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บทคัดยอ  

 การวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบุคลากร

ในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา (2) ศึกษาความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา และ (3) เปรียบเทียบ

ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจังหวัดนครราชสีมา จํานวน  400 คน 

ดวยการสุมแบบงาย เครื่องมือการวิจัยคือ แบบสอบถาม มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.89 สถิติการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และ การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของ Tukey ผลการวิจัย

พบวา (1) บุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย  

โดยภาพรวม อยูในระดับมาก และเรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย และ ดานการปกปอง

และธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ตามลําดับ  (2) ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เรียง

ตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานคาใชจาย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และ
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ดานเวลาในการทํางาน ตามลําดับ และ (3) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

อุดมศึกษาเอกชนที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่มีเพศ อายุ และประสบการณทํางานตางกันมี

ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ในขณะที่ ระดับการศึกษา และรายได 

ตางกันมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

คําสําคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย ประสิทธิภาพการทํางาน สถาบันอุดมศึกษา  

 

Abstract 

The research purposes were:  ( 1 )  to study the opinions on the human resource 

management of personnel under the private higher education institutions in Nakhon 

Ratchasima Province; (2) to study the opinions on work efficiency of personnel under the 

private higher education institutions in Nakhon Ratchasima Province; and 3) to compare 

the opinions of personnel under the private higher education institutions in Nakhon 

Ratchasima Province on work efficiency. The sample group was the 400 personnel under 

the private higher education institutions in Nakhon Ratchasima Province, selected by 

simple random sampling. The research instrument was the questionnaire with reliability 

0 . 9 4 .  The data analysis statistics were the frequency, percentage, mean, standard 

deviation, t-test, and one-way Analysis of Variance and post hoc comparisons via Tukey’s 

procedure. The research findings showed that:  (1) personnel’s opinions toward human 

resource management were at a high level overall. When considering individual aspects, 

the mean scores ranked from highest to lowest were: rewarding, development, 

procurement, and maintenance and protection, respectively; (2) Regarding the efficiency 

of personnel performance, the opinions were also at a high level overall. The aspects 

were ranked by mean scores in descending order as follows: cost, quantity of work, 

quality of work, and time, respectively.; (3 )  The comparative analysis revealed that 

personnel with different genders, ages, and work experiences did not differ in their 

opinions toward performance efficiency. However, differences in educational attainment 

and monthly income led to statistically significant differences in opinions at the 0.05 

level. 
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บทนํา  

 สถาบันอุดมศึกษา คือ กลไกหลักในการขับเคลื่อนระบบการศึกษาทามกลางสังคมแหงการ

เรียนรูยุคใหม และเปนเครื่องมือสําคัญในการเสริมสรางขีดความสามารถทางการแขงขันของประเทศใน

ระดับสากล ภายใตกระแสโลกาภิวัตนและการขยายตัวอยางรวดเร็วของธุรกิจการศึกษาจากตะวันตก 

สถาบันอุดมศึกษาไทยจําเปนตองทบทวนบทบาทและพันธกิจเพื่อปรับทิศทางการดําเนินงานใหทันสมัย 

พรอมสรางความเชื่อมั่นในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและมีสมรรถนะพรอมแขงขันในเวทีโลก การ

ปฏิรูปนี้จะบรรลุผลไดตองอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ ควบคูไปกับการพัฒนา

บุคลากรในทุกระดับใหมีความรูความสามารถ เพ่ือตอบสนองตอความตองการของภาคธุรกิจและทิศทาง

ของโลกในอนาคต สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงอุดมศึกษาวิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรมโดยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีสภามหาวิทยาลัย 

มีอํานาจหนาที่วางนโยบายและควบคุมดูแลกิจการทั่วไป ๆ ของสถาบัน อธิการบดีดูแลกิจการของ

สถาบันใหเปนไปตามกฎหมายในการบริหารสถาบันมีคณะกรรมการกํากับวิซาการ และคณะกรรมการ

บริหาร มหาวิทยาลัย มีรองอธิการดีฝายตางๆเปนผู ชวยกํากับดูแลและปฏิบัติหนาที ่ตามที ่ไดรับ

มอบหมายจากอธิการบดีและอาจมีผูชวยอธิการบดีฝายตางๆเปนผูชวยกํากับดูแลและปฏิบัติหนาท่ีตามท่ี

ไดรับมอบหมายจากอธิการบดีและรองอธิการบดี โดยในการบริหารสถาบันยังอาจมีการแบงหนวยงาน

ยอยเปนสํานักหรือฝายตาง ๆ ดวย เชน รองอธิการบดีฝายวิชาการ รองอธิการบดีฝายกิจการนักศึกษา 

รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา รองอธิการบดีฝายการคลังและ

ทรัพยสิน โดยโครงสรางองคกรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเปนโครงสรางขนาดใหญ มีความซับซอน 

การจัดโครงสรางเปนรูปแบบโครงสรางองคกรแบบแนวดิ่ง คือ จากบนลงลาง และอํานาจการบริหารจะ

รวมอยูที ่ศูนยกลางเปนหลัก สําหรับบุคลากรภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2550 มาตรา 11 กลาวถึงบุคลากรของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 2 ประเภท ไดแก บุคลากรสายวิชาการและเจาหนาที่ โดยบุคลากรสาย

วิชาการมีหนาที่หลักทางดานการสอนและการวิจัย สําหรับเจาหนาที่มีหนาที่ในการอํานวยความสะดวก

และการสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนซ่ึงท้ังบุคลากรสายวิชาการและเจาหนาท่ีตองทํางานแยบการ

ประสานร วมมือก ันจ ึงจะท ําให การด ําเน ินงานของสถาบ ันมีประส ิทธ ิภาพและประสิทธ ิผล 

(Tangdamnoensawat, S., 2007 อางถึงใน ภีมพิพัฒน นโนมัยกุล และคณะ,2563 ) 

 นับตั้งแตการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 วงการอุดมศึกษาไทย

ไดเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในเชิงโครงสรางอยางมีนัยสําคัญ ทั้งจากการยกฐานะสถาบันราชภัฏและ
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สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลขึ้นเปนมหาวิทยาลัย รวมถึงการขยายตัวอยางรวดเร็วของมหาวิทยาลัย

เอกชน สงผลใหเกิดสภาวะการแขงขันที่หลีกเลี่ยงไมไดทามกลางความทาทายนี้ สถาบันที่สามารถดํารง

อยูไดตองเรงปรับตัวและปฏิรูปโครงสรางองคกรใหทันตอสถานการณปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการให

ความสําคัญกับ 'ทุนมนุษย' ผานการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสุขภาวะของบุคลากร เนื่องจากการสราง

บรรยากาศการทํางานท่ีดีและขวัญกําลังใจท่ีเขมแข็ง คือ ปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะขับเคลื่อนบุคลากรใหทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลและความสําเร็จอยางยั่งยืนของมหาวิทยาลัย

ในระยะยาว ทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาถือเปนปจจัยที่สําคัญที่มีผลตอความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวขององคกรและเพื ่อใหการบริหารทรัพยากรมนุษยบรรลุว ัตถุประสงคที ่ต องการและ

สถาบันอุดมศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางคลองตัวจึงตองมีกลยุทธในการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

(ภีมพิพัฒน นโนมัยกุล และคณะ,2563) 

 ความสําเร็จขององคกรไมไดวัดกันท่ีตัวเลขเพียงอยางเดียว แตเริ่มตนท่ี 'ความสุขและความพึง

พอใจในการทํางานใหแกบุคลากร' เมื ่อบุคลากรทํางานมีความสุข คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ยอม

สามารถผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและสรางคุณคาใหแกองคกรไดอยางสูงสุด  ดวยเหตุนี้ ผูนําระดับสูง

ในยุคปจจุบันจึงใหความสําคัญเปนพิเศษกับการบริหารจัดการ 'ทุนมนุษย' โดยกําหนดยุทธศาสตรในการ

สรางความผาสุกในองคกร กําหนดนโยบายเพื่อวางรากฐานระบบการสรรหา การพัฒนาศักยภาพ การ

ประเมินผลที่ยุติธรรม ตลอดจนการจัดสวัสดิการและกิจกรรมสัมพันธที่ตอบโจทยความตองการของ

บุคลากร เพื่อมุงไปสูเปาหมายสูงสุดของการดําเนินงานดังกลาว คือ การสรางสภาพแวดลอมที่เอื ้อตอ

การทํางานรวมกันอยางมีเอกภาพ เพ่ือเปนแรงขับเคลื่อนสําคัญในการนําพาองคกรไปสูเปาหมายท่ีวางไว 

 ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการทํางานตาม

มุมมองของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจังหวัดนครราชสีมา ผลของการศึกษาจะเปนสิ่งสะทอน

ใหผูบริหารสถาบันการศึกษาเอกชนใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

 1. เพ ื ่อศ ึกษาความค ิดเห ็นต อการจ ัดการทร ัพยากรมน ุษย ของบ ุคลากรในส ั ง กัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา  

 2. เพ ื ่อศ ึกษาความค ิดเห ็นต อประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรในส ัง กัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา  

 3. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ  

 ตั้งแตป ค.ศ1980 มีนักปราชญจํานวนมากใหความสนใจเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย รวม

ไปถึงความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและประสิทธิภาพการทํางานในองคกร อยางไรก็

ตามงานวิจัยท่ีผานมามีการวัดความสัมพันธในทิศทางท่ีแตกตางหลากหลาย (Guest et al, 2011 อางถึง

ใน ปทมา รูปสุวรรณกุล,2562) 

 แนวคิดตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกลุมฮารวารด (The Harvard model) 

หรือแนวคิดแบบ “มนุษยนิยมเชิงพัฒนาการ” (Developmental humanism) เปนแนวคิดกระแสหลัก

ท่ีไดรับความนิยมและมีความแพรหลายมากท่ีสุด โดยแนวคิดแบบฮารวารดนั้น มีแนวคิดมาจากสํานักคิด 

“มนุษยสัมพันธ” จะใหความสําคัญกับกับการสื่อสารในองคกร การทํางานเปนทีม และการนําเอา

ศักยภาพและความสามารถของบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยสรุปคือ แนวคิดของการจัดการ

บริหารทรัพยากรมนุษยกลุมฮารวารด จะเนนไปท่ีการความสัมพันธระหวางคนในองคกรโดยเชื่อวา การ

ท่ีองคกรจะสามารถจะสามารถพัฒนางานใหดีไดองคกรจะตองตอบสนองความตองการของบุคากรอยาง

เหมาะสมใหไดกอน เมื่อองคกรสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไดบุคลากรยอมเกิด

แรงจูงใจการทํางานเพ่ือพัฒนาองคกรและงานใหประสบผลสําเร็จตอไป 

 แนวคิดตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสํานักมิชิแกน (The Michigan School) 

หรือแนวคิดแบบ “บริหารจัดการนิยม” (Managerialism) ที่เนนแนวคิดดานการบริหารจัดการเชิงกล

ยุทธโดยมองในมุมมองของฝายจัดการ คือ การมองผลประโยชนตอบแทนที่องคกรจะไดรับเปนอันดับ

แรก โดยใชหลักการบริหารจัดการคน มาเปนเครื่องมือในการจัดการกับบุคลากร เพ่ือทําใหองคกรบรรลุ

เปาหมายที่ตั ้งไวแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยสํานักมิชิแกน จึงมีชื ่อเรียกอีกอยางวา 

Utilitarian-instrumentalism หรืออัตถประโยชน-กลไกนิยม คือการมองผลประโยชนขององคกรเปน

หลักโดยใชวิธีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเขามาเปนกลไกสําคัญ ในการขับเคลื่อนองคกรใหไปสู

หมาย (ชลธิชา เพชรานรากร และคณะ,2563) 

 กลุมแนวความคิดแบบออน (Soft) เปนแนวคิดของการท่ีเนนความสําคัญไปท่ี “คน” มากกวา 

“การบริหารจัดการ” โดยเชื่อวาบุคลากรทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสามารถของตัวเอง 

วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเปนวิธีการที่เนนไปในเรื่องของความไวเนื้อเชื่อใจกัน ใชวิธีการสราง

พันธกิจผูกพัน (Commitment) สรางความรวมมือเกี ่ยวของ (Involvement) และการมีสวนรวม 

(Participation) ใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคการกลุมแนวความคิดแบบแข็ง (Hard) เปนแนวคิดท่ี

ตรงกันขามกับแนวคิดแบบออน คือจะใหความสําคัญกับ “การบริหารจัดการ” มากกวา “คน” โดยเชื่อ

วาการบริหารจัดการเปนกลยุทธท่ีสําคัญมากที่สุดในการบริหารจัดการในเรื่องของทรัพยากรมนุษยการ

บริหารจัดการท่ีดีจะสามารถดึงศักยภาพสูงสุดของบุคลากรแตละคนออกมา ทําใหสามารถใชคนไดอยาง
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มีประสิทธิภาพ และคุมคาที่สุด แนวคิดนี้มุงเนนการบริหารจัดการเปนอันดับตน ๆ และการจัดสรร

ทรัพยากรใหเหมาะสม (วสันต ทัพวงศ,2560) 

 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยถูกตีความออกมาใน

หลายรูปแบบแนวคิด ท้ังแบบท่ีใหความสําคัญกับคนและแบบท่ีใหความสําคัญกับการบริหารจัดการ แต

โดยรวมแลวมีความเชื่อวา มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองคกร 

ใหไปถึงเปาหมาย การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะทําใหสามารถดึงศักยภาพของผูปฏิบัติงานให

ออกมาใชไดอยางเต็มท่ี อันจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 

 ประส ิทธ ิภาพในการท ํางาน Peterson (1953) ได ให ค ําน ิยามความหมายของค ําวา

ประสิทธิภาพเลยวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถใน ผลิตสินคาและบริการคุณภาพสูง โดยใช

ตนทุนการผลิตที่นอยที่สุด โดยไดกําหนดองคประกอบของประสิทธิภาพ ไว 4 ประการ ไดแกตนทุน 

คุณภาพ ปริมาณและวิธีการ ในขณะที่ Ryan และ Smith (1954) ไดนิยามคําวา ประสิทธิภาพ วา 

ประสิทธิภาพสามารถพิจารณาไดจากการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งท่ีเสียและ

ผลลัพธที ่ไดจากงานวามีความคุ มคาหรือไม และ Petersen และ Plowman (1953) ไดใหแนวคิด

เก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีการสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพไว 4 ขอ ดังนี้ 

 1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตองมีคุณภาพสูง โดยผูผลิตและผูใชจะตองได

ประโยชนที่คุมคา และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานจะตองมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็วและ

กอใหเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาหรือหรือผูท่ีมารับบริการ 

 2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน

โดยผลงานท่ีปฏิบัติไดนั้นจะตองมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมตามแผนงานท่ีไดกําหนดหรือเปาหมายท่ีบริษัท

วางไว และควรมีการกําหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปริมาณงานตามเปาหมายที่มี

การกําหนดไว โดยผลงานท่ีออกมานั้นตองสมดุลกับอัตรากําลังคนในหนวยงาน มีการสํารวจวัสดุอุปกรณ

กอนใชทุกครั้งและมีการเก็บวัสดุอุปกรณไวในจํานวนท่ีเหมาะสม 

 3) เวลาท่ีใชในงาน (Time) หมายถึง เวลาท่ีตองใชในการดําเนินงานจะตองมีการกําหนดอยาง

เหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 

ผลงานเสร็จตามกําหนดเมื่อเทียบกับความยากงายของงาน ใชเวลาในการปฏิบัติงานนอย การสงมอบ

ตรงตามกําหนด และพนักงานทํางานถูกตองรวดเร็ว 

 4) คาใชจาย (Cost) หมายถึง คาใชจายของสวนดําเนินงานทั้งหมดจะตองมีความเหมาะสม

กับงาน โดยจะตองลงทุนใหนอยที่สุดและไดผลกําไรมากที่สุด และประสิทธิภาพในดานคาใชจายหรือ

ตนทุนคือการใชทรัพยากรดาน บุคคล วัสดุ เทคโนโลยี และการเงิน ท่ีมีอยูอยางประหยัดและคุมคาท่ีสุด 

มีการวางแผนกอนเริ ่มงานเพื่อขจัดความซํ ้าซอนในการลดตนทุนของการผลิต นําความรูจากการ

ฝกอบรมมาใชในงานโดยกอใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหความรวมมือในการประหยัดพลังงาน 
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 จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปคํานิยาม ไดวาสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน หมายถึงการผลิตสินคาหรือบริการใหไดมากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใชตนทุนหรือปจจัยการ

นําเขาใหนอยท่ีสุดประหยัดเวลามากท่ีสุดใชความพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

มีความถูกตอง และการทํางานใหสําเร็จ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีได คือ ตรงกับมาตรฐาน 

การบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตั้งไว โดยใชตนทุนตํ่า ท้ังตนทุนทางดานบุคคล เงิน เวลา 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 

 
 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีการวิจัย  

  ประชากรและกลุ มตัวอยาง ประชากรที ่ใชในการศึกษาครั ้งนี้ไดแก  บุคลกรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา กลุมตัวอยาง คือ บุคลกรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน จังหวัดนครราชสีมา คํานวณหากลุมตัวอยางโดยอาศัยวิธีการของของยามาเน (Yamane. 1967: 

886) จํานวน 400 คน วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก 

 เครื่องมือการวิจัย การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณอาศัยแบบสอบถามประกอบดวย 4 

ตอน ประกอบดวย  

ตอนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมา เปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list)  

ตอนท่ี 2 ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา เก่ียวกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก (1) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย จํานวน 5 ขอ (2) ดานการให

รางวัล จํานวน 3 ขอ (3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 ขอ และ (4) ดานการปกปองและ

ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย จํานวน 4 รวมจํานวน 16 ขอ  

ตอนท่ี 3 ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก (1) ดานคุณภาพงาน จํานวน 3 ขอ (2) ดานปริมาณ

งาน จํานวน 3 ขอ (3) ดานเวลาในการทํางาน จํานวน 3 ขอ และ (4) ดานคาใชจาย จําวน 3 ขอ รวม

ปจจัยสวนบุคคล 

การจัดการทรัพยากรมนุษย 

    ประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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จํานวน 16 ขอ โดยขอคําถามตอนท่ี 2 และ 3 เปนคําถามมาตรสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ 

ตามวิธีคิดของลิเคิรท (Likert, 1967) และ  

(4) ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นอื่น ๆ ลักษณะคําถามปลายเปดใหผูตอบแบบสอบถามแสดง

ความคิดเห็น 

 การหาคุณภาพเครื่องมือ ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามที่สรางข้ึน

เสนอตอผู ทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน เพื ่อทําการตรวจสอบความถูกตองเที ่ยงตรงของเนื ้อหา โดย

แบบสอบถามตรวจสอบด วยว ิธ ีการหาค าด ัชน ีความสอดคล อง ( Index of item-objective 

congruence: IOC) (Rovinelli and Hambleton, 1977 : 49-60.) จากนั้นนําคําแนะนํามาปรับปรุง

แกไขใหถูกตองเหมาะสม และนําขอเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญมาปรับปรุง กอนนําแบบสอบถามไป

ทดลองใช (Try out) กับกลุมท่ีมีลักษณะใกลเคียงท่ีไมใชกลุมตัวอยางจริง จํานวน 30 ชุด เพ่ือตรวจสอบ

ความเชื่อมั่น (Reliability) ไดคา Cronbach’s Alpha เทากับ 0.904 ซึ่งเปนคาที่ยอมรับไดมากกวา

เกณฑ 0.7 (Brace, Kemp, and Snelgar, 2012:7) ถือวาแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันอยูในระดับสูง 

 การรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรของ

สถาบันการศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครราชสีมา ในพื้นที่แหลงชุมชน หางสรรพสินคา โดยใชระยะเวลา

ในการเก็บรวบรวมตั้งแตเดือนตุลาคม – ธันวาคม 2567 และรอรับแบบสอบถามกลับคืนครบถวน

สมบูรณ 400 ตัวอยาง 

 การวิเคราะหขอมูล เมื่อผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอง

ของขอมูลเรียบรอยแลว นําแบบสอบถามมาทําการกําหนดรหัส ลงรหัส บันทึกขอมูล และประมวลผล

ขอมูลเพ่ือหาคาทางสถิติโดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ีรอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานและสถิติในการทดสอบสมมติฐานไดแก การทดสอบคาที และ การวิเคราะหคาวามแปรปรวน

ทางเดียว)  ถาพบความแตกตาง  หาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีการของ Tukey’s 

 

ผลการวิจัย  

 การศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการทํางานตามมุมมองของบุคลากรใน

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 

 1. กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน เปนเพศชาย จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 44.75 หญิง 

จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.25 อายุ  21-25 ปข้ึนไป จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 40.3 อายุ 

30 ปขึ้นไป จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 31.6 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 212 คน 

คิดเปนรอยละ 57.3  ระดับปริญญาตรี จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 32.1 มัธยมศึกษาตอนปลาย ข้ึน

ไป จํานวน  39 คิดเปนรอยละ 10.5  ประสบการณในการทํางาน 3 – 5 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอย

ละ 33.5 ประสบการณในการทํางานมากวา 5 ป จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 21.1 มีรายได 10,001 
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– 20,000 บาท จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 45.4  และรายไดมากกวา 30,000 บาท จํานวน 120 

คน คิดเปนรอยละ 32.43 

2. ผลการศึกษาความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา 

เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย  
 

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมา เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

ลําดับ 

1.ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 3.67 .743 มาก 3 

2. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  3.97 .545 มาก 2 

3.ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  4.74 .267 มากท่ีสุด 1 

4.ด  านการปกป องและธ ํ ารงร ักษา

ทรัพยากรมนุษย  
3.52 .698 มาก 4 

รวม 3.97 .438 มาก  

 

จากตารางที ่ 1 พบวา ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมา เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.97 

และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ยเทากับ 4.74 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ยเทากับ 3.97  ดานการ

จัดหาทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และ ดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.52 ตามลําดับ 

3. ผลการศึกษาความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา 

เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

จากตารางที ่ 2 พบวา ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมา เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย

เท าก ับ 3.71 และเม ื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบว า ความคิดเห ็นของของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย 

ไดแก ดานคาใชจาย คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 ดานปริมาณงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.52 ดานคุณภาพของงาน 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ ดานเวลาในการทํางานคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมา เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล ลําดับ 

1.ดานคุณภาพของงาน  3.47 .655 มาก 3 

2.ดานคาใชจาย 3.94 .613 มาก 1 

3.ดานเวลาในการทํางาน 3.46 .548 มาก 4 

4. ดานปริมาณงาน  3.52 .725 มาก 2 

รวม 3.71 .499   

 

4. การวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 3 วิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมี

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามเพศ   

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
เพศชาย เพศหญิง 

t p-value 
X  S.D X  S.D 

1.ดานคุณภาพงาน 3.44 .67 3.474 .640 .403 .419 

2.ดานคาใชจาย 3.90 .634 3.97 .596 1.033 .160 

3.ดานเวลาในการทํางาน 3.45 .536 3.46 .558 .271 .417 

4.ดานปริมาณงาน 3.50 .737 3.53 .718 .439 .801 

รวม 3.69 .516 3.73 .485 .869 .396 

 

จากตารางที่ 3 พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตาม

เพศ  โดยภาพรวม พบวา เพศ ตางกัน ใหความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05   

จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรใน

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ

รายดาน จําแนกตาม อายุ พบวา อายุ ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 ยกเวน ดานคุณภาพงาน และดานปริมาณงาน 
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ตารางท่ี 4 วิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมี

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามอายุ  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ 

แปรปรวน 

ระดับประสิทธิผล 

SS df Ms F p-value 

โดยรวม ระหวางกลุม 1.183 3 .394 1.589 .192 

 ภายในกลุม 98.277 396 .248  

รวม 99.460 399   

 

เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (1) ดานคุณภาพงาน จําแนกตามอายุ เปนรายคู  

พบวา อายุ ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ี

มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแก 

กลุมอายุ 30 ปข้ึนไป ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา

ท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมอายุอ่ืน ๆ และ (2) ดานปริมาณงาน พบวา อายุ ตางกัน 

ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแก กลุมอายุ 21 - 

25 ป ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที ่มีตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมอายุอ่ืน ๆ 

จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรใน

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ

รายดาน จําแนกตาม ระดับการศึกษา พบวา ระดับการศึกษา ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรใน

สงักัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ยกเวน ดานเวลาทํางาน   
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ตารางท่ี 5 วิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมี

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ 

แปรปรวน 

ระดับประสิทธิผล 

SS df Ms F p-value 

โดยรวม ระหวางกลุม 6.153 4 1.538 6.512 .000* 

 ภายในกลุม 93.307 395 .236  

รวม 99.460 399   

 

เมื่อเทดสอบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (1) ดานคุณภาพงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

เปนรายคู  พบวา ระดับการศึกษา ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก ผูมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 6  , การศึกษาระดับปริญญาตรี 

และ ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมผูที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา  

หรือ ปวส.  (2) ดานคาใชจาย พบวา ระดับการศึกษา ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแก ผูที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปที่ 6 ใหความ

คิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน มากกวากลุมการศึกษาอื่น ๆ และ (3) ดานปริมาณงาน พบวา ระดับการศึกษา ตางกัน ให

ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู ไดแก ผูท่ีมีการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาปที่ 6 และ ผูมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมการศึกษา

อ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 6 วิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมี

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามประสบการณ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ 

แปรปรวน 

ระดับประสิทธิผล 

SS df Ms F p-value 

โดยรวม ระหวางกลุม 2.409 6 .402 1.626 .139 

 ภายในกลุม 97.051 393 .247  

รวม 99.460 399   

 

จากตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรใน

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ

รายดาน จําแนกตาม ประสบการณ พบวา ประสบการณ ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 7 วิเคราะหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมี

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามรายได 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แหลงความ 

แปรปรวน 

ระดับประสิทธิผล 

SS df Ms F p-value 

โดยรวม ระหวางกลุม 4.236 3 1.412 5.872 .001* 

 ภายในกลุม 95.224 396 .240  

รวม 99.460 399   

 

จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรใน

สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและ

รายดาน จําแนกตาม ระดับรายได พบวา ระดับรายได ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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เมื่อเทดสอบความแตกตางระหวางความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (1) ดานคุณภาพงาน จําแนกตามระดับรายได 

เปนรายคู  พบวา รายได ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี

จํานวน 1 คู ไดแก ผูมีรายไดอยูระหวาง 20,001 – 30,000 บาท ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมผูที ่มี

รายไดอื ่น ๆ  (2) ดานคาใชจาย พบวา รายได ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแก ผูมีรายไดอยูระหวาง 20,001 – 30,000 บาท ให

ความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาท่ีมีตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน มากกวากลุมผูที่มีรายไดอื่น ๆ  (3) ดานเวลาในการทํางาน พบวา รายได ตางกัน ใหความ

คิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู ไดแก ผูมีรายไดอยูระหวาง 

20,001 – 30,000 บาท ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมผูที่มีรายไดอื่น ๆ  และ (4) ดานปริมาณ

งาน พบวา รายได ตางกัน ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี

จํานวน 1 คู ไดแก ผูมีรายไดอยูระหวาง 20,001 – 30,000 บาท ใหความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มากกวากลุมผูที ่มี

รายไดอ่ืน ๆ   

 

สรุปผลการวิจัย  

 จากผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการทํางานตามมุมมองของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย ดังนี ้

1.ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา เกี่ยวกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย  โดยภาพรวม อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา เรียง

ตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก 1) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 2) ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 3) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย และ 4) ดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากร

มนุษย ตามลําดับ  

2.ความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา เกี ่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
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เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานคาใชจาย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน 

และดานเวลาในการทํางาน ตามลําดับ 

3. การเปรยีบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา ท่ี

มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่มี เพศ อายุ และประสบการณทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ในขณะท่ี ระดับการศึกษา และรายได ตางกันมีความคิดเห็น

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย  

 จากผลการวิจัยมีประเด็นท่ีนาสนใจท่ีจะนํามาอภิปรายผลดังนี ้

1. ผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรในสังก ัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมา ท่ีมีตอการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนราย

ดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย และ ดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากร

มนุษย ตามลําดับ ท้ังนี้อาจจะเปนเพราะบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา 

เปนไปตามกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สถาบันจําเปนตองมี เพื่อใหไดทรัพยากรที่มีคุณสมบัติ

ตรงตามท่ีสถาบันตองการ มีข้ันตอนตั้งแตการจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัล การพัฒนาทรัพยากร 

และการปกปองธรรมรงรักษาทรัพยากรมนุษย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gitman and McDaniel 

(2008 : 277) กลาวถึงกระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษยวาเปนการทํางานแบบเปนข้ันตอนตั้งแต

การไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยจนถึงลาออกไปจากองคกร นอกจากกนี้พัชรกันต นิมิตรศดิกุล วิโรจน 

เจษฎาลักษณ (2559) กลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยคํานึงถึงปจจัยทั้งภายในและ

ภายนอกองคกรเพื ่อใหไดจ ํานวนบุคลากรที ่เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององคกรมากท่ีสุด 

เชนเดียวกับการศึกษาของ สมชาย รักการงาน และคณะ (2563) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยใน

มหาวิทยาลัยเอกชน พบวา การใหรางวัลและผลตอบแทนที่เหมาะสม เปนปจจัยหลักที่ดึงดูดบุคลากร

สายวิชาการใหอยูกับองคกร และสงผลตอความพึงพอใจในระดับสูง 

2.ผลการศึกษาความคิดของบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา 

เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปน

รายดาน เรียงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ไดแก ดานคาใชจาย ดานปริมาณงาน ดาน

คุณภาพของงาน และดานเวลาในการทํางาน ตามลําดับ แสดงวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จังหวัดนครราชสีมา เปนไปตามการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี

สอดคลองกับนโยบายของสถาบัน สอดคลองกับการศึกษาของนฤมล ทรัพยหลาย และวิชากร เฮงษฏีกุล 

(2562) ท่ีพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดาน
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ปริมาณงานมี ดานคาใชจาย ดานเวลาที ่ใชในการทํางาน ในขณะที่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี

ความสัมพันธกับความจงรักภักดี ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู เชนเดียวกับ

การศึกษาของ ปยธิดา รัตนพิทักษ (2565) ศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนใน

สถาบันอุดมศึกษา พบวา ภายใตสภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน บุคลากรใหความสําคัญกับ "การบริหาร

ตนทุน/คาใชจาย" มากท่ีสุด เพ่ือใหคุมคากับงบประมาณท่ีจํากัดของสถาบันเอกชน 

3. จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัดอุดมศึกษาเอกชน จังหวัด

นครราชสีมาที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ที่มีเพศ อายุ และประสบการณทํางานตางกันมีความ

คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ในขณะที่ ระดับการศึกษา และรายได ตางกันมี

ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สอดคลองกับ

การศึกษาของ ปวีณนุช พูกัน (2566) ที่พบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศและประเภทตําแหนงงานท่ี

ตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนนวมินทราชูทิศ 

ไมแตกตางกัน ในขณะที่ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความคิดเห็น

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนนวมินทราชูทิศ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ เชนเดียวกับ ธนวัฒน สุขสวัสดิ์ (2564) พบวา บุคลากรท่ีมี ระดับการศึกษา ตางกันมี

ทักษะในการวิเคราะหงานและความคาดหวังตอประสิทธิภาพงานตางกัน โดยผูท่ีมีการศึกษาสูงมักเนนท่ี 

"คุณภาพงาน" ในขณะท่ีผูมีการศึกษาระดับรองลงมาอาจเนนท่ี "ปริมาณงาน" และการศึกษาของ มาริสา 

ผิวผอง (2562) ยืนยันวา รายได เปนตัวแปรสําคัญท่ีสงผลตอแรงจูงใจและมุมมองตอความสําเร็จในงาน 

เพราะรายไดท่ีตางกันสะทอนถึงตําแหนงหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีตางกันในสถาบันอุดมศึกษา 

 

ขอเสนอแนะการวิจัย  

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 1. จากผลการศึกษานี้องคกรสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปเปนแนวทางในการการปกปองและ

ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยดวยการสงเสร จนทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรอันนําไปสูการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตอไป 

2. จากผลการศึกษานี้องคกรสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางการการกําหนดภาระ

งานของบุคลากร ใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ของบุคลากร รวมทั้งการสงเสริมมาตรฐานการ

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความเปนธรรม เพื่อจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพการมากข้ึน  
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 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 การวิจัยครั้งนี้ไดใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเพียงอยางเดียว

ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปควรวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ควรมีการสัมภาษณเชิงลึก 

(In-depth Interview) โดยตรงเพ่ือจะไดขอมูลท่ีชัดเจนและเปนประโยชนมากข้ึน 
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