
 
                วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 2  ประจ าเดือนพฤษภาคม – สิงหาคม  2562                                       133 
 

 

การศึกษาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัด 
การประเมินระดับบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

พนมพร ปัจจวงษ์* 
แจ่มจันทร์ หลูปรีชาเศรษฐ** 

         (วันรับบทความ : 19 กุมภาพนัธ์ 2561 /วันแก้ไขบทความ : 15 สิงหาคม 2561 /วันตอบรับบทความ : 20 สิงหาคม 2561) 
 

บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคสภาพการน าตัวชี้วัดระดับ
มหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินระดับบุคคล กรณีศึกษาระดับหน่วยงานภายใน 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 253 คน  
เครื่องมือวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบ Rating Scale ผลการวิจัย พบว่า ปัญหาและอุปสรรคสภาพ
การน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินระดับบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดตามล าดับ คือ ด้านการทบทวนบทบาท
หน้าที่/ความรับผิดชอบของบุคคลต่อการประเมินผล  ด้านนโยบาย ด้านความรู้ความสามารถและ
ศักยภาพของคณะ/หน่วยงาน ด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติงาน ด้านกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมาย
ระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลของคณะ/หน่วยงาน ด้านการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย  
และด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการ
ก ากับติดตามตรวจสอบประเมินผลและการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติข้อเสนอแนะ  
 
ค าส าคัญ : ตัวชี้วัดระดับบุคคล/ ปัญหาและอุปสรรค/ ตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัย/ การประเมิน 
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Abstract 
  

 The objective of this research was to study problem and obstacle of using 
indicators in higher education level to determine personal appraisal indicators, case 
study of the internal offices in Mahasarakham University. The samples were 253 
personnel in Mahasarakham University. The research instrument was a Rating Scale 
questionnaire. The results found that as overall image, the problem and obstacle of 
using indicators in higher education level to determine personal appraisal indicators 
was in high level. After the consideration, the highest average score to lower average 
score were a review of duty/ responsibility of each personnel toward their 
assessment, policy, ability and latency of faculty/department, conscious of the 
officers, transfer process of the target from organization level to personnel level of 
faculty/department, personal indicator and target value, and support from 
administrators, respectively. The lowest average score were an examining assessment 
and reinforcement to the officers.  
 
Keywords: Personal Indicator/ Problem and Obstacle/ Higher Education Indicator/   
               Assessment 
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บทน า 
 ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
ก าหนดให้ส่วนราชการจัดท าแผนปฏิบัติราชการสี่ปีให้สอดคล้องกับแผนการบริหารราชการแผ่นดิน 
และให้จัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการสี่ปี  แล้วน าเสนอต่อรัฐมนตรี
เพ่ือให้ความเห็นชอบ และใช้เป็นแนวทางในการจัดท าค าของบประมาณประจ าปี  และให้ส านัก
งบประมาณจัดสรรงบประมาณเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในแต่ละภารกิจตาม
แผนปฏิบัติราชการดังกล่าว (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552 ก, 25) ดังนั้น เพ่ือให้
การปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยมหาสารคามเป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  มหาวิทยาลัยจึงได้จัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัยทั้ง
แผนระยะยาว และแผนระยะสั้น ได้แก่ แผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัย แผนปฏิบัติราชการสี่ปีตามที่รัฐบาล
ก าหนด และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนามหาวิทยาลัยทั้งระยะ
สั้นและระยะยาว ในการนี้หาวิทยาลัยได้จัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีทุกปี และได้มีการถ่ายทอด
นโยบายสู่การปฏิบัติให้กับบุคลากรทุกคณะ/หน่วยงานทุกระดับได้รับทราบนโยบายเป้าหมายในการ
พัฒนามหาวิทยาลัย และเพ่ือให้บุคลากรสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติได้จริง    ซึ่งจะส่งผลให้
มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายตามแผน และส่งผลให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 
 ทั้งนี้  ส าหรับคณะ/หน่วยงานมหาวิทยาลัยได้มีนโยบายและได้วางระบบและกลไกให้  
ทุกคณะ/หน่วยงานมีการจัดท าแผนปฏิบัติราชการให้สอดคล้องกับมหาวิทยาลัย โดยมีการก าหนด
ตัวชี้วัด และเป้าหมายให้สอดคล้องกับมหาวิทยาลัยและตรงกับภารกิจของคณะ/หน่วยงาน และการ
จัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ โดยให้คณะ/หน่วยงานน าตัวชี้วัดในแผนปฏิบัติราชการ 
ไปก าหนดเป็นกรอบการประเมินตัวชี้วัดระดับบุคคลเพ่ือเป็นการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การปฏิบัติได้จริง  
ทั้งนี้ส าหรับการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติระดับคณะ/หน่วยงานนั้นเป็นไปตามแนวทางท่ีมหาวิทยาลัย
ก าหนด โดยคณะ/หน่วยงานได้ก าหนดตัวชี้วัดซึ่งเป็นตัวชี้วัดร่วมที่จะต้องขับเคลื่อนการด าเนินงานทุก
หน่วยงานในแผนปฏิบัติราชการเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย แต่ในระดับคณะ/ หน่วยงานนั้น
จะน าตัวชี้วัดไปก าหนดเป็นตัวชี้วัดในการประเมินผลระดับบุคคลเพ่ือให้การด าเนินงานระดับคณะ/
หน่วยงานบรรลุเป้าหมายเพียงใดนั้นยังไม่สามารถตรวจสอบได้ ดังนั้น คณะผู้วิจัยซึ่งปฏิบัติหน้าที่ใน
การจัดท าแผนปฏิบัติราชการมหาวิทยาลัย และก ากับติดตามการจัดท าแผนปฏิบัติราชการและการ
จัดท าค ารับรองคณะ/หน่วยงาน  จึงได้สนใจที่จะท าการวิจัย เรื่อง ปัญหาและอุปสรรคการน าตัวชี้วัด
ระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล กรณีศึกษาระดับหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เพ่ือจะได้น ามาปรับปรุงการก าหนดตัวชี้วัดในแผนปฏิบัติราชการให้ครอบคลุมและทั่วถึง
ในระดับมหาวิทยาลัยระดับคณะ/หน่วยงานและระดับบุคคล เพ่ือให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายตาม
แผนปฏิบัติราชการ และวิสัยทัศน์ต่อไป 
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วัตถุประสงค์  
 เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคการน าตัวชี้ วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัด 
การประเมินระดับบุคคล กรณีศึกษาระดับหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 3,306 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 22 มกราคม 2558 จากเว็บไซต์กองการเจ้าหน้าที่)   
  1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 42 คณะ/
หน่วยงานที่ ได้มาโดยใช้การเลือกขนาดของกลุ่ มตัวอย่ างโดยใช้ตารางของ เครจซี่ และ 
มอร์แกน  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, น.104)  ประชากร จ านวน 3,306 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ต้องการจะเท่ากับ 341 คน   
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
   การวิจัยครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบ Rating Scale ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert)            
มี 5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด  มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  แบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67 
ถึง 1.00  และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป   
    ตอนที่ 2 สภาพปัญหาและอุปสรรคสภาพการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัย 
ไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินระดับบุคคล กรณีศึกษาระดับหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม   
    ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังคณะ/หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
จ านวน 42 คณะ/หน่วยงาน จ านวน 420 ฉบับ เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างเดือนมีนาคม – 
เมษายน 2558 ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 223 ชุด ได้ติดตามแบบสอบถามอีกครั้ง  
ได้กลับมา จ านวน 30 ชุด รวมแบบสอบถามท่ีจัดเก็บได้ทั้งสิ้น จ านวน 253 ชุด คิดเป็นร้อยละ 60.24  
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 3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation : SD) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, น.103) 
 
ผลการวิจัย 
 จากผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดั บ
มหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ ดังนี้ ด้านการทบทวน
บทบาทหน้าที่/ ความรับผิดชอบของบุคคลต่อการประเมินผล ด้านนโยบาย ด้านความรู้วามสามารถ
และศักยภาพของคณะ/หน่วยงาน และด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติงาน ดังตารางที ่1 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัญหาในการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัย 
     ไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคลในภาพรวมทุกด้าน                       n =253                                                                                                                                                

ด้าน X S.D. ความหมาย 
1) ด้านนโยบาย 3.74 0.59 มาก 
2) ด้านกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล

ของคณะ/หน่วยงาน 
3.69 0.66 มาก 

3) ด้านการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย 3.68 0.63 มาก 
4) ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับหาวิทยาลัย 3.63 0.66 มาก 
5) ด้านความรู้วามสามารถและศักยภาพของคณะ/หน่วยงาน 3.74 0.62 มาก 
6) ด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติงาน 3.73 0.66 มาก 
7) ด้านการก ากับติดตามตรวจสอบประเมินผลและการให้ 

แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ 
3.52 0.78 มาก 

8) ด้านการทบทวนบทบาทหน้าที่/ ความรับผิดชอบของบุคคล 
ต่อการประเมินผล 

3.80 0.60 มาก 

โดยรวม 3.69 0.54 มาก 

 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ผลปรากฏดังนี้ 
  1. ด้านนโยบาย ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน า
ตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้ วัดการประเมินบุคคล  โดยรวมอยู่ ในระดับมาก   
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย3 ล าดับ คือการก าหนดนโยบายและทิศทาง 
การพัฒนามหาวิทยาลัยมีความชัดเจนสามารถบอกแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนได้ นโยบายและ 
ทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยสามารถน าไปก าหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงานได้ และนโยบายและทิศ
ทางการพัฒนามหาวิทยาลัยสามารถน าไปก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลได้ นโยบายและทิศทาง การ
พัฒนามหาวิทยาลัยมีความครอบคลุมทุกหน่วยงาน นโยบายและทิศทาง การพัฒนามหาวิทยาลัย
สามารถปฏิบัติตามได้ ดังตารางที ่2 
 

ตารางที ่2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านนโยบาย                                 
                                                                                         n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) การก าหนดนโยบายและทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 

มีความชัดเจน สามารถบอกแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนได้ 
3.81 0.64 มาก 

2) นโยบายและทิศทาง การพัฒนามหาวิทยาลัยมีความครอบคลุม 
ทุกหน่วยงาน 

3.72 0.66 มาก 

3) นโยบายและทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยสามารถน าไป
ก าหนดตัวชี้วัดระดับหน่วยงานได้ 

3.77 0.64 มาก 

4) นโยบายและทิศทาง การพัฒนามหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติ 
ตามได้ 

3.72 0.66 มาก 

5) นโยบายและทิศทาง การพัฒนามหาวิทยาลัยสามารถน าไป
ก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลได้ 

3.72 0.73 มาก 

โดยรวม 3.74 0.59 มาก 

 
  2. ด้านกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลของคณะ/หน่วยงาน ผล
การสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัย 
ไปก าหนดตัวชี้ วัดการประเมินบุคคล โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ   
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ  ดังนี้  มีการก ากับติดตามการด าเนินงานเป็นระยะ  มีการประชุม
ชี้แจงและท าความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับตัวชี้วัดที่ได้รับมอบหมาย และเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ชี้แจง
หรือเสนอแนะข้อคิดเห็นเกี่ยวกับตัวชี้วัด  และ มีการถ่ายทอดตัวชี้วัดขององค์กรสู่ระดับบุคคล ดัง
ตารางที ่3 
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ตารางที ่3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมายระดับองค์กร 
                  สู่ระดับบุคคลของคณะ/หน่วยงาน                                                n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) มีการถ่ายทอดตัวชี้วัดขององค์กรสู่ระดับบุคคล 3.71 0.79 มาก 
2) มีการประชุมชี้แจงและท าความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับตัวชี้วัด 

ที่ได้รับมอบหมาย และเปิดโอกาสผู้ปฏิบัติได้ชี้แจง หรือเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับตัวชี้วัด 

3.72 0.80 มาก 

3) มีการประชุมตกลงเป้าหมายตัวชี้วัดร่วมกัน 3.65 0.78 มาก 
4) มีการก ากับติดตามการด าเนินงานเป็นระยะ 3.74 0.72 มาก 
5) มีการประเมินผลการด าเนินงานอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม 3.67 0.72 มาก 

โดยรวม 3.69 0.66 มาก 
  

   3. ด้านการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย ผลการสอบถามความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ คือ มีการก าหนด
เป้าหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ค านึงถึงความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับบัญชา/หน่วยงาน
กรอบเวลา/มหาวิทยาลัย และตัวชี้วัดและเป้าหมายเกิดจากบทบาทหน้าที่งาน (job description)  
 ดังตารางที ่4 
 

ตารางที ่4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย 
n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) ค านึงถึงการมอบหมายงาน/หน้าท่ีความรับผิด ชอบของหน่วยงาน/

บุคคล 
3.68 0.69 มาก 

2) ค านึงถึงความสอดคล้องกับเป้าหมายผู้บังคับ บัญชา/หน่วยงาน กรอบ
เวลา/มหาวิทยาลัย 

3.71 0.69 มาก 

3) ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการเก็บข้อมูล 3.65 0.70 มาก 
4) ตัวชี้วัดและเป้าหมายเกิดจากบทบาทหน้าท่ีงาน  (Job Description)  3.69 0.70 มาก 
5) ตัวชี้วัดและเป้าหมายเกิดจากงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ 3.64 0.70 มาก 
6) มีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 3.72 0.70 มาก 

โดยรวม 3.68 0.62 มาก 
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  4. ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย ผลการสอบถามความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ คือ การก าหนด
นโยบายและมอบหมายผู้รับผิดชอบตัวชี้วัดจากผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัยที่ชัดเจน มีการถ่ายทอด
ตัวชี้วัดขององค์กรสู่ระดับบุคคล และการเจรจา/หารือก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานร่วมกัน และ 
การสนับสนุนด้านงบประมาณหรือทรัพยากรในการด าเนินงานขับเคลื่อนนโยบายและตัวชี้วัด และการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที ่5 
 

ตารางที ่5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย 
n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) มีการถ่ายทอดตัวชี้วัดขององค์กร สู่ระดับบุคคล และการเจรจา/

หารือก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานร่วมกัน 
3.70 0.72 มาก 

2) การก าหนดนโยบายแลมอบหมายผู้รับผิดชอบ ตัวชี้วัดจากผู้บริหาร
ระดับมหาวิทยาลัยที่ชัดเจน 

3.74 0.68 มาก 

3) การสนับสนุนด้านงบประมาณหรือทรัพยากรในการด าเนินงาน
ขับเคลื่อนนโยบายและตัวชี้วัด และการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

3.61 0.81 มาก 

4) มีการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ หรือเทคโนโลยีที่
เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามนโยบาย 

3.57 0.80 มาก 

5) มีการก ากับติดตาม และแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ เมื่อเกิดปัญหา
จากการปฏิบัติงาน 

3.55 0.77 มาก 

โดยรวม 3.63 0.66 มาก 

 
  5. ด้านความสามารถและศักยภาพของคณะ/หน่วยงาน ผลการสอบถามความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคล 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ คือ การด าเนินงาน
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย หน่วยงานสามารถแปลงนโยบายออกมาเป็น
แนวทางปฏิบัติ โดยมีแผนงานหรือโครงการที่สอดคล้องกับความต้องการของนโยบาย และ
ความสามารถในการวัดความก้าวหน้าหรือผลการปฏิบัติของนโยบาย แผนงานหรือโครงการของ
หน่วยงาน ดังตารางที ่6 
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ตารางที่  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความสามารถและศักยภาพของคณะ/ 
                หน่วยงาน                                                                               n =253 

ข้อค าถาม X S.D. 
ความหมา

ย 
1) การด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 3.86 0.67 มาก 
2) หน่วยงานสามารถแปลงนโยบายออกมาเป็นแนวทางปฏิบัติ โดยมี

แผนงาน หรือโครงการที่สอดคล้องกับความต้องการของนโยบาย 
3.81 0.65 มาก 

3) ความสามารถในการวัดความก้าวหน้าหรือผลการปฏิบัติของนโยบาย 
แผนงาน หรือโครงการของหน่วยงาน 

3.75 0.66 มาก 

4) สามารถแปลงนโยบายไปสู่การก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลได้อย่าง
ชัดเจน เหมาะสม และคลอบคลุมทุกต าแหน่ง และสอดคล้องกับ
นโยบายและทิศทาง การพัฒนามหาวิทยาลัย 

3.68 0.71 มาก 

5) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลได้อย่างชัดเจน 
เหมาะสมและเป็นธรรม 

3.64 0.73 มาก 

โดยรวม 3.74 0.62 มาก 
 
 

  6. ด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติงาน  ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับ
สภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ คือผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นที่จะ
ด าเนินงานตามตัวชี้วัดที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานร่วมมือกับทุกคนใน
หน่วยงานได้ และผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมตรงกับความถนัดความรู้
ความสามารถ ดังตารางที ่7 

 

ตารางที ่7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติงาน 
n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) ผู้ปฏิบัติเข้าใจและสามารถแปลความหมายของนโยบายหรือ 

ตัวชี้วัดได้อย่างถูกต้อง 
3.63 0.74 มาก 

2) ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติงานตามนโยบาย 
หรือตัวชี้วัดได้ 

3.67 0.70 มาก 
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ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
3) ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งม่ันที่จะด าเนินงานตามตัวชี้วัดที่ได้รับ

มอบหมายให้บรรลุ 
3.82 0.69 มาก 

4) ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ตรงกับ 
ความถนัด ความรู้ความสามารถ 

3.75 0.75 มาก 

5) ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานร่วมมือกับทุกคนในหน่วยงานได้ 3.80 0.71 มาก 
โดยรวม 3.73 0.65 มาก 

 

  7. ด้านการก ากับ ตรวจสอบ ประเมินผล และการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ ผลการสอบถาม
ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการ
ประเมินบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ คือ 
มีการติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ และมีการรายงานผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและ
เป้าหมายในแต่ละระดับที่มีความถี่เหมาะสม มีการเปิดเผยผลการประเมินให้กับบุคลากรรับทราบ
อย่างโปร่งใส และมีการให้ค าแนะน าในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานตามตัวชี้วัด ดัง
ตารางที ่8 
 

ตารางที ่8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการก ากับตรวจสอบประเมินผลและการให้ 
              แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ                                                                    n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) มีการติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการ และมีการ

รายงานผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและเป้าหมายในแต่ละระดับ
ที่มีความถี่เหมาะสม 

3.67 0.79 มาก 

2) มีการให้ค าแนะน าในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงาน
ตามตัวชี้วัด 

3.56 0.84 มาก 

3) มีการเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินการปฏิบัติงานตามข้อตกลง
ในการปฏิบัติ งานกับระบบแรงจูงใจ 

3.45 0.87 ปานกลาง 

4) มีการสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน 3.44 1.01 ปานกลาง 
5) มีการเปิดเผยผลการประเมินให้กับบุคลากรรับทราบอย่างโปร่งใส 3.64 0.92 มาก 
6) มีการพิจารณาปรับเงินเดือน/ค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสม 3.38 0.94 ปานกลาง 

โดยรวม 3.52 0.78 มาก 
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  8. ด้านการทบทวนบทบาทหน้าที่/ความรับผิดชอบของบุคคลต่อการประเมินผล ผลการ
สอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพปัญหาการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัย 
ไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ คือ ควรมีระบบการประเมินระดับบุคคลที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย  
ควรมีการจัดท าข้อตกลงฯ ที่เป็นลายลักษณ์อักษร และสามารถใช้ประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรมทั้ง
ในระดับหน่วยงานและระดับบุคคล และควรปรับปรุงการก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้วัดและประเมินผลบุคคล  
และหน่วยงานมีการสื่อสารการท าข้อตกลงหรือตัวชี้วัดระดับบุคคลให้บุคลากรเข้าใจร่วมกัน ดังตารางที ่9 
 

ตารางที ่9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการทบทวนบทบาทหน้าที่/ความรับผิดชอบของ 
               บุคคลต่อการประเมินผล                                                              n =253 

ข้อค าถาม X S.D. ความหมาย 
1) ควรมีการจัดท าข้อตกลงฯ ที่เป็นลายลักษณ์อักษร และสามารถ 

ใช้ประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรมทั้งในระดับหน่วยงาน และ 
ในระดับบุคคล 

3.83 0.70 มาก 

2) ระบบการวัดและประเมิน ผลบุคคลเป็นระบบเดิมที่ขาดความ
เชื่อมโยงระหว่างผลสัมฤทธิ์รายบุคคลกับผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 

3.65 0.75 มาก 

3) ควรมีระบบการประเมินระดับบุคคลที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
ทั้งมหาวิทยาลัย 

3.91 0.79 มาก 

4) ควรปรับปรุงการก าหนดตัวชี้วัดที่ใช้วัดและประเมินผลบุคคล 3.83 0.73 มาก 
5) หน่วยงานมีการสื่อสารการท าข้อตกลงหรือตัวชี้วัดระดับบุคคล 

ให้บุคลากรเข้าใจร่วมกัน 
3.81 0.86 มาก 

โดยรวม 3.80 0.60 มาก 

 
อภิปรายผล 
 จากการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรต่อสภาพปัญหาในการน าตัวชี้วัดระดับ
มหาวิทยาลัยไปก าหนดตัวชี้วัดการประเมินระดับบุคคลภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการก ากับติดตามตรวจสอบประเมินผลและการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ  
สะท้อนให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยควรมีการทบทวนภาระงานหรือหน้าที่ของบุคลากรในหน่วยงานให้
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และให้มีปริมาณงานที่เหมาะสมโดยไม่มอบหมายงานพิเศษให้เฉพาะบุคคล
ที่มีศักยภาพในการปฏิบัติงานมากเกินไป ส าหรับด้านความรู้ความสามารถและศักยภาพของคณะ/
หน่วยงาน หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยมีหลากหลายประเภท เช่น คณะ/หน่วยงานจัดการเรียนการ



 
                วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 2  ประจ าเดือนพฤษภาคม – สิงหาคม  2562                                       144 
 

 

สอน หน่วยงานวิจัย หน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน  ดังนั้น นโยบายและพันธกิจของหน่วยงาน
จะแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่จึงเป็นปัญหาในการน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนดเป็น
ตัวชี้วัดระดับหน่วยงานและระดับบุคคล และในด้านจิตส านึกในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยควรมีการ
ปลูกฝังจิตส านึกในความรักองค์กรให้กับบุคลากร เพ่ือที่จะปฏิบัติงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ส าหรับความคิดเห็นด้านการก ากับติดตามตรวจสอบประเมินผลและการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัตินั้น  
เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีการวางระบบและกลไกในการประเมินผลบุคลากรมีกฎระเบียบให้ด าเนินงาน
ที่ชัดเจน จึงไม่ประสบปัญหาด้านนี้มากนัก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีดังนี้  
  1. ด้านนโยบาย พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากการ
ถ่ายทอดนโยบายจากระดับบน (top-down) คือ ระดับมหาวิทยาลัยโดยผู้บริหารมหาวิทยาลัย ระดับ
คณะ/หน่วยงาน โดยผู้บริหารคณะ/หน่วยงานไม่สามารถสื่อสาร และถ่ายทอดนโยบายทิศทางการ
พัฒนามหาวิทยาลัยให้กับบุคลากรในระดับหน่วยงาน และระดับบุคคลให้เกิดความเข้าใจและสามารถ
น าไปปฏิบัติได้จริง จึงส่งผลให้เกิดความไม่เข้าใจว่าจะสามารถน าตัวชี้วัดระดับมหาวิทยาลัยไปก าหนด
เป็นตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน และระดับบุคคลได้อย่างไร ซึ่งผลการวิ จัยสอดคล้องกับการวิจัยของ   
เอนก เทียนบูชา (2555, น.56) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการแปลงยุทธศาสตร์สูก่ารปฏบิัติ กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่า ผู้บริหารต้องสร้างเป้าหมายร่วมที่เป็นหนึ่งเดียวขององค์กร 
และทุกคนในองค์กรมองเห็นเป้าหมายนั้นเช่นเดียวกับผู้บริหาร มีค่านิยมร่วมของคนในองค์กร มีความ
รักองค์กร และสร้างความสามัคคีและการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร มิเช่นนั้น นโยบายก็จะ
ล้มเหลว สอดคล้องกับแนวคิดของ เคอร์  (1976, pp.351-363) โดยมีแนวคิดที่ว่าความล้มเหลวของ
ตัวนโยบายไม่สามารถสนองวัตถุประสงค์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นได้ คือไม่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริงอาจ
เป็นเพราะความไม่ชัดเจนของตัวนโยบายเอง 
  2. ด้านกระบวนการถ่ายทอดเป้าหมายระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลของคณะ/หน่วยงาน 
พบว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการประชุม
ตกลงเป้าหมายตัวชี้วัดร่วมกัน  ทั้งนี้เนื่องจากบางคณะ/หน่วยงานไม่ได้ด าเนินงานตามระบบและกลไก
การจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการที่มหาวิทยาลัยก าหนด กองแผนงาน (2560, น.11-13)  เพราะ
มหาวิทยาลัยก าหนดให้คณะ/หน่วยงานรายงานผลการปฏิบัติราชการต่อมหาวิทยาลัย 
ทุกเดือนผ่านระบบบริหารยุทธศาสตร์ และมหาวิทยาลัยสรุปรายงานผลการปฏิบัติราชการต่อที่
ประชุมคณะกรรมการบริหารทุกเดือน ส าหรับการด าเนินงานของคณะ/หน่วยงานก็ต้องด าเนินงาน
ตามระบบกลไกที่ก าหนด เมื่อหน่วยงานรายงานผลการด าเนินงานในระบบบริหารยุทธศาสตร์  
เสร็จต้องมีการรายงานต่อที่ประชุมคณะ/หน่วยงานเพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากรคณะหน่วยงาน 
ได้รับทราบและให้ข้อเสนอแนะ  ทั้งนี้หากคณะ/หน่วยงานไม่ด าเนินงานตามที่มหาวิทยาลัยวางระบบไว้ 
การก ากับติดตามการด าเนินงานก็จะเป็นปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายการ
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ปฏิบัติงานทั้งในระดับมหาวิทยาลัย/หน่วยงาน/และบุคคลได้ ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับการวิจัยของ  
วัชรินทร์ สุทธิศัย  และคณะ (2555, น.52) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน า
นโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบว่า ปัจจัยที่จะน านโยบายไปสู่ความส าเร็จได้นั้น  บุคคลในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ 
ร่วมติดตามผล รายงานผล และทบทวนผลการด าเนินงานอยู่เป็นประจ า นโยบายต้องเกิดจากการมี
ส่วนร่วม ที่และที่ส าคัญผู้บริหารสูงสุดต้องเข้าใจและสนับสนุนนโยบายอย่างเป็นรูปธรรม ต้องตอบ
โจทย์ปัญหาของประเทศให้ได้ และจัดท านโยบายที่เป็นรูปธรรมชัดเจน มีเป้าหมายชัดเจนสู่ทุกระดับ 
  3. ด้านการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและค่าเป้าหมาย พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ตัวชี้วัดและเป้าหมายเกิดจากงานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นพิเศษ ทั้งนี้ เนื่องจากในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานนั้นผู้บริหารคณะ/
หน่วยงานและบุคลากรต้องมีการประชุมพิจารณาก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ถ้าเป็นงานที่ท าร่วมกันก็
ต้องมีการจัดสรรเปอร์เซ็นต์ความรับผิดชอบตามสัดส่วนที่ได้รับมอบหมาย แต่การด าเนินงานจริงๆ 
ของแต่ละหน่วยงานไม่ได้เป็นแบบนั้น หน่วยงานเป็นผู้ ก าหนดตัวชี้วัดหลักให้บางส่วน และ
ผู้ปฏิบัติงานจะก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเองบางส่วนซึ่งไม่ได้สะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริง  
และไม่ได้สอดคล้องกับผลงานของหน่วยงานที่จะสนับสนุนมหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้   
บางหน่วยงานบุคลากรที่ได้รับงานพิเศษเพ่ิมเติมจากภาระงานหลัก ยังไม่ได้ถูกน าภาระงานมาเพ่ิมเติม
เป็นคะแนนพิเศษในการจัดท าข้อตกลง จึงเป็นปัญหาที่จะให้ผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุ
เป้าหมายได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552 ข, 43-49) 
การถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับบุคคล การก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ต้องมีความ
เชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร และมีความเข้าใจและชัดเจนว่าเป้าหมายที่จะ
ก าหนดสงผลต่อความส าเร็จของพันธกิจได้อย่างไร ทั้งเป้าหมายระดับหน่วยงานและบุคคล และควร
สื่อสารกับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อการก าหนดเป้าหมายระดับบุคคล 
  4. ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือมีการก ากับติดตาม และแก้ไขปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ เมื่อเกิดปัญหาจากการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เนื่องจากมหาวิทยาลัยได้มีการจัดท าค าสั่งมอบหมาย
ตัวชี้ วัดระดับมหาวิทยาลัยให้กับเจ้าภาพผู้ประสานงานหลักเป็นผู้ รับผิดชอบ ซึ่ งเจ้าภาพ 
ผู้ประสานงานหลักตัวชี้วัดก็จะเป็นหน่วยงานส่วนกลาง อาทิเช่น ส านักศึกษาทั่วไป ส านักคอมพิวเตอร์  
กองทะเบียนและประมวลผล เป็นต้น จากนั้นผู้ประสานงานหลักส่วนกลางก็จะไปประสานการ
ด าเนินงานกับคณะ/หน่วยงานอีกครั้ง ซึ่งอาจจะมีการสื่อสารและชี้แจงท าความเข้าใจกับคณะ/
หน่วยงานผิดพลาดเลยส่งผลให้เป็นปัญหาอุปสรรค นอกจากนี้ ในส่วนการจัดสรรงบประมาณที่ยังเป็น
ปัญหาอุปสรรค  มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรงบประมาณไปตามพันธกิจและยุทธศาสตร์ครบตามที่
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ก าหนด แต่อาจจะไม่ทั่วถึงทุกคณะ/หน่วยงาน เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีข้อจ ากัดในด้านงบประมาณใน
การบริหารจัดการ โดยงบประมาณที่มหาวิทยาลัยได้รับจัดสรรส่วนใหญ่มาจากงบประมาณเงินรายได้  
ซึ่งจะเห็นได้จากสัดส่วนงบประมาณเงินรายได้ต่องบประมาณแผ่นดิน  (ปี 2558) 63.01 : 36.99 (ปี 2559) 
60.95 : 39.05 (ปี 2560) 57.26 : 42.74  และงบประมาณแผ่นดินที่ได้รับจัดสรรส่วนใหญ่จะเป็น
งบประมาณเกี่ยวกับเงินเดือนและค่าตอบแทน กองแผนงาน (2560, น.35-37) ดังนั้น การจัดสรร
งบประมาณหรือทรัพยากรให้เพียงพอยังเป็นปัญหาอุปสรรคอยู่บ้าง     
  5. ด้านความสามารถและศักยภาพของคณะ/หน่วยงาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล
ได้อย่างชัดเจน เหมาะสมและเป็นธรรม ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยมีหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย
หลากหลายประเภท ทั้งหน่วยงานจัดการเรียนการสอน หน่วยงานวิจัย หน่วยงานบริการวิชาการ 
หน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน หน่วยงานเสริมศึกษา มีโรงพยาบาลสุทธาเวช สังกัดคณะ
แพทยศาสตร์  และโรงพยาบาลสัตว์ สังกัดคณะสัตวแพทยศาสตร์  ซึ่งล้วนมีความแตกต่างของพันธกิจ
และบริบทของหน่วยงาน ประกอบกับแต่ละหน่วยงานจะมีโครงสร้างในการบริหารงาน ระบบงาน  
การสื่อสารภายในหน่วยงาน ความรู้ความสามารถและทักษะของบุคลากรที่แตกต่างกัน เป็นต้น  
ดังนั้น การน าตัวชี้วัดที่เป็นเชิงนโยบายและภาพรวมของมหาวิทยาลัยไปก าหนดเป็นตัวชี้วัดระดับ
หน่วยงานจึงเป็นปัญหาอยู่บ้าง ซึ่งการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จนั้นก็ขึ้นอยู่กับความสามารถและ
ศักยภาพของหน่วยงานด้วยเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กล้า ทองขาว (2534, น.349-354)  
ได้ท า การศึกษาเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ  
กรณีการศึกษานโยบายรณรงค์เพ่ือการรู้หนังสือแห่งชาติ พบว่า ปัญหาในการน านโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติที่ไม่ประสบผลส าเร็จเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การ ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างองค์กร สมรรถนะของ
บุคลากร พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ระบบการปฏิบัติงาน และเทคโนโลยีที่ใช้มีความหลากหลายและ
แตกต่างกันจะท าให้องค์กรขาดความเข้มแข็ง  ไม่สามารถปฏิบัติภารกิจในการน านโยบายไปปฏิบัติให้
บรรลุผลได้ 
  6. ด้านจิตส านึกของผู้ปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้ปฏิบัติเข้าใจและสามารถแปลความหมายของนโยบายหรือตัวชี้วัดได้
อย่างถูกต้อง ทั้งนี้ เนื่องจากการมอบหมายตัวชี้วัดไปยังบุคคลนั้นจะมอบไปตามภาระงานที่บุคคลนั้นๆ 
รับผิดชอบ ซึ่งเป็นภาระงานประจ าที่จะต้องท า เช่น ตัวชี้วั ดเกี่ยวกับการเบิก-จ่ายงบประมาณ         
จะมอบหมายให้นักวิชาการการเงินและพัสดุ ตัวชี้วัดเกี่ยวกับการเรียนการสอนจะมอบให้นักวิชาการ
ศึกษา ทั้งนี้ในการปฏิบัติงานในระดับคณะ/หน่วยงาน บุคลากรที่ได้รับมอบหมายโดยส่วนใหญ่จะเป็น
ลูกจ้างชั่วคราว แม้ต าแหน่งเดียวกันจะมีพนักงานแต่คนที่ถูกมอบหมายให้รับผิดชอบตัวชี้วัดจะเป็น
ลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งการปฏิบัติงานของลูกจ้างชั่วคราวจะขาดความมุ่งมั่นและความผูกพันกับองค์กร 
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เพราะขาดสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน และความรู้สึกว่าการท างานหนักอย่างไรก็ไม่ได้เงินเดือนเพ่ิมขึ้น 
เพราะมหาวิทยาลัยไม่ได้ขึ้นเงินเดือนหรือมีการบรรจุเป็นพนักงานให้กับลูกจ้างชั่วคราว ซึ่งสอดคล้อง
แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552, น.35) ที่กล่าวไว้ว่า เครื่องมือที่จะ
ท าให้ยุทธศาสตร์ประสบผลส าเร็จ คือ บุคลากรโดยการที่บุคลากรแต่ละหน่วยงานแต่ละระดับขาด
ความรู้สึกมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ โดยจะมุ่งเน้นในงานประจ าของ
ตนเองเป็นหลัก ไม่สามารถเชื่อมโยงระหว่างบทบาทหน้าที่ของตนเองกับยุทธศาสตร์ขององค์กรได้  
นอกจากนี้ การมอบหมายงานตามตัวชี้วัด ผู้บริหารบางหน่วยงานจะมอบหมายงานให้กับคนที่มี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติงานได้ดี แม้จะไม่ตรงกับต าแหน่ งงาน และภาระงาน
ประจ าที่ปฏิบัติ จึงอาจจะมีปัญหาเกี่ยวกับความเข้าใจในการด าเนินงานตัวชี้วัด ท าให้การด าเนินงาน
ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ แจ่มจันทร์  วังแพน (2552, น.87)      
ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายสู่การปฏิบัติ 
กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า การมอบหมายงานให้กับผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารจะต้อง
มอบหมายงานให้ตรงกับภารกิจและหน้าที่ของผู้รับผิดชอบจึงจะส่งผลให้การด าเนินงานประสบ
ความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
  7. ด้านการก ากับตรวจสอบประเมินผลและการให้แรงเสริมแก่ผู้ปฏิบัติ พบว่า บุคลากรมี
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีการพิจารณาปรับเงินเดือน/
ค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสม ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยก าหนดให้มีการติดตามความก้าวหน้า
ตัวชี้วัดทุกเดือนผ่านระบบบริหารยุทธศาสตร์ และมีการก าหนดวันปิดระบบฯ พร้อมกับก าหนด
มาตรการ กรณีหน่วยงานรายงานความก้าวหน้าของผลการด าเนินงานไม่เป็นไปตามระยะเวลา         
ที่มหาวิทยาลัยก าหนดหน่วยงานจะถูกหักคะแนนวันละ 0.05 คะแนน สะสมไปจนกว่าจะสิ้นสุด
ปีงบประมาณ (กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2560, น.9) แต่ทั้งนี้การติดตามผลการ
ด าเนินงานในระดับคณะ/หน่วยงานผู้รับผิดชอบจะต้องติดตามผลจากบุคลากรที่เป็นเจ้าหน้าที่และ
คณาจารย์ในคณะเพ่ือรายงานผลต่อมหาวิทยาลัย ซึ่งมีปัญหาอุปสรรคในการติดตามอยู่บ้าง ทั้งนี้ ถ้า
คณะ/หน่วยงานใดมีการวางระบบการด าเนินงานไว้ดีก็จะไม่มีปัญหา โดยหน่วยงานอาจน าข้อก าหนด
ในการรายงานหรือส่งข้อมูลผลการด าเนินงานมาจัดท าเป็นข้อตกลงและก าหนดเป็นตัวชี้วัดระดับ
บุคคลจะท าให้หน่วยงานได้ข้อมูลตามระยะเวลาที่ก าหนด และมหาวิทยาลัยได้ข้อมูลที่ครบถ้วนและ
ถูกต้อง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เอนก เทียนบูชา (2555, น.55) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนว
ทางการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบว่า ผู้บริหาร
ต้องพัฒนาทักษะในการแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติ มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนและติดตามผลของการ
บรรลุตามยุทธศาสตร์อย่างมีความมุ่งม่ันจริงใจและต่อเนื่อง เพราะบุคลากรคาดหวังในความ สามารถ
ของผู้บริหารระดับสูง ส าหรับการเปิดเผยผลการประเมินให้กับบุคลากรทราบนั้น มหาวิทยาลัย 
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มีประกาศที่ชัดเจนที่ก าหนดให้คณะ/หน่วยงานเปิดเผยผลการประเมินให้บุคลากรทราบ   
(กองการเจ้าหน้าที่, 2554, น. 46-49)   
  8. ด้านการทบทวนบทบาทหน้าที่/ความรับผิดชอบของบุคคลต่อการประเมินผล พบว่า  
บุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือระบบการวัดและ
ประเมินผลบุคคลเป็นระบบเดิมที่ขาดความเชื่อมโยงระหว่างผลสัมฤทธิ์รายบุคคลกับผลสัมฤทธิ์ของ
องค์กร ทั้งนี้เนื่องจากมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผล และแนว
ปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย และได้มีการก าหนด
คุณสมบัติสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (กองการเจ้าหน้าที่, 2554, น.1-103)  โดยภาระงานที่จะบรรจุใน
แบบข้อตกลงภาระงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (Term of Reference : TOR)  เป็น
มาตรฐานและภาระงานขั้นต่ า ส าหรับคณะ/หน่วยงานจะไปเพ่ิมเติมภาระงานหรือผลงานอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากที่ก าหนดก็ได้แต่ให้อยู่ในกรอบที่มหาวิทยาลัยก าหนด  ดังนั้น การที่จะก าหนดให้ทุก
คณะ/หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยมีระบบการประเมินบุคคลที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งหมดนั้นจึง
เป็นไปได้ยาก เนื่องจากพันธกิจและจุดเน้นของหน่วยงานมีความแตกต่างกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1.1 มหาวิทยาลัยมหาสารคามควรต้องมีการปรับปรุงกระบวนการก าหนดนโยบายในการ
พัฒนามหาวิทยาลัย โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการก าหนดนโยบายและทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 
และให้บุคลากรทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมในทุกกระบวนการ มีการสอบถามความคิดเห็นหรือมีการ
จัดท าประชาพิจารณ์เกี่ยวกับนโยบายที่ก าหนด และชี้แจงให้บุคลากรทุกระดับให้เข้าใจสามารถน าไป
ปฏิบัติได ้
  1.2 ควรก าหนดแนวทางหรือหลักเกณฑ์การจัดท าข้อตกลงระหว่างบุคคล โดยให้มีการ
ประชุมจัดท าข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงาน 
  1.3 ควรมีการสื่อสารและถ่ายทอดนโยบายหรือชี้แจงให้กับบุคลากรได้รับทราบและเข้าใจ
อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
  1.4 ควรปรับปรุงระบบการประเมิน เพ่ือให้ระบบการวัดและประเมินผลบุคคลเชื่อมโยง
ระหว่างผลสัมฤทธิ์รายบุคคลกับผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
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 2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
  2.1 การก าหนดหรือมอบหมายภาระงานและความรับผิดชอบแก่บุคลากร ถ้าบุคลากร
ได้รับงานพิเศษเพ่ิมเติมจากงานประจ า ควรมีคะแนนเพิ่มพิเศษให้กับบุคลากร 
  2.2 ผู้บริหารหน่วยงานควรให้ความใส่ใจในการก ากับติดตามการด าเนินงานของบุคลากร 
เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานสามารถให้ค าแนะน าได้ 
  2.3 มหาวิทยาลัยและคณะ/หน่วยงานควรมีการก าหนดตัวชี้วัดเป้าหมายการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน ตรงตามกรอบภาระงานหลัก และตามต าแหน่งงานของบุคลากร 
 3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  3.1 การศึกษาวิธีการก าหนดตัวชี้วัดหลักเกณฑ์การประเมินรายบุคคลที่เหมาะสมต่อการ
พัฒนามหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  3.2 การศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรเก่ียวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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