปดว้ยด ีสามารถปฏบิตัิ
หน้าที่ได้อย่างมีความสุข และร่วม
กนัพฒันามหาวทิยาลยัมหาสารคาม
ไปสู่มาตรฐานสากลต่อไป นอกจาก
น้ันมหาวิทยาลัยยังมีการสนับสนุน
ส่งเสรมิพฒันาการพฒันาความรู้ของ
บุคคลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ด้วย
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การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมใน
หลกัสูตรตา่งๆ ท่ีสอดคล้องกบัความ
สามารถรายบุคคล รวมถึงมีการ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การฝกอบรมและ นำาผลมาเป็นแนว
ในการปรับปรุงการพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

 จากเหตุผลที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย
ผลกระทบของการพัฒนาความ
รู้ที่ มีต่อประสิทธิภาพการทำางาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน ใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมี
วัตถุประสงค์ เพ่ือทดสอบว่าการ
พัฒนาความรู้ มีผลกระทบและมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ทำางาน หรือไม่ อย่างไร โดยทำาการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาการพัฒนา
ความรู้ของพนักงานสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ
การทำ า ง านของพนั ก ง านสาย
ส นั บ ส นุ น ใ น ม ห า วิ ท ย า ลั ย
มหาสารคาม 

 3 .  เ พื่ อ ศึ ก ษ า ค ว า ม
สัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาความรู้
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร ทำ า ง า น
ของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 4 .  เ พื่ อ ศึ ก ษ า ปั จ จั ย
ด้ านการพัฒนาความรู้ ที่ ส่ งผล
ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร ทำ า ง า น
ของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

สมมุติฐานของการวิจัย
 1 .  การพัฒนาความรู้มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ทำางานของพนักงานสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

 2 .  ก า รพัฒนาความ รู้
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางาน
ของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

วิธีการดำาเนินการวิจัย
 ประชากร (Population) 
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน
สายสนับสนุนในมหาวิทยา ลัย
มหาสารคาม จำานวน 708 คน 
(กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, 2561) 
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 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม จำานวน 300 คน โดย
เปิดตาราง Krejcie และ Morgan 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) และใช้
วิ ธี การสุ่ มตั วอย่ างแบบชั้ นภูมิ  
(Stratifi ed Random Sampling) ซึ่ง
จำาแนกกลุ่มตัวอย่างตามหน่วยงาน
ที่สังกัด 

 เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร
วิ จั ย ค รั้ ง นี้ ใ ช้ แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
(Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้

 ตอนที่  1  ข้อมูลทั่ ว ไป
ของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist) จำานวน 8 ข้อ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศกึษา รายไดต้อ่เดอืนทีไ่ด้
รับในปัจจุบัน ประสบการณ์ในการ
ทำางาน ตำาแหน่งหนา้ทีใ่นการปฏบิตัิ
งาน และหน่วยงานที่สังกัด

 ตอนที ่2 ความคิดเหน็เก่ียว
กับการพัฒนาความรู้ของพนักงาน
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) จำานวน 16 ข้อ โดย
ครอบคลุมเนื้อหาการพัฒนาความรู้
ทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการ
ฝกอบรม จำานวน 4 ข้อ ด้านการ
ฝกงานกับผู้เชี่ยวชาญ จำานวน 4 ข้อ 
ด้านการเพิ่มปริมาณงาน จำานวน 4 
ข้อ และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
จำานวน 4 ข้อ ผู้ วิจัยได้ทดสอบ
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coeffi cient) การพัฒนาความรู้ มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา 0.8990 

 ตอนที่  3 ความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำางาน
ของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rat ing Sca le) 
จำานวน 16 ข้อ โดยครอบคลุม
เน้ือหาประสิทธิภาพการทำางานทั้ง 
4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ
ของงาน จำานวน 4 ข้อ ด้านต้นทุน
ของงาน จำานวน 4 ข้อ ด้านปริมาณ
งาน จำานวน 4 ข้อ และด้านเวลา 
จำานวน 4 ข้อ ผู้ วิจัยได้ทดสอบ
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ประสิทธิภาพการ
ทำางาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
0.9440



ÇÒÃÊÒÃÊÒÃÐ¤ÒÁ : »‚·Õè 12 ©ºÑº·Õè 1 Á¡ÃÒ¤Á-ÁÔ¶Ø¹ÒÂ¹ 256450

 การวิเคราะห์ข้อมูลความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความ
รู้ และประสิทธิภาพการทำางาน
ของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ในแต่ละ
ด้านเพื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยนำาเสนอข้อมูลใน
รปูแบบตารางควบคูก่บัการบรรยาย 
ซึ่งได้กำาหนดการให้คะแนนคำาตอบ
ของแบบสอบถาม ดังน้ี ระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด กำาหนดให้ 
5 คะแนน ระดับความคิดเห็นมาก 
กำาหนดให้ 4 คะแนน ระดับความคิด
เห็นปานกลาง กำาหนดให้ 3 คะแนน 
ระดบัความคดิเหน็นอ้ย กำาหนดให ้2 
คะแนน และระดับความคิดเห็นน้อย
ที่สุด กำาหนดให้ 1 คะแนน จากนั้น
หาคา่คะแนนของแบบสอบถาม โดย
ใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ
ค่าเฉลี่ย ดังน้ี ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 

หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับ
มากทีส่ดุ คา่เฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง 
มคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก คา่เฉลีย่ 
2.51-3.50 หมายถึง มีความคิดเห็น
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 1.15-
2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นใน
ระดับน้อย และค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 
หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับ
น้อยที่สุด (บุญชม ศรีสะอาด, 2553: 
121)

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การวเิคราะหส์หสมัพนัธ์
แบบพหุคูณ (Multiple Correlation 
Analysis) และการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Mul t ip le 
Regression Analysis) โดยใช้วิธี 
Enter

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ตาราง 1 การพัฒนาความรู้โดยรวมและเป็นรายด้านของพนักงานสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม

การพัฒนาความรู้ ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับ

ความคิดเห็น

ด้านการฝกอบรม (TRN) 4.05 0.55 มาก

ดา้นการฝกงานกบัผูเ้ชีย่วชาญ (CTP) 3.87 0.69 มาก

ด้านการเพิ่มปริมาณงาน (JOE) 3.91 0.64 มาก

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (SEL) 3.86 0.56 มาก

โดยรวม 3.92 0.52 มาก
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 จ ากตา ร า ง  1  พบว่ า 
พ นั ก ง า น ส า ย ส นั บ ส นุ น ใ น
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการมีการพัฒนา
ความรู้โดยรวม อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุก
ด้าน โดยเรียงลำาดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการฝก
อบรม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ด้าน
การเพิม่ปรมิาณงาน คา่เฉลีย่เทา่กบั 
3.91 ดา้นการฝกงานกบัผูเ้ชีย่วชาญ 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.86

ตาราง 2 ประสิทธิภาพการทำางานโดยรวมและเป็นรายด้านของพนักงาน
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ประสิทธิภาพการทำางาน ค่าเฉลี่ย
ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับ

ความคิดเห็น

ด้านคุณภาพของงาน (QUW) 3.64 0.75 มาก

ด้านต้นทุนของงาน (COW) 3.67 0.85 มาก

ด้านปริมาณงาน (QTW) 3.84 0.73 มาก

ด้านเวลา (TIM) 3.90 0.57 มาก

โดยรวม 3.76 0.67 มาก

 จ ากตา ร า ง  2  พบว่ า 
พ นั ก ง า น ส า ย ส นั บ ส นุ น ใ น
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ การมีประสิทธิภาพ
การทำางานโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุก

ด้าน โดยเรยีงลำาดบัคา่เฉลีย่จากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเวลา ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.90 ด้านปริมาณงาน ค่า
เฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ด้านต้นทุนของ
งาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และด้าน
คุณภาพของงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.64
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 จากตาราง 3 พบว่า ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระการพัฒนาความรู้ใน
แตล่ะดา้น มคีวามสมัพันธกั์บตวัแปร
ตามประสิทธิภาพ การทำางานโดย
รวม (JEF) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ ระหว่าง 0.513-0.723 
และค่า VIFs ของตัวแปรอิสระการ
พัฒนาความรู้ มีค่าตั้งแต่ 1.957-
2.452 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า 
ตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาการร่วม
เส้นตรงเชิงพหุ 

ตาราง 3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการพัฒนาความรู้กับประสิทธิภาพ
การทำางานโดยรวมของพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

ตัวแปร JEF TRN CTP JOE SEL VIFs

3.76 4.05 3.87 3.91 3.86

S.D 0.67 0.55 0.69 0.64 0.56

JEF – 0.513* 0.665* 0.691* 0.723*

TRN – 0.663* 0.555* 0.574* 1.957

CTP – 0.686* 0.603* 2.452

JOE 0.685* 2.428

SEL – 2.133
* มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 จากตาราง 4 พบว่า การ
พัฒนาความรู้ ด้านการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (SEL) ด้านการฝกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ (CTP) และด้านการ
เพิ่มปริมาณงาน (JOE) มีความ
สัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การทำางานโดยรวม (JOE) อย่าง
มีนัยสำาคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์
ประสิทธิภาพการทำางาน (JEF) ได้
ดังนี้ JEF=0.517 + 0.552SEL + 
0.303CTP + 0.281JOE

สรุปผลการวิจัย
 พนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้
โดยรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงลำาดับค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ดังนี ้ดา้นการฝกอบรม คา่เฉลีย่
เท่ากับ 4.05 ด้านการเพิ่มปริมาณ
งาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ด้าน
การฝกงานกับผู้เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.87 และดา้นการเรยีนรูด้ว้ย

ตาราง 4 การทดสอบสัมประสิทธิ์การถดถอยการพัฒนาความรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำางานโดยรวมของพนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

การพัฒนาความรู้

ประสิทธิภาพการทำางานโดยรวม 
(JEF)

t p-valueสัมประสิทธิ์
การถดถอย

ความคลาด
เคลื่อน

มาตรฐาน

ค่าคงที่ (a) 0.517 0.215 2.401* 0.017

ด้านการฝกอบรม (TRN) 0.059 0.067 0.887 0.376

ด้านการฝกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (CTP) 0.303 0.060 5.023* < 0.0001

ด้านการเพิ่มปริมาณงาน (JOE) 0.281 0.065 4.328* < 0.0001

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (SEL) 0.552 0.069 8.040* < 0.0001

F=125.138 p < 0.0001 Adj R2=0.629

* มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86

 พนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ การ
ทำางานโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุก
ดา้น โดยเรยีงลำาดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเวลา ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.90 ด้านปริมาณงาน 
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.84 ดา้นตน้ทนุของ
งาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และด้าน
คุณภาพของงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.64

 การพัฒนาความรู้ในแต่ละ
ดา้นมคีวามสมัพนัธกั์บประสทิธภิาพ
การทำ างานโดยรวม โดยมี ค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่าง 
0.513-0.723 อย่างมีนัยสำาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

 การพัฒนาความรู้  ด้าน
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (SEL) ด้าน
การฝกงานกับผู้เช่ียวชาญ (CTP) 
และ ด้ านการ เพิ่ มปริ ม าณงาน 
(JOE) มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำางานโดยรวม 
(JOE) อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05

อภิปรายผลการวิจัย
 พนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้
โดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านการฝกอบรม 
ด้านการฝกงานกับผู้ เชี่ยวชาญ 
ด้านการเพิ่มปริมาณงาน และด้าน
การเรียนรู้ด้วยตนเอง เนื่องจาก
การปฏิบัติงานของพนักงานสาย
สนับสนุนต้องมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ของตนเอง เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ ความชำานาญและ
ประสบการณ์ และนำาไปใช้ในการ
ทำางานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบ
หมาย อันจะสง่ผลใหง้าน ขององคก์ร
หรือหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่สามารถ
บรรลุเปาหมายขององค์กรได้อย่าง
มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสดุ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนนิทร 
สุภา (2560: 89) พบว่า พนักงาน
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถของพนักงาน
โดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก เนื่องจาก การพัฒนา
ความรู้ความสามารถของพนักงาน
เป็นสิ่งจำาเป็นอย่างยิ่งที่จะช่วยให้
ผู้บริหารและผู้ที่ มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ได้จัดกระบวนการการบริหารงาน
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บุคคล ให้พนักงานได้รับการพัฒนา
ให้มีประสิทธิภาพใน การทำางานไดด้ี
ยิ่งข้ึน ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ 
นำาความรู้ความสามารถของตนเอง
มาใช้ได้อย่างเต็มศักยภาพ และ
ทันต่อความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอด
เวลาสามารถนำาความรู้ที่ได้รับมา
ปรับปรุงพัฒนาตนเอง และนำามา
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
โดยมุ่งให้สอดคล้องกับเปาหมาย
และแนวทางการดำาเนินกิจกรรม
ตามแผน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สรุยิงค ์วงศาพฒันานนัท ์(2557: 98) 
พบวา่ ผูส้อบบญัชีภาษอีากร มคีวาม
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่องโดยรวม และเป็นราย
ด้าน อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
ผู้ สอบบัญชีภาษีอากรให้ความ
สำาคัญกับการศึกษาหาความรู้ เพื่อ
ทำาความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน
การสอบบัญชี มีการฝกอบรมและ
พฒันาวชิาชพีบญัชี และในดา้นอืน่ๆ 
ที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง และยังให้
ความสำาคัญกับการตัดสินใจ การคิด
วิเคราะห์ การตีความเก่ียวกับการ
ดำาเนินงานอย่างมีเหตุผล รวมทั้งมี
การพฒันาเพิม่พนูความรูข้องตนเอง
อยูต่ลอดเวลา สอดคล้องกับงานวิจยั

ของวินท์นิศา รักภักดี (2560: 87) 
พบวา่ นกับญัช ีมคีวามคดิเหน็เกีย่ว
กับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง
โดยรวมและเปน็รายดา้น อยูใ่นระดบั
มาก เนื่องจากสภาพแวดล้อมใน
ปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเรว็ทัง้ใน ดา้นเศรษฐกจิ การเงนิ 
การเชื่อมโยงข่าวสาร ที่รวดเร็ว จึง
ทำาให้ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการพัฒนา
ตนเองเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
โดยต้องมีการพัฒนาความรู้ความ
สามารถเพิ่มเติมในด้านต่างๆ เช่น 
การพัฒนาความรู้ทางวิชาชีพ การ
พัฒนาการทำางานอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้การทำางานเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล

 พนักงานสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ การ
ทำางานโดยรวม และเป็นรายด้าน 
ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้าน
ตน้ทนุของงาน ดา้นปรมิาณงาน และ
ด้านเวลา อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
ประสิ ทธิ ภาพการทำ า ง านของ
พนกังานเปน็สิง่ทีอ่งคก์รตา่งมุง่หวงั 
ให้พนักงานของตนสามารถทำางาน
ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล 
จึงทำาให้พนักงานในองค์กรต้องมี 
การพัฒนา แสวงหาความรู้ เพื่อนำา
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ไปประยุกต์ใช้ในการทำางานให้เกิด
คุณภาพ และสามารถแก้ไขปัญหา
ทันเวลา ไม่ก่อให้เกิดความเสียหาย
ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของนริศรา แดงเทโพธิ์ (2560: 95) 
พบว่า บุคลากรทางด้านการเงิน
และการบัญชี มีความคิดเห็นเก่ียว
กบัประสทิธภิาพการทำางานโดยรวม 
และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
เนื่องจาก ประสิทธิภาพการทำางาน
เป็นเรื่องที่สำาคัญของผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต่างๆ เพื่อ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ขององค์กร ดังนั้น การทำางานอย่าง
มีประสิทธิภาพ จึงกลายเป็นสิ่ง
จำาเปน็ประการหน่ึงสำาหรบัการดำารง
อยู่และการเจริญเติบโตขององค์กร
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ตลอด
จนช่วยสร้างความสามารถ และ
ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั หลาย
องคก์รจงึมุง่พฒันาประสิทธิภาพการ
ดำาเนินงานอย่างเป็นระบบและเป็น
รูปธรรม การพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการทำางานเป็นประเด็นที่ต้อง
อาศัยความเข้าใจและระยะเวลา
ในการดำาเนินงาน ทำาให้เราต้อง
ปรับกระบวนทัศน์ที่มีต่อการสร้าง
ประสิทธิภาพในการทำางานและ
การนำ ามาประยุกต์ ให้ เกิด เป็น

รูปธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สุพรรณี ทัพธานี (2560: 84) พบว่า 
พนักงานบัญชี  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำางาน
โดยรวม และเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก เนื่องจากพนักงานบัญชี
สามารถปฏิบัติงานทางการบัญชี
ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต คิดถึง
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 
ย่ อมส่ งผลให้การปฏิบั ติ ง านมี
ประสทิธภิาพ กอ่ใหเ้กดิคณุภาพและ
ประสิทธิผลต่อองค์กรทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว โดยสามารถทำางาน
ได้อย่างน่าเชื่อถือ ทำางานเสร็จทัน
ระยะเวลาที่กำาหนด หรือเสร็จก่อน
กำาหนดเพือ่ใหส้ามารถมเีวลาในการ
ตรวจสอบความถูกต้องของงาน ที่
ตนเองรับผิดชอบ มีมาตรฐานตามที่
กำาหนด เพื่อปองกันความผิดพลาด
อันจะส่งผลเสียต่อองค์กรในอนาคต 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
จุไลรัตน์ ผดุงกิจ (2559: 91) พบว่า 
เจ้าหน้าที่การเงิน บัญชี และพัสดุ 
มคีวามคิดเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพ
ในการทำางานโดยรวม และเป็น
รายด้าน อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
ประสทิธภิาพการทำางานเปน็ตวัชีว้ดั
ความสำาเร็จใน การปฏิบัติงาน
ในด้านความเช่ียวชาญในอาชีพ 
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ความถูกต้องและทันเวลา รวมถึง
สัมพันธภาพใน การปฏิบัติงานร่วม
กัน ท้ังหมดน้ีสามารถทำาให้ การ
ปฏิบัติงานบรรลุได้ตามเปาหมายที่
วางไว้และเป็นไปตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร ซึ่งประสิทธิภาพ ในการ
ทำางานที่ครบถ้วน ประหยัดทั้งเวลา
และทรัพยากร และลักษณะการ
แสดงออกขณะปฏิบัติงาน สามารถ
พัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพผลการ
ดำาเนินงาน ขององค์กร เพื่อนำา
องค์กรไปสู่ความสำาเร็จ

 การพัฒนาความรู้  ด้าน
การเรียนรู้ ด้วยตนเอง มีความ
สัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำางานโดยรวม เนื่ องจาก
การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรขององค์กรที่เน้นให้
บุ คลากรมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดย
ไม่จำาเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง
ผา่นชอ่งทางการเรยีนรูแ้ละสือ่ตา่งๆ 
ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้ เหมาะ
สมกับบุคลากร ที่ชอบเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะ
กับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี
และมีศักยภาพในการทำางานสูง ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของสุริยงค์ 
วงศาพัฒนานนัท ์(2557: 100) พบวา่ 
การพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง 
ด้านการศึกษาด้วยตัวเองอย่างต่อ
เนื่อง มีความสัมพันธ์และผลกระทบ
เชิงบวกกับความสำา เร็จในการ
ทำางาน เนื่องจาก การปฏิบัติงาน
ตอ้งมกีารศกึษาเรยีนรูอ้ยูต่ลอดเวลา 
เพือ่ใหต้นเองมคีวามรูค้วามสามารถ
และนำาความรู้ความสามารถมาให้
ในการปฏิบัติงาน ทำาให้งานเกิด
ประสิทธิภาพ และหมั่นศึกษา 
ค้นคว้า เพื่อให้สามารถประยุกต์ใช้
กับงาน เพื่อลดเวลาใน การปฏิบัติ
งาน และสามารถแก้ไขปัญหาได้
อยา่งรวดเร็วและทนัเวลา สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของชนนิทร สภุา (2560: 
96) พบวา่ การเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็น 
การเปิดโอกาสให้พนักงานเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ  วธิกีารทำางานใหมด่ว้ยตนเอง 
เพราะในสังคมปัจจุบันเต็มไปด้วย
ข่าวสารและข้อมูลต่างๆ ที่ล้วนแต่
มีผลกระทบต่อการดำาเนินชีวิต การ
ตดัสนิใจของพนกังาน รวมถึงในการ
ทำางานของพนักงานด้วยการนำาสื่อ
ต่างๆ เข้ามาใช้ เพื่อให้พนักงานได้รู้
ในสิ่งที่จำาเป็น โดยไม่ต้องมีวิทยากร
หรือผู้เชี่ยวชาญมาบรรยาย อีกทั้ง
ยังเป็น การเปิดโอกาสให้พนักงาน
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ได้มีโอกาสแก้ไขปัญหา ด้วยตนเอง
ได้ ทำาให้พนักมีความคิดสร้างสรรค์ 
เมือ่มีนวตักรรมใหมเ่ขา้มา พนกังาน
ก็สามารถที่จะเรียนรู้นวัตกรรม
นั้นได้ด้วยตนเอง และสามารถนำา
กระบวนการใหม่ๆ มาใช้ในการ
ทำางาน เพือ่ความสะดวกรวดเรว็มาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ
ฉัฐชสรณ์ กาญจนศิลานนท์ (2554: 
12) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร
นัน้ เปน็กระบวนการจัดการทีเ่กิดขึน้ 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการ
เปลีย่นแปลงบคุลกิภาพภายใน และ
บุคลิกภาพภายนอกของบุคลากร
ในทางสร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลต่อ
ศักยภาพในการทำางาน นำามาซึ่ง
ประโยชน์สูงสุดขององค์กรและ
บุคลากร

 การพัฒนาความรู้  ด้าน
การฝกงานกับผู้เชี่ยวชาญ มีความ
สัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำางานโดยรวม เนื่องจากการ
ฝกงานเป็นกระบวนการที่สำาคัญ
อย่างยิ่งที่จะช่วยพัฒนาหรือฝกฝน
ให้บุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะหรือความ
ชำานาญ และเกิดประสบการณ์
ที่ เหมาะสมกับภาระงานที่ได้รับ 

มอบหมาย รวมถึงการก่อให้เกิด
ทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน อันจะ
ส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนในองค์กร
มีความสามารถเฉพาะตัวสูงข้ึน 
มปีระสทิธภิาพในการทำางานรว่มกนั
กับผูอ่ื้นไดด้ ีซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552: 
128-233) กล่าวว่า การพัฒนา
บุคลากรที่เน้นให้พนักงานได้ร่วม
ฝกงานและทำางานกับผู้เช่ียวชาญที่
ได้รับมอบหมาย จะทำาให้พนักงาน
ได้มีส่วนร่วมใน การแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและแสดงความคิดเห็นร่วม
กับผู้เชี่ยวชาญ เพื่อทำาให้พนักงาน
เกิดการพัฒนาและเข้าใจข้ันตอน
การปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ
แนวคิดของสำานักงานศาลยุติธรรม 
(2559: 19) กล่าวว่า การฝกงาน
กับผู้เช่ียวชาญ เป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรแบบหนึ่งที่เน้นให้มีความรู้
ความเ ช่ียวชาญเจาะลึกเฉพาะ
ด้าน โดยให้พนักงานได้ฝกงานและ
ทำางานร่วมงานกับผู้เชี่ยวชาญที่ได้
รับมอบหมาย อาจเป็นผู้เช่ียวชาญ
ในวิชาชีพที่ทำางานอยู่  หรือเป็น
ผู้ เ ช่ียวชาญในทักษะหลายด้าน 
ซึง่เปน็ผลทำาใหพ้นกังานไดม้คีวามรู้
ความสามารถเพื่อนำาไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ให้เกิดประสิทธิภาพ
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 การพัฒนาความรู ้ดา้นการ
เพิม่ปรมิาณงาน มคีวามสมัพนัธแ์ละ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางาน
โดยรวม เน่ืองจากการเพิ่มปริมาณ
งานหรือมอบหมายงานเป็นการ
พัฒนาพนักงานในองค์กรโดยเน้น 
การกระจายงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบและมอบอำานาจการ
ตัดสินใจภายในขอบเขตงานที่
กำาหนดให้ เม่ือพนักงานมีงานใน
ความรับผิดชอบมากขึ้นและ มีการ
จัดลำาดับความสำาคัญของงานมาก
ขึ้น จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของ
พนักงานมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของชนินทร 
สุภา (2560: 95) พบว่า การที่
ให้พนักงานได้ปรับเปล่ียนหน้าที่
และ เพิ่มหน้าที่ความรับผิดชอบ 
จะทำ า ให้พนั ก ง านสามารถลด
ความเบื่ อหน่ายได้  และทำ า ให้
พนักงานได้ปรบักระบวนการทำางาน 
และใช้อุปกรณ์ใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้
ในการทำางาน เพื่อเพิ่มทักษะและ
พฒันาตนเองจนเกิดความเช่ียวชาญ
และชำานาญงานที่หลากหลาย และ
สามารถนำาข้อบกพร่องจากการ
ทำางานไปปรบัปรุงใหเ้กดิการทำางาน
ที่มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น

 การพฒันาความรู้ ดา้นการ
ฝกอบรม ไม่มีความสัมพันธ์และ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำางาน
โดยรวม เนื่องจากการฝกอบรม
เป็นการเรียนรู้ การปฏิบัติงานใน
ระยะสั่นๆ จึงทำาให้การเรียนรู้ การ
ปฏิบัติงานจากการฝกอบอาจจะไม่
คอบคลุมใน ทุกด้าน เป็นผลทำาให้
ไม่เกิดประสิทธิภาพในการทำางาน
จากการฝกอบรมเพียงแค่ระยะเวลา
สั่นๆ รวมถึงในช่วงการฝกอบรม
พนักงานอาจจะไม่ให้ความสนใจ
และ ไมต่ัง้ใจฟงัในสิง่ทีเ่ปน็ประโยชน ์
เพื่อนำามาประยุกต์ใช้ในการทำางาน 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของกุลธน 
ธนาพงศธร (2540: 169 –171) 
กล่าวว่า การดำาเนินการพัฒนา
บุคลากรขององค์กร มักจะประสบ
กับปญัหาและอปุสรรคนานาประการ 
อันอาจทำาให้พัฒนาบุคลากรไม่
ประสบความสำาเร็จตามเปาหมาย
ที่กำาหนดไว้ เช่น ปัญหาด้านตัว
บคุลากรทีเ่ขา้รบัการฝกอบรม ผูเ้ขา้
รบัการฝกอบรมจำานวนหนึง่ไมเ่ข้าใจ
ในวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการฝก
อบรม ว่าเม่ือเข้ารับการฝกอบรม
แล้วจะได้รับประโยชน์อย่างไร แต่
เข้ารับการฝกอบรม เพียงเพราะได้
รับคำาสั่งจากผู้บังคับบัญชา จึงทำาให้
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ผู้เข้ารับการฝกอบรมบางคนเข้าใจ
ว่าเป็นการถูกลงโทษ หรือผู้บังคับ
บัญชารัง เ กียจไม่ชอบหน้าเป็น
ส่วนตัว จึงเกิดความน้อยใจ ไม่
เต็มใจที่จะเข้ารับ การฝกอบรมและ
รับการพัฒนา

ข้อเสนอแนะ
1. ขอ้เสนอแนะในการนำา

ผลการวิจัยไปใช้

 1.1 พนักงานสายสนบัสนนุ
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ควร
ความสำาคัญกับการพัฒนาความรู้ 
ท้ังด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ด้าน
การฝกงานกับผู้เชี่ยวชาญและด้าน
การเพ่ิมปริมาณงาน เพื่อนำามาใช้
ในการปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตาม
เปาหมาย และทำาการเปรียบเทียบ
สิ่งที่เป็นอยู่กับสิ่งที่ควรเป็นไปตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อนำา
ผลที่แตกต่างนั้นมาปรับใช้ในงาน
ครั้งต่อไปให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

 1.2 พนักงานสายสนบัสนนุ
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ควร
ให้ความสำาคัญการพัฒนาความรู้ 
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดย
การแสวงหาความรู้ให้ทันต่อความ
เปลีย่นแปลงในปจัจบุนั และใหค้วาม

สำาคัญกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การประยุกต์และเช่ือมโยงความรู้
ใหม่และเก่าเข้าด้วยกัน เพื่อให้การ
ปฏิบัติงาน ที่มีความถูกต้องมาก
ยิ่งขึ้น

 1.3 พนกังานสายสนบัสนนุ
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ควร
ให้ความสำาคัญการพัฒนาความรู้ 
ด้านการฝกงานกับผู้เชี่ยวชาญ โดย
มุ่งเน้นในการเรียนรู้งานให้เป็นไป
อย่างถูกต้อง และก่อให้เกิดการ
ถ่ายทอดเทคนิคและวิธีการปฏิบัติ
งานจากผู้เชี่ยวชาญ เพื่อก่อให้เกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการ
ทำางานมากยิ่งขั้น 

 1.4 พนกังานสายสนบัสนนุ
ในมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ควรให้
ความสำาคัญการพัฒนาความรู้ ด้าน
การเพ่ิมปริมาณงาน โดยตระหนัก
ถึงการวางแผนเลือกงานที่จะเพิ่ม
ปรมิาณงาน รวมพจิารณาจากความ
เป็นไปได้ที่จะเพิ่มปริมาณงาน และ
ให้ความสำาคัญกับการเพิ่มปริมาณ
งานโดยมีการแบ่งเวลาการทำางาน 
ให้เหมาะสม 

2. ข้อเสนอแนะสำาหรับ
การวิจัยครั้งต่อไป

 2.1 การวิจัยในครั้งนี้ได้
ทำ าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
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แบบสอบถามเท่านั้น ซึ่งในการวิจัย
ครั้งต่อไปนอกจากการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว ควร
ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธี
อื่นบ้าง เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก 
(Depth-Interview) เพื่อให้ได้ข้อมูล
และรายละเอียดเพิ่มขึ้น

 2 . 2  ค ว รศึ กษ าคว าม
สัมพันธ์และผลกระทบจากปัจจัย
อ่ืนท่ีไม่ใช่การพัฒนาความรู้ที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการทำางาน เช่น การ
วางแผนการปฏบัิต ิเพ่ือศึกษาว่าการ
วางแผนการปฏิบัติงานจะมีความ
สัมพันธ์หรือส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำางานหรือไม่ อย่างไร 

 2.3 ควรมกีารศึกษาตวัแปร
ตามหรือปัจจัยอื่นๆ ที่อาจมีความ
สัมพันธ์กับการพัฒนาความรู้ เช่น 
คุณภาพการทำางาน เพื่อศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างพัฒนาความรู้

กับคุณภาพการทำางานจะมีความ
สัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร

กิตติกรรมประกาศ
 งานวิจัยฉบับ น้ี  สำ า เ ร็จ
สมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและ
ความช่วยเหลืออย่างดีจากอาจารย์
อนุพงศ์ สุขประเสริฐ ที่ให้ความ
ช่วยเหลือในการตรวจสอบ แก้ไข
เครื่องมือในการวิจัย ตลอดจนมอบ
ความรู้และให้คำาแนะนำาแนวทาง
ด้านตา่งๆ จนงานวจิยัสำาเร็จสมบรูณ์

 ขอขอบพระคุณพนักงาน
สายสนับสนุนในมหาวิทยา ลัย
มหาสารคาม ที่กรุณาให้ความ
อนุเคราะห์และสละเวลาในการใช้
ข้อมูลและตอบแบบสอบถามทำาให้
ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์อย่าง
ยิ่งต่อการวิจัย
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