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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยเร่ือง การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยา-
ลัยสงขลานครินทร์ วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินท ร์  
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยา -
ลัยสงขลานครินทร์ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่
พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ จ านวน 176 คน ใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการวิจัยสรุปว่า ภาพรวมของระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีระดับสูงสุด คือ ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง ภาพรวมของระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีระดับสูงสุด 
คือ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยา -
ลัยสงขลานครินทร์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ช่วงอายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การ
ท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
และสถานภาพการสมรส แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนเพศไม่มีความแตกต่างกัน และ
การวิเคราะห์การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ พบว่า ปัจจัยด้านเรียนรู้เฉพาะอย่างส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
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ABSTRACT 
 
 Research on Learning Affecting Effective Employee Performance among Supplies 
Officers in Prince of Songkla University. The scope and research purpose are to study the 
learning level, the level of efficiency in the performance, compare the operational effic iency 
classified by personal factors and learning that affects the efficiency of the operations of 
supplies officers in Prince of Songkla University. This research is quantitative research by using 
the survey research with the sample group of supplies officers in Faculty of Medical Sciences at 
Prince of Songkla University, collected 176 samples were used by stratified sampling by using 
questionnaires as a method. The statistics used in the data analysis in this research were 
frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, Pearson's correlation and 
multiple linear regression. 

Results showed an overview of the learning level of supplies officers in Prince of Songkla 
University is at the high level, in terms of the specific learning was the highest level. An overview 
of the level of efficiency in the performance of supplies officers in Prince of Songkla University is 
also at the high level, in terms of the amount of work performance by the personnel was the 
highest level. 

The comparative analysis of the difference in opinions of supplies officers in Prince of 
Songkla University classified by personal factors showed that age, monthly income, work 
experience, educational, position and affiliated organization, significantly different at the 0.01 
level and the marital status, significantly different at the 0.05 level, gender do not di fferent. And 
the analysis of learning affecting the efficiency of supplies officers in Prince of Songkla 
University found that specific learning factors affect the efficiency of work, significant at the 0.01 
level with a relatively high correlation. 
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กิตติกรรมประกาศ 
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ตระกูลมุทุตา อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ใ ห้ความช่วยเหลือ เสนอแนะ ให้ข้อคิดเห็น ให้ค าปรึกษา 
ติดตาม ตรวจสอบ ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องทุกขัน้ตอนของงานวิจัย คอยสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
ผู้วิจัยที่ได้รับค าแนะน าและข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมเพ่ือสารนิพนธ์ฉบับนีม้ีความสมบูรณ์ยิ่งขึ ้นและกรรมการที่
ปรึกษาทัง้สองท่าน คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ฆายนีย์ ช. บุญพันธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรารถนา 
หลีกภัย รวมถึง ดร.ฤๅชุตา เทพยากุล และคณาจารย์หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่าน ที่ถ่ายทอด
ความรู้ด้านวิชาการเป็นต้นแบบที่ดีตลอดการศึกษาที่ผ่านมาและสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการท า
วิจัยครัง้นีจ้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ขอกราบขอบคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี ้ 
 ขอขอบพระคุณ เจ้าหน้าที่หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตที่อ านวยความสะดวกในการ
ติดต่อประสานงานต่าง ๆ ให้แก่ผู้วิจัยตลอดมา 

ขอขอบพระคุณ กองบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่สนับสนุนในส่วนของ
ข้อมูลในการวิจัยครัง้นี ้และขอขอบพระคุณ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่ให้ความ
อนุเคราะห์อนุมัติทุนสนับสนุนการศึกษา 2 ปี เพ่ือส่งเสริมพัฒนาบุคลากร  
 สุดท้ายผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ของผู้วิจัยที่ให้การสนับสนุน และคอยเป็นก าลังใจ
ส าคัญ และขอบคุณเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ  น้อง ๆ ในหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่ได้
แลกเปล่ียนเรียนรู้ด้วยกัน ช่วยกันสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ และมีความประทับใจเป็นที่สุด 
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12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
โดยภาพรวม 

77 

13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรเพศและตัวแปรประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

78 

14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรสถานภาพการสมรสและตัวแปรประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

79 

15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรอายุและตัวแปรประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

81 

16 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามอายุ 

82 



(9) 

 
รายการตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง  หน้า 

17 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 

83 

18 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  
จ าแนกตามอายุ 

83 

19 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามอายุ  

84 

20 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

85 

21 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

86 

22 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

87 

23 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  
จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

89 

24 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 

90 

25 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

91 

26 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

92 

 



(10) 

 
รายการตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง  หน้า 

27 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

93 

28 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

93 

29 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน 

94 

30 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

95 

31 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

96 

32 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

97 

33 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา 

97 

34 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตาม  
ระดับการศึกษา 

98 

35 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

99 

 
 



(11) 

 
รายการตาราง (ต่อ) 

 
ตาราง  หน้า 

36 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

100 

37 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

101 

38 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

101 

39 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตาม  
ต าแหน่งงาน 

102 

40 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพั่สดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

103 

41 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรการเรียนรู้และตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

104 

42 ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ      
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ของตัวแปรโดยรวมของปัจจัยการเรียนรู้ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ 

106 

43 ผลการทดสอบสมมติฐาน 107 

 
 
 
 
 
 



(12) 

 
รายการภาพประกอบ 

 
ภาพประกอบ หน้า 

1  กรอบแนวคิดการวิจัย 56 
 



บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 
 สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ หรือที่เ รียกว่า มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ คือ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีการบริหารการจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ แต่ยังได้รับเงิน
อุดหนุนทั่วไปที่รัฐจัดสรรให้ เป็นรายปีโดยตรง เพ่ือใช้จ่า ยตามความจ าเป็นในการด าเนินการตาม
พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย และเพ่ือประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษามี
การขยายตัวและปรับเปล่ียนเป็นอันมาก ในบางครัง้อาจไม่ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสังคม จึงมี
การแก้ไขปัญหาโดยการปรับระบบโครงสร้างภายใน ปรับบทบาทระบบบริหาร ให้ตัง้อยู่บนฐานที่มี
ความเหมาะสม รวมถึงการปรับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550) 

การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึน้เมื่อเป็น มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในลักษณะของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะมีการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการบริหารจัดการที่รวดเร็ว
ขึน้ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สูงขึน้  ส่วนของการก าหนดนโยบายและการบริหารงานจะ
สิน้สุดที่สภามหาวิทยาลัย โดยจะเป็นองค์กรสูงสุดในการก าหนด อธิการบดีจะปรับเปล่ียนเป็นนัก
บริหารในเชิงรุก มีการสร้างแรงจูงใจในการดึงดูดบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานตามข้อก าหนด
กฎเกณฑ์ หรือระเบียบต่าง ๆ ได้ (จรัส สุวรรณเวลา, 2545) ซึ่งในแง่ของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ก็ยังเป็นปัจจัยส าคัญระดับแนวหน้าที่น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จจากการปฏิบัติงานตาม
ข้อก าหนดต่าง ๆ 

ด้วยที่มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ได้ออกนอกระบบนั ้น ทั ง้นีก้็ เ พ่ือเป็นการพัฒนา
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ให้เป็นไปตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย และเพ่ือให้รองรับต่อ
การเปล่ียนแปลง ดังนัน้บุคลากรของมหาวิทยาลัยทุกคนทุกระดับต้องมีส่วนร่วมจึงจะท าให้เกิดผล
อย่างแท้จริง ซึ่งจะเห็นได้ว่าในองค์กรใดก็ตาม การที่จะให้การด าเนินงานขององค์กรประสบ
ความส าเร็จได้ต้องประกอบด้วยเง่ือนไขและองค์ประกอบ  คือ ระบบการบริหารงานที่ มี
ประสิทธิภาพ และบุคลกรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็น ส่ิงส าคัญขององค์กรทุก
องค์กร (พระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 2559) 

 



2 

 

บุคลากรจึงนับว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญในการน าพาไปสู่ความส าเร็จ และ
เป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ ซึ่งบุคลากรต้องมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
ภาระงานที่เหมาะสม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นส่ิงส าคัญในการบริหารงานจ าเป็นต้องมี
การพัฒนาเรียนรู้ให้ เกิดความรู้ ทักษะ ความช านาญ และสามารถน าความรู้ ทักษะต่าง ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ และองค์กรต้องมีการวางแผนส าหรับการเรียนรู้
ของบุคลากรเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป้าหมายที่ ดีของการเรียนรู้ คือ การให้
บุคลากรเกิดความเข้าใจ ความรู้ทักษะต่าง ๆ  สามารถน ามาใช้กับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
พร้อมทัง้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่มีการเปล่ียนแปลงไปในสภาพการณ์ที่จะเกิดขึ ้นในอนาคต  (สมคิด    
บางโม, 2558) ซึ่งการเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ จนท าให้สังคมกลายเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ที่
น ามาประยุกต์ใช้ส าหรับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ ซึ่งเป็นแนวคิดที่เป็นทัง้ศาสตร์
และศิลป์ของกระบวนการเชิงระบบที่ เกีย่วข้องกับการประมวลข้อมูลสารสนเทศ ความคิด การ
กระท า ตลอดจนประสบการณ์ของบุคลากร เพ่ือสร้างเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรม และน าความรู้
ที่มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานซึ่ งก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในที่สุด
ความรู้ที่มีอยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียนทั่ วทั ง้องค์กรอย่างสมดุล ดังนัน้  การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่จึงให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรที่ มีความรู้ และยกระดับความรู้
ของบุคลากร พัฒนางานอย่างต่อเน่ือง (พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547)  

การเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรจึงเป็นส่ิงที่องค์กรจะต้องมีกระบวนการที่เป็นระบบ
เพ่ือให้บุคลากรมีสมรรถนะตามวิสัยทัศน์ขององค์กร หากบุคลากรมีสมรรถนะในด้านความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และทักษะต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานแล้วการด าเนินงานในด้าน
ต่างๆ ก็สามารถด าเนินไปอย่างราบร่ืน แต่ถ้าหากบุคคลขาดความพร้อมในการปฏิบัติงานอัน
เน่ืองมาจากการขาดความรู้ ความสามารถ หรือทัศนคติ จะท าให้การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม
ข้อก าหนดกฎเกณฑ์ที่องค์กรก าหนด (สมชาติ กิจยรรยง, 2555) ฉะนัน้  การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยการส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดเรียนรู้จึงเป็นส่ิงที่จะต้องมีการวางแผนและด าเนินการอย่าง
รอบคอบ เพ่ือให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ รวมทัง้ก่อให้เกิดความได้เปรียบใน
การแข่งขันให้กับองค์กรได้อย่างยั่งยืน 

หากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ เจ้าหน้าที่ พัสดุได้เพ่ิมพูน
ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะความช านาญเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านการจัดซือ้จัดจ้าง ให้ เกิด
ความรู้ความเข้าใจด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดซือ้
จัดจ้างตามหลักวิชาชีพ และเสริมสร้างทักษะที่ใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จะส่งผล
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ให้เจ้าหน้าที่สามารถน าความรู้ทีไ่ด้ไปปรับใช้หรือประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่ ดีขึน้ได้ อีกทัง้ช่วยปลูกฝังการมีคุณธรรมและจริยธรรม ค่านิยม และปรัชญา ของ
การเป็นเจ้าหน้าที่พัสดุที่ ดี เช่นเดียวกันที่กรมบัญชีกลาง ในฐานะหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่ก ากับ 
ดูแล ก าหนดกฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติที่เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้าง รวมทัง้ส่งเสริมและพัฒนา
เจ้าหน้าที่พัสดุให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ 
ได้จัดให้มีการเรียนรู้ด้วยระบบการเรียนการสอนผ่านส่ือออนไลน์ (e-CPP Learning) เพ่ือส่งเสริม
และพัฒนาบุคลากรด้านการจัดซือ้จัดจ้างให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้างและ
บริหารพัสดุภาครัฐ เป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการจัดซือ้จัดจ้างและบริหารพัสดุ
ภาครัฐ พ.ศ.2560 

ดังนัน้ จากการเรียนรู้ของบุคลากรที่จะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ได้จึง
เป็นส่ิงที่สามารถบ่งบอกได้ถึงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่ได้ปฏิบัติ ว่าผลลัพธ์ที่ออกมามีคุณภาพ
ส าเร็จตรงตามมาตรฐานและเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้หรือไม่ หากบุคลากรในองค์กรเห็น
ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเท่ากับเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์กร จากประกาศมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เร่ือง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี พ.ศ.2563 บังคับใช้ตัง้แต่วันที่ 30 มิถุนายน 2563 ได้กล่าวถึง
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  เพ่ือประกอบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การ
บริหารงานบุคคล และเพ่ือใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
โดยให้มีการประเมินผลการปฏิบัติประจ าปีให้ประเมินปีละ 1 ครัง้ เพ่ือน าผลการประเมินไปใช้ใน
การเล่ือนเงินเดือน รวมทัง้การน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหารงานบุคคลอื่น  ๆ และจาก
ประกาศดังกล่าว ยังได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเองและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อการเปล่ียนแปลง จึงจัดให้มี
การเรียนรู้และพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และมีทัศนคติที่ดี เพ่ือประโยชน์ใน
การพัฒนาให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทัง้นีก้ารปฏิบัติงานที่เกิดจากการท างานที่ถูกต้อง 
ทันเวลา มีความรวดเร็ว บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหม ายของอ งค์กร โดยถูกก าหนดไว้เป็ น
กระบวนการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนในแบบแผนการปฏิบัติงาน มีการน าเทคนิคต่าง ๆ  เข้ามาใช้ใน
การปฏิบัติงาน จนเกิดเป็นความสามารถที่โดดเด่น จะท าให้บุคลากรมีแนวคิดในการปฏิบัติงาน
แตกต่างจากคนอื่น  สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ช่วยลด
ขั ้นตอนการปฏิบัติงาน และประสิท ธิภ าพใน การปฏิบัติงาน  (Boyatzis, 1982) นอกจาก นี ้          



4 

 

ยังสามารถใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นการทบทวนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานได้อีกด้วย 

หากมห าวิทยาลัยสงขลานครินทร์มีการส่งเสริมเจ้าหน้าที่ พัสดุที่ สังกัดกลุ่มคณะ-
วิทยาศาสตร์ทางการแพทย์  ได้เพ่ิมพูนความรู้เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติด้านการจัดซือ้จัดจ้าง ที่มี
ลักษณะของเนื ้องานในทางปฏิบัติค่อนข้างซับซ้อนและเจ้าหน้าที่ ต้องมีความรับผิดชอบสูง ให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีในด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้าง และได้น าทักษะ เทคนิคต่าง ๆ มาปรับใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ ได้รับ
มอบหมาย และประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ 

อย่างไรก็ตาม มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ก็ยังให้ความส าคัญเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน
การปฏิ บัติงาน ของเจ้าหน้าที่  ซึ่งได้ก าห นดแนวทางการเรียนรู้และพัฒน าเพ่ือเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในฐานะที่ผู้วิจัย เป็นเจ้าหน้าที่พัสดุที่ปฏิบัติงานในคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย-
สงขลานครินทร์ มองเห็นปัญหาในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ ที่มีการปฏิบัติงานที่ค่อนข้าง
ซับซ้อน ประกอบกับแนวทางปฏิบัติในเร่ืองของการจัดซือ้จัดจ้างที่มีการเปล่ียนแปลงตามสภาพ
ของสังคม ดังนั ้น หากเจ้าหน้าที่ได้เรียนรู้และพัฒนา ก็จะช่วยส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ เกิดความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และความช านาญงาน ที่จะช่วยส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึน้
ได้ 

ดังนัน้ ที่กล่าวมาทัง้หมดผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา เร่ือง การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้ เกิดความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความช านาญงานด้านพัสดุ และเพ่ือให้
เกิดความเป็นมืออาชีพในต าแหน่งที่ปฏิบัติ และน าความรู้นัน้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
น ามหาวิทยาลัยไปสู่ความส าเร็จตามพันธกิจที่ตัง้ไว้ 
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1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ในการวิจัยไว้
ดังนี ้

1) เพ่ือศึกษาระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย -

สงขลานครินทร์ 
3) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัย -

สงขลานครินทร์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
4) เพ่ือศึกษาการเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 
1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับข้อค าถามของการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานของการวิจยัไว้ดังนี ้

1) ระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์อยู่ในระดับมาก 
2) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

อยู่ในระดับมาก 
3) เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มี ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีประ-

สิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
4) การเรียนรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย-

สงขลานครินทร์  
 
1.4 ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวิจัย 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครัง้นี ้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความส าคัญและ
ประโยชน์ในการวิจัยไว้ดังนี  ้

1) ท าให้ทราบระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
2) ท าให้ทราบระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย -

สงขลานครินทร์ 
3) ท าให้ทราบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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4) ท าให้ทราบการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 

1.5 ขอบเขตกำรวิจัย 
 การศึกษาการเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขอบเขต
การศึกษาไว้ดังนี ้

ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
  ประชำกร ได้แก่ เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขต

หาดใหญ่) ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาตร์ทางการแพทย์ จ านวน 314 คน 
  กลุ่มตัวอย่ำง ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มจ านวนตัวอย่างในการศึกษา จ านวน 176 คน

จาก เจ้ าหน้ าที่ พัส ดุ มห าวิท ยา ลัยสงขลานคริน ทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่ ) ที่ สั งกัดกลุ่ม               
คณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ จ านวน 6 คณะ ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์ จ านวน 141 คน            
คณะวิทยาศาสตร์ จ านวน 13 คน คณะทันตแพทยศาสตร์ จ านวน 8 คน คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
จ านวน 8 คน คณะพยาบาลศาสตร์ จ านวน 3 คน และคณะเภสัชศาสตร์ จ านวน 3 คน 

ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง และก าหนดตัวแปรต่าง ๆ ดังนี  ้

 ตัวแปรต้น คือ การเรียนรู้ ได่แก่ ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป ด้านการเรียนรู้เฉพาะ
อย่าง 

 ตัวแปรตำม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ ได้แก่ ด้าน
ทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ขอบเขตด้ำนพืน้ที่  การศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านพ่ืนที่ในศึกษา
จากกลุ่มคณะวิทยาศาตร์ทางการแพทย์ 6 คณะ ที่สังกัดมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขต-
หาดใหญ่) ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะวิศวกรรม -
ศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ และคณะเภสัชศาสตร์ 
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ขอบเขตด้ำนเวลำ การศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ได้ก าหนดขอบเขตด้านเวลาในการศึกษา คือ 
ภาคการศึกษาที่ 1 และ 2 ประจ าปีการศึกษา พ.ศ. 2564 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1) กำรเรียนรู้ หมายถึง เป็นการที่เจ้าหน้าที่พัสดุได้เพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ

ความช านาญ และความสามารถที่จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปในทางที่ ดี 
และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร โดยที่
บุคคลมีความต้องการ มีแรงจูงใจ มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ ได้มีการเสริมแรง ได้เรียนรู้หรือได้รับ
การฝึกอบรมเพ่ิมเติมทัง้แบบทั่วไปและแบบเฉพาะทาง  ประกอบกับการได้รับองค์ประกอบที่
ส่งเสริมการเรียนรู้ ทั ง้ที่ เกี่ยวกับผู้เรียนรู้ หัวข้อและบทเรียนที่จะเรียนรู้ วิ ธีการเรียนรู้ และ
สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ และอื่น ๆ  ที่เกี่ยวข้อง ได้เรียนรู้งาน ระบบงาน วัฒนธรรมองค์กร 
ความเป็นผู้น า การท างานเป็นทีม การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ การปรับเปล่ียนและพัฒนาการท างานที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบให้ดีขึน้ได้ ประกอบด้วย 

1.1 ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป หมายถึง เป็นการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ เพ่ือจะสร้าง
เสริมทักษะความรู้ ความสามารถแบบกว้าง ๆ โดยสามารถน าเอาความรู้นั ้นไปใช้ประโยชน์
โดยทั่วไปได้ และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานกับงานประเภทอื่น  ๆ ได้ ประกอบด้วย 
สามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ เช่น คิด วิเคราะห์ เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจากส่ิงที่ได้
เรียนรู้เพ่ิมเติม การเสริมแรงจากหน่วยงานเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี สามารถน าเอา
ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมทั่วไป ไปใช้ประโยชน์และในการปฏิบัติงานได้  มีวุฒิภาวะและมี
ความพร้อมในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  หรือส่ิงที่ เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติง าน หัวข้อ
และบทเรียนในการฝึกอบรมที่ไม่ยากจนเกินไป รวมถึงระยะเวลาในการฝึกอบรมที่ไม่นานเกินไป 
ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ได้ดี มีโอกาสรับค าแนะน าที่ดีจากผู้อื่น เช่น วิทยากร หัวหน้างาน เป็นต้น     
ที่ช่วยส่งเสริมให้เรียนรู้ได้ดีขึ ้น เข้าใจระบบพืน้ฐานและกระบวนการท างานขององค์กร ทราบ
คุณค่า ทัศนคติ ความเชื่อและวัฒนธรรมขององค์กร ที่เป็นรากฐานในการเพ่ิมผลผลิตของการ
ปฏิบัติงานได้ ได้เรียนรู้วิธีการจัดบุคคล กลุ่ม ทีมงานและหน่วยงานเพ่ือการปฏิบัติงานขององค์กร  
ได้มีโอกาสท างานเป็นทีมอยู่เป็นประจ า ทราบและเข้าใจกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือหาวิธีการพัฒนา
แนวทางการปฏิบัติงาน และปรับปรุงให้สอดรับกับกลยุทธ์องค์กรได้ 
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1.2 ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง หมายถึง เป็นการเรียนรู้ที่จ าเป็นโดยเฉพาะส าหรับ
เจ้าหน้าที่พัสดุ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน เพราะเป็นการปฏิบัติงานที่มีลักษณะเฉพาะและ
ใช้อยู่ในหน่วยงาน การเรียนรู้เฉพาะอย่างนีจ้ะเป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับงานเฉพาะด้านโดยตรง 
ประกอบด้วย มีความต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ส่ิงที่เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ นัน้ มี
ผลท าให้อยากเรียนรู้องค์ความรู้ทั ง้หลายที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ ้น  หากมีหัวข้อการ
ฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ จะเกิดความต้องการอยากเรียนรู้เพ่ิมขึน้  ได้เข้ารวมการฝึกอบรม
ใด ๆ ที่มีกระบวนการฝึกอบรมที่ดี จะท าให้ เกิดความส าเร็จในการเรียนรู้มากขึน้  สามารถที่จะ
เรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้องยิ่งขึน้ ถ้าได้มีประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัสกับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ใน
กระบวนการท างานโดยตรง ได้เข้าร่วมฝึกอบรมความรู้เฉพาะทางเกี่ยวกับงานพัสดุ เพ่ือน าความรู้
ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่เป็นการเฉพาะ สภาพแวดล้อมทัง้ทาง
กายภาพและทางจิตวิทยาในที่ท างาน มีส่วนสนับสนุนให้ได้เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานเฉพาะได้ดีขึน้  สามารถเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงานและแนวทางการเพ่ิมสมรรถนะ
ของงานเฉพาะได้เรียนรู้ เพ่ือค้นหาแนวทางการปรับเปล่ียนวิธีการ กระบวนการปฏิบัติงาน และ
พัฒนางานให้ดียิ่งขึน้ 

2) ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง เป็นความสามารถของเจ้าหน้าที่พัสดุ ที่มี
ความพร้อมในการปฏิบัติงาน และได้มีความพยายามทุ่มเท กับงานที่ปฏิบัติใ ห้ส าเร็จเกิดเป็น
ผลลัพธ์ที่ น่าพึงพอใจ ซึ่งมีปัจจัยต่าง ๆ มาเกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการปฏิบัติงานให้
ทันเวลาการปฏิบัติงานที่มีความรวดเร็ว ซึ่งจะท าให้เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพได้ผลส าเร็จตามมาตรฐานและเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ 
ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีการใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างคุ้มค่าและ
ประหยัดมากที่สุด รวมถึงการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ โดยการ
น าเอาความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จะก่อเกิดให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดี ประกอบด้วย  

2.1 ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นความสามารถ 
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่ใช้ทักษะและความพยายามในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จและมีความถูกต้อง เพ่ือให้บุคลากรมีประสิทธิภาพผลปฏิบัติงานที่ดี ประกอบด้วย ทักษะ
ความสามารถในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ ทักษะความสามารถในการใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือ
ส าหรับการปฏิบั ติงาน ด้าน พัส ดุ  ทักษะความสาม ารถใน การสร้า งผลผ ลิตแ ละผล ลัพ ธ์               
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การปฏิ บัติงาน ด้าน พัสดุ  ทั กษ ะความสามารถ ในการวิเคราะห์ปัญห าด้าน พัสดุ  ทั กษ ะ
ความสามารถในการรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานด้านพัสดุ ทักษะความสามารถในการ
ดัดแปลงเคร่ืองมือต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ และทักษะความสามารถในการ
ส่ือสารส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

2.2 ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร หมายถึง เป็น
การพัฒนาทักษะการปฏิบั ติงานและหาวิธีแ ก้ไขปัญหาในการฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือให้ได้แนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่มีความยึดหยุ่นเกิด
ผลส าเร็จของงาน ประกอบด้วย การพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้องกับกระบวนการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุ การหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ดียิ่งขึน้  มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของปัญหาการปฏิบัติงานด้านพัสดุ และมีการหาแนวทาง
ปรับปรุงการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้มีความยืดหยุ่นมากขึน้  

2.3 ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง เป็นผลลัพธ์ที่ เกิดขึ ้นจาก
การปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือให้ได้ตามข้อตกลงที่จะต้อง
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดยมีปริมาณที่ เหมาะสมตามข้อตกลงที่
ก าหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมายขององค์กร ประกอบด้วย สามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตาม
ปริมาณงานด้านพัสดุและเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
ข้อตกลงด้านพัสดุที่ก าหนดไว้ในแผนงาน สามารถรับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถ
คาดการณ์ได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย และสามารถหาแนวทางแก้ไขปัญหาเมื่อได้รับงานด้านพัสดุที่มีปริมาณมากและ
ซ า้ซ้อน 

2.4 ด้านเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง เป็นผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ในเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานที่ถูกต้องตามหลักการ 
มีความเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึ ้น ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยลง ส่งมอบงานตรงตามข้อก าหนด ประกอบด้วย สามารถปฎิบัติงานด้านพัสดุได้
ตรงตามเวลาที่ก าหนดตามข้อตกลงในหน่วยงาน สามารถใช้เทคนิคในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้
สะดวกรวดเร็วขึ ้น  สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้ เป็นไปตามข้อกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง สร้างแนวทางในการก าหนดปฏิทินการปฏิบัติงานด้านพัสดุ
ของแต่ละกิจกรรมได้อย่างชัดเจน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด  
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และสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุและงานอื่น  ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จและ
ทันเวลา 

3) เจ้ำหน้ำที่พัสดุ หมายถึง ผู้มีหน้าที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับด้านพัสดุตามพระราชบัญญัติ
การจัดซือ้จัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยา -
เขตห าดให ญ่) ที่ สังกัดกลุ่ม คณะวิท ยาศาตร์ทางการแพทย์  จ านวน  6 คณะ ได้แก่ คณะ
แพทยศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะพยาบาล
ศาสตร์ และคณะเภสัชศาสตร์ 

4) มหำวิทยำลัยสงขลำนครินทร์ หมายถึง มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีทัง้หมด       
5 วิทยาเขต ในการศึกษาครัง้นี ้คือ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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บทท่ี 2 
เอกสำรและงำนวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
จากการวิจัยเร่ืองในการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
น ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดและเป็นเคร่ืองมือในการอภิปรายผลการวิจัยและน าเสนอผลการวิจัย 
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตัง้ไว้ โดยในบทนี ้จะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่จะศึกษา โดยมีเนือ้หาครอบคลุมในประเด็นส าคัญ ดังต่อไปนี ้ 

2.1 การเรียนรู้ (Learning) 
 2.1.1 ความหมายของการเรียนรู้ 
 2.1.2 ความส าคัญของการเรียนรู้ 
 2.1.3 ทฤษฎี แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ 
 2.1.4 องค์ประกอบหรือลักษณะของการเรียนรู้ที่ดี 
2.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร (Effective Employee Performance) 
 2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 2.2.2 ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  2.2.3 ทฤษฎี แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  2.2.4 องค์ประกอบหรือลักษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ ดังนี  ้
2.3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย (Research Conceptual Framework) 
 
 ผู้วิจัยขอน าเสนอการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี  ้
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2.1 กำรเรียนรู้ (Learning) 
 2.1.1 ควำมหมำยของกำรเรียนรู้ 

มนุษย์นับว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญขององค์กร จึงจ าเป็นต้องมีการเรียนรู้ 
เพ่ือพัฒนาเพ่ิมพูนระบบความรู้ ทักษะ ความช านาญ และสามารถน าความรู้ ทักษะต่าง ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ การเรียนรู้จึงเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองอันเน่ืองมาจากการฝึกหัดหรือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล อาจเกิดขึน้ได้
อย่างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งการเรียนรู้จะท าให้บุคลากรมีการปรับตัวทัง้ด้านส่วนตัว 
สังคม และส่ิงแวดล้อม เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ท่ามกลางกระแสของการเปล่ียนแปลงได้ โดย
องค์กรจะต้องมีการวางแผนการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป้าหมายที่ดีของ
การเรียนรู้ คือ การให้บคุลากรเกิดความเข้าใจ น าความรู้ ทักษะต่าง ๆ มาใช้กับการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย พร้อมทัง้สามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่จะมีการเปล่ียนแปลงไปในสภาพการณ์ที่จะ
เกิดขึ ้นในอนาคตด้วย ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอความหมายของการเรียนรู้ที่ได้จากการรวบรวม
วรรณกรรมต่าง ๆ ดังนี ้

Cronbach และ Rajaratnam (1963) ได้ให้ความหมายของ การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้
เป็นการแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมที่มีการเปล่ียนแปลง อันเป็นผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ที่แต่ละ
บุคคลประสบมา  และ Kimble (1964) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ เป็นการเปล่ียนแปลงค่อนข้างถาวร
ในพฤติกรรม อันเป็นผลมาจากการฝึกที่ได้รับการเสริมแรง เป็นไปในทิศทางเดียวกับที่ Lovell 
(1980) ได้ให้ความหมายของ การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงศักยภาพของ
ความสามารถของบุคคล ซึ่ งการเปล่ียนแปลงนีเ้ป็นไปในลักษณะที่ค่อนข้างถาวร และเป็นผลมา
จากการที่บุคคลมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม  รวมถึง Baron (1989) ได้ให้ความหมายของ การ
เรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่คงทนถาวร ซึ่งการเปล่ียนแปลงนัน้
เป็นผลมาจากประสบการณ์ 

ส่วน Hilgard และ Bower (1981) ได้ใ ห้ นิยามของ การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็ น
กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากประสบการณ์และการฝึก ทัง้นีไ้ม่รวมถึงการ
เปล่ียนแปลงของพฤติกรรมที่ เกิดจากการตอบสนองตามสัญชาตญาณ ฤทธ์ิของยา หรือสารเคมี 
หรือปฏิกิริยาสะท้อนตามธรรมชาติของมนุษย์ 

จากความหมายข้างต้น  Bennett และ O’Brien (1994) ได้กล่า วว่า การเรียน รู้เป็ น
ความสามารถของบุคคลในการสร้างสรรค์อย่างต่อเน่ืองและมีระดับเพ่ิมขึน้ที่จะเรียนรู้ ปรับตัว   
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และเปล่ียนเป็นพฤติกรรม เป็นกระบวนการพิจารณาส่ิงที่ผิดพลาด และเรียนรู้จากความผิดพลาด
ในอดีต ซึ่งการเรียนรู้จะเกิดขึน้ได้ใน 4 ลักษณะ ดังนี ้

1) การเรียนรู้จากการแก้ปัญหา (Problem Oriented Learning) เป็นการเรียนรู้จากการ
แก้ปัญหาที่ เกิดขึน้จริง ซึ่ งจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงาน ปัญหาที่ เกิดขึ ้นจากการ
ปฏิบัติงานจะเป็นตัวก าหนดว่าจะต้องเรียนรู้อะไรบ้างจึงจะแก้ปัญหานัน้ได้ 

2) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้เป็นทีมจะท าให้สมาชกิในทีมได้
คิดอย่างลึกซึง้เกีย่วกับแนวความคิดที่ซับซ้อน ซึ่งเป็นส่ิงที่จ าเป็นในการพัฒนาองค์กร 

3) การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Action Learning) การเรียนรู้โดยการปฏิบัติจะสอนให้บุคคล
เรียนรู้โดยผ่านการแก้ปัญหา และการพัฒนาแนวทางการแก้ปัญหาเก่าไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา
ใหม่ 

4) การเรียนรู้และท างานร่วมกันในลักษณะเป็นเครือข่าย เป็นลักษณะของความสัมพันธ์
ในแนวราบมากกว่าแนวด่ิง คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ของกันและกัน มีการแลกเปล่ียน
ความคิดหรือทรัพยากรระหว่างกันตามความสมัครใ จ แต่ไม่มีการบังคับบัญชาส่ังการ ไม่มี
โครงสร้างอ านาจ  ดังนั ้นจุ ดร่วม ของบุคคลที่ เข้าม าเชื่อ มโยงเป็น เครือข่ายจึ งได้แก่ การมี
แนวความคิดคล้ายคลึงกัน มีความสนใจหรือปฏิบัติงานในเร่ืองเดียวกัน 

นอกจากนี ้อารี พันธ์มณี (2534) และ ประดินันท์ อุปรมัย (2540) ได้ให้ความหมายของ 
การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอันมีผลเน่ืองมาจาก
การได้รับประสบการณ์ โดยการเปล่ียนแปลงนัน้ เป็นเหตุท าใ ห้บุคคลเผชิญสถานการณ์เดิม
แตกต่างไป จากพฤติกรรมเดิมสู่พฤติกรรมใหม่ที่ ค่อนข้างถาวร เป็นประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมหมายถึงทัง้ประสบการณ์ทางตรงและประสบการณ์ทางอ้อม  และ
พฤติกรรมใหม่นี ้เป็นผลมาจากประสบการณ์หรือการฝึกฝน ไม่ใช่ผลจากการตอบสนองตาม
ธรรมชาติ สัญชาตญาณ วุฒิภาวะ พิษยาต่าง ๆ อุบัติเหตุ หรือความบังเอิญ  รวมถึง ชวนันท์     
ชาญศิลป์ (2552) ได้ให้ความหมายของ การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนพฤติกรรมของ
บุคคลอันเน่ืองมาจาก การเผชิญสถานการณ์ โดยเฉพาะสถานการณ์ซ า้ ๆ โดยที่ไม่ได้เป็นสัญชาติ
ญาณ หรือเป็นส่วนของพัฒนาการโดยปกติ 

ส่วน ดวงพร หวานเย็น (2556) ได้ระบุความหมาย การเรียนรู้ ไว้สัน้ ๆ  ว่า การเรียนรู้เป็น
กระบวนการที่ท าให้บุคคลเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทางความคิด สามารถเรียนได้จากการได้ยิน การ
สัมผัส การอ่าน การใช้เทคโนโลยี 
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จากที่กล่าวมาข้างต้นทัง้หมดทาง ผู้วิจัยจึงสามารถน ามาสรุปความหมายของค าว่า การ
เรียนรู้ ได้ว่า เป็นการที่เจ้าหน้าที่พัสดุได้เพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะความช านาญ  และ
ความสามารถที่จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปในทางที่ดี และสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร โดยที่บุคคลมีความต้องการ 
มีแรงจูงใจ มีความพร้อมที่จะเรียนรู้ ได้มีการเสริมแรง ได้เรียนรู้หรือได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมทัง้
แบบทั่วไปและแบบเฉพาะทาง ประกอบกับการได้รับองค์ประกอบที่ ส่งเสริมการเรียนรู้ ทั ง้ที่
เกี่ยวกับผู้เรียนรู้ หัวข้อและบทเรียนที่จะเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ และสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 
และอื่น ๆ  ที่เกี่ยวข้อง ได้เรียนรู้งาน ระบบงาน วัฒนธรรมองค์กร ความเป็นผู้น า การท างานเป็นทีม 
การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ การปรับเปล่ียนและพัฒนาการท างานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ
ให้ดีขึน้ได้ 
 
 2.1.2 ควำมส ำคัญของกำรเรียนรู้ 

การเรียนรู้นับว่าเป็น ส่ิงส าคัญใน การพัฒนาบุ คลากรใน องค์ก ร หากองค์กรได้ให้
ความส าคัญแก่บุคลากรได้เรียนรู้ จะส่งผลให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ความช านาญ ช่วย
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนั และการเรียนรู้ของ
บุคลากรก็เป็นอีกอย่างหน่ึงที่จะช่วยองค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโดยเฉพาะ
ในยุคของการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติจึงได้ถูกน ามา
แก้ปัญหาระหว่าง คน งาน และองค์กรได้ องค์กรจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญแก่บุคลากรได้เรียนรู้ 
เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถน าเทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ 

การเรียนรู้จึงถือเป็นกระบวนการหลักที่อยู่ในองค์กร ในสภาพการแข่งขันที่เปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว องค์กรต้องค านึงถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Delahaye (2005) ที่กล่าวว่า การแข่งขันขององค์กรขึน้อยู่ที่
ความสามารถและอัตราความเร็วในการเรียนรู้ของบุคลากร โดยแนวคิดของดีลาฮาเยได้น าเสนอ
เกีย่วกับความส าคัญของกระบวนการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์ โดยได้แบ่งกระบวนการเรียนรู้ไว้ 
3 ระดับ ดังนี  ้

1) ระดับจิตใต้ส านึก (Subconscious Level) ซึ่งประกอบไปด้วย 
  1.1 ความรู้ภายในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) มี 2 องค์ประกอบ คือ ความรู้

ความเข้าใจ (Cognitive Elements) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีผลโดยตรงต่อรูปแบบความคิดของ
บุคคล โดยแต่ละบุคคลจะรับรู้และอธิบายปรากฏการณ์ของส่ิงแวดล้อมที่ตนเองได้ประสบมา
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รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมแตกต่างกันไปตามลักษณะรูปแบบความคิดของแต่ละคน 
และความช านาญ (Technical Elements) มีความหมายครอบคลุมทักษะฝีมือ เป็นความรู้ภายใน
ตัวบุคคลที่มองเห็นได้ชัดเจนจากพฤติกรรมที่แสดงออก เป็นความรู้ที่ เฉพาะเจาะจงใช้กับบริบทที่
ก าหนดเท่านัน้ 

  1.2 การตัง้ข้อสันนิษฐาน (Paradynamic Assumptions) ซึ่งการตัง้ข้อสันนิษฐาน
นีจ้ะท างานร่วมกับความรู้ภายในตัวบุคคล เพ่ือสร้างพลังในการควบคุมจิตใต้ส านึกแก่บุคคล ซึ่ ง
พลังในการควบคุมจิตใต้ส านึกของบุคลากรเป็นส่ิงที่องค์กรต้องให้ความส าคัญ ต้องให้บุคคลากร
ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบเพ่ือเปล่ียนแปลงและปรับเปล่ียนความรู้ภายในตัวบุคคลและการ
ตัง้ข้อสันนิษฐาน ให้มีทิศทางที่จะส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการในระดับจิตส านึก 

2) ระดับความรู้สึก (Emotions) มีบทบาทส าคัญต่อการเรียนรู้ของบุคคลในระดับสูง 
เพราะการเรียนรู้จะประสบผลส าเร็จหรือไม่นัน้ ขึน้อยู่กับความรู้สึกของผู้เรียนรู้เป็นส าคัญ 

3) ระดับจิตส านึก (Conscious Level) ซึ่งประกอบ ไปด้วยกระบวนการคิดวิเคราะห์ 
(Critical Thinking) ได้แก่ กระบวนการคิดแก้ปัญหา กระบวนการคิดสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 
กระบวนการติดตามประเมินผล กระบวนการคิดแบบมีเหตุมีผล กระบวนการตอบสนองอย่างมีเหตุ
มีผล และกระบวนการสะท้อนผลการวิเคราะห์ (Critical Reflection) เป็นกระบวนการที่จะปรากฏ
ออกมาในรูปแบบของการตัง้ข้อสันนิษฐานตามเง่ือนไขและการตัง้ข้อสันนิษฐานตามเหตุและผลซึ่ง
กระบวนการทั ง้ 2 อย่างนีจ้ะมีปฏิสัมพันธ์กันได้ตลอดเวลา การท างานขององค์ประกอบในระดับ
จิตส านึก จะได้รับอิทธิพลจากองค์ประกอบความรู้สึกและองค์ประกอบในระดับจิตใต้ส านึกแล้ว
ส่งผลไปยังองค์ประกอบความรู้ที่ชัดแจ้ง ขณะเดียวกันตัวมันเองก็ส่งผลกลับไปยังองค์ประกอบใน
ระดับจิตใต้ส านึก 

จากความส าคัญของกระบวนการเรียนรู้ข้างต้น จะเห็นได้ว่ากระบวนการท างานของระดับ
จิตใต้ส านึกและจิตส านึกเป็นการท างานภายในตัวบุคคล ซึ่งจะสะท้อนผลการท างานออกมาให้
เห็นได้ด้วยพฤติกรรมที่แสดงออก ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่อยู่ในระดับกิจกรรมพฤติกรรมที่แสดงออก
ได้รับอิทธิพลจากองค์ประกอบความรู้ที่ชัดแจ้ง กระบวนการคิดวิเคราะห์ กระบวนการสะท้อนผล
การวิเคราะห์  โดยอาจได้รับอิทธิพลจากการท างานร่วมกันครบทั ง้ 3 ส่วน และอาจได้รับอิทธิพล
โดยตรงจากองค์ประกอบความรู้ภายในตัวบุคคลหรือองค์ประกอบการตัง้ข้อสันนิษฐานที่อยู่ใน
ระดับจิตใต้ส านึกการเรียนรู้ท าให้บุคคลสามารถเพ่ิมพูนความรู้ ได้รับความรู้ใหม่ ๆ และท าให้เกิด
ความเข้าใจซึ่ งจะส่งผลให้บุคคลนั ้น ๆ เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการกระท าที่ส่งผล      
ในด้านสติปัญญา ด้านทักษะความช านาญ และด้านอารมณ์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ        
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สมนึก ศรีปริวาทิน (2552) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้ที่ ดีเป็นความส าคัญที่จะสามารถเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมและการกระท าของบุคคลนั ้นได้ ซึ่งจะต้องเกิดควบคู่กับการท างาน โดยต้องอยู่บน
พืน้ฐานของผลการปฏิบัติงานและต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่ งเป็นการท างานที่
เน้นที่ความส าคัญของกระบวนการเรียนรู้หรือเรียนรู้วิ ธีการเรียนรู้และต้องมีการก าหนดแนว
ทางการเรียนรู้ การพัฒนาความรู้ ทักษะ เจตคติที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งองค์กรต้องถือว่าการเรียนรู้เป็น
ส่วนหน่ึงทีบุคลากรในองค์กรทุกคนต้องปฏิบัติ 

นอกจากนี ้Nonaka และ Takeuchi (1995) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการเรียนรู้ ไว้ว่า 
หากในตัวบุคคลมีความรู้ที่แฝงเร้นอยู่ (Tacit Knowledge) หากจะให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรก็ต้อง
เปล่ียนเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้เพ่ือการปฏิบัติงานได้ (Explicit Knowledge) และต้องมีการ
จัดระบบโดยมีกระบวนการที่ส าคัญ ดังนี ้

1) กระตุ้นหรือจัดบรรยากาศเอือ้ต่อการที่บุคลากรในองค์กรถ่ายทอดหรือแสดงความรู้
ภายในตนเองออกมาเรียกว่า การถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ (Socialization : S) 

2) ความรู้ที่ถ่ายทอดออกมาต้องจัดให้เป็นความรู้ที่องค์กรสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 
(Externlization : E) 

3) บุคคล ทีม หรือองค์กร  สามารถน าความรู้ที่ ถ่ายทอดออกมาไปประยุกต์ในการ
ปฏิบัติงานได้ (Combination : C) 

4) บุคคล ทีม หรือองค์กร น าความรู้ที่ถ่ายทอดไว้ในองค์กรไปปรับประยุกต์กับความรู้
ภายในจนเกิดเป็นกระบวนการเพ่ิมความรู้ใหม่ภายในตนเอง (Internalization : I) 

ซึ่งความรู้ใหม่หรือนวัตกรรมที่เกิดขึน้นี ้ถ้าหากเป็นทักษะ หรือความรู้ที่แฝงเร้นอยู่ภายใน
ตนเองอีกครัง้ก็จะไม่เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ส าหรับองค์การ ต้องเร่ิมกระบวนการถ่ายทอดอีกครั ้ง 
จึงเรียกแบบจ าลองนีว้่า SECI Model 

องค์กรจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนา โดยปกติแล้วองค์กรนั ้น
จะพัฒนาเองไม่ได้  ถ้าขาดบุคลากรที่มีคุณภาพ การเรียนรู้ของบุคลากรจึงมีความส าคัญต่อองค์กร 
ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอความส าคัญและประโยชน์ของการเรียนรู้ที่ได้จากการรวบรวมวรรณกรรม
ต่าง ๆ ดังนี ้

พงศ์สิทธ์ิ พราหมณ์ชื่น (2556) ได้ให้ ความส าคัญของการเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นการ
พัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ด้วยการเรียนรู้ การให้การศึกษา หรือกิจกรรมอื่น ๆ เพ่ือ
เพ่ิมคุณภาพผลผลิตให้มากขึน้ ทั ง้ยังรวมไปถึงการพัฒนาองค์กรให้เกิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุง
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ให้มีความก้าวหน้าอยู่ เสมอ ทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนในการพัฒนาบุคลากรไม่ว่าจะเป็น
รัฐวิสาหกิจ เอกชน หรือรัฐบาลได้ให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างมาก 
เพราะจะช่วยเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) ได้ให้  ความส าคัญของการเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็น
กระบวนการส่งเสริมความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติ หรือความเป็นบุคคลที่
สมบูรณ์ให้แก่บุคลากรขององค์การ ซึ่งการ เรียนรู้และพัฒนาจะมีความส าคัญและสนับสนุน
ส่งเสริมการสร้างประโยชน์ร่วมกันระหว่างองค์กรและบุคลากร ดังนัน้  การเรียนรู้และพัฒนาที่จะ
ประสบความส าเร็จจึงต้องมีการศึกษา การวางแผน และการด า เนินงานให้สอดคล้องกับการ
พัฒนาขององค์กรโดยรวม โดยทัง้บุคคลและองค์กรจะได้รับผลประโยชน์จากการเรียนรู้และพัฒนา
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม  

นาฏสุดา เชมนะสิริ (2542) ได้ให้  ความส าคัญของการเรียน รู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็น
กระบวนการอย่างมีระบบซึ่งมุ่งหมายที่จะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และเจตคติ เพ่ือให้
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ รับการเรียนรู้และพัฒนา การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอาจเป็นความคล่องแคล่วกระฉับกระเฉงในการปฏิบัติงาน การรู้จักเลือกใช้
เคร่ืองมือต่าง ๆ เหมาะสมดีขึน้ การรู้จักใช้ความรู้ทางเทคนิคต่าง ๆ  ความสามารถในการแก้ปัญหา
และมีเจตคติที่ต้องการปฏิบัติงาน นอกจากนีก้ารเรียนรู้และพัฒนายังมุ่งหวังที่จะให้ความส าคัญ
แก่บุคลากรได้น าความรู้ แนวคิดใหม่ ๆ และความช านาญที่ได้รับไปใช้ปฏิบัติจริงอย่างช านาญ 
เพ่ือการปฏิบัติงานให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือหน่วยงานนัน้ ๆ  

เสาวลักษณ์ สุขวิ รัช (2549) ได้ใ ห้  ความส าคัญของการเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็น
กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมทัง้มวล ได้แก่ การเปล่ียนแปลงความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัด
การศึกษาให้กับทุกคนและทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึง
ปรารถนาของสังคม และประเทศชาติ  รวมไปถึงการฝึกอบรม การสอนงาน การสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน หรือแม้แต่กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย 

กมล อดุลพันธ์ (2523) ได้ให้ ความส าคัญของการเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้และการพัฒนา
เป็นการด าเนินการที่ส าคัญเกี่ยวกับการส่งเสริมให้กับบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะใน
การปฏิบัติงานที่ ดีขึน้ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึน้  หรืออีกนัยหน่ึงเป็นกระบวนการที่ต้องท าต่อเน่ืองกันตลอดเวลาที่บุคลากร
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ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร เพราะความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องเปล่ียนไปด้วย จึงต้องมี
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 

จากที่กล่าวมาข้างต้นทัง้หมดทาง ผู้วิจัยจึงสามารถน ามาสรุป ความส าคัญของการเรียนรู้ 
ได้ว่า การเรียนรู้เป็นกระบวนการส าคัญของการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันที่
จะต้องมีการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาให้เกิดความรู้ มีการฝึกฝนทักษะ ความสามรถ ความพร้อม ความ
ช านาญในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และยังช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมที่ ดี
ต่อองค์กรที่สนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น รวมถึงเป็นการส่งเสริมและพัฒนา
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้าง ให้มีความรู้
ความเข้าใจด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้าง
ตามหลักวิชาชีพ และเสริมสร้างทักษะที่จะใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย สามารถน า
ความรู้ที่ ได้ไปปรับใช้หรือประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ช่วย ปลูกฝัง
ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ค่านิยม และปรัชญา ของการเป็นเจ้าหน้าที่พัสดุที่ดีอีกด้วย   
  

2.1.3 ทฤษฎี แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับกำรเรียนรู้ 
การเรียนรู้เป็นเร่ืองที่กว้างและเป็นแนวคิดพืน้ฐานที่ส าคัญส าหรับบุคลากรในองค์กรที่

จะต้องทราบและท าความเข้าใจ ซึ่งการเรียนรู้เป็นพืน้ฐานที่ส าคัญที่จะช่วยให้สามารถก าหนด
รูปแบบของพฤติกรรมที่จะแสดงออกให้ถูกต้องและเหมาะสม ทัง้ยังเป็นแนวคิดพืน้ฐานที่จะใช้เพ่ือ
ปรับพฤติกรรม ซึ่ งไม่ว่าจะเป็นบุคลากรในระดับใด หรือปฏิบัติงานในหน้าที่ ใดก็ตามก็จ าเป็น
จะต้องมีการเรียนรู้ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตามขอบเขตหน้าที่รับผิดชอบและ
ตรงตามวัตถุประสงค์และขององค์กร การที่องค์กรมีการขับเคล่ือนและมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองบนพืน้ฐานของการเรียนรู้แก่บุคลากรในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นด้านทักษะ 
ด้านความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม ทัศนคติ การบริหาร จะท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดการ
เรียนรู้ด้วยตนเองก่อให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ต่อบุคคลในองค์กร ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอแนวคิด
ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ที่ได้จากการรวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ ดังนี  ้

ASTD (2005) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การเรียนรู้ระดับบุคคล ไว้ว่า การเรียนรู้ของบุคคล
เป็นส่ิงที่จ าเป็นและมีความส าคัญด้วยเหตุผลหลายประการ ได้แก่ ช่วยในการปฏิบัติงานที่ต้องใช้
ความรู้หรือทักษะพิเศษ อีกทัง้ในการปรับเปล่ียนงาน บุคลากรจ าเป็นต้องปรับตัวให้ได้ต่อการ
เปล่ียนแปลงดังกล่าว การเรียนรู้จึงมีความจ าเป็นต่อการเปล่ียนหน้าที่ในงานที่ได้รับหมายรวมถึง
การที่จะประสบความส าเร็จในองค์กร บุคลากรที่ดี จึงควรหาวิธีการในพัฒนาและปรับปรุงทักษะ
ของตน เอ ง กา รเรียน รู้และกา รพัฒนา จึงเป็ นส่ิ งที่ ดีต่อทั ้งบุคลากรแ ละองค์กร รวม ถึ ง            
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Zalman (1991) ระบุว่า เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ ที่มุ่งใ ห้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่าง
ถาวร โดยเฉพาะด้านทักษะ ความรู้ และพฤติกรรม ซึ่งจะช่วยให้การปรับปรุงศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ ้นกว่าเดิม  ส่วน Somasundaram (2004) ได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับ การเรียนรู้ระดับองค์กร ไว้ว่า การเรียนรู้และพัฒนาเป็นส่ิงหน่ึงที่จะช่วยให้องค์กร
อยู่รอดในสภาวะแวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การจะท าให้องค์กรเกิดความ
ได้เปรียบจ าเป็นที่ต้องใช้บุคลากรซึ่งมีความสามารถในการประมวลความรู้ ทักษะ ที่มีการแปรผล
ออกมาให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพกับองค์กร การเรียนรู้จึงเป็นส่ิงที่ท าให้บุคลากรมีความรู้
และทักษะที่จะน าไปประมวลผลและส่งออกเป็นพฤติกรรมได้ 

น้อย ศิริโชติ (2552) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้และพัฒนาเป็น
ส่ิงจ าเป็นและเป็นภารกิจที่ส าคัญประการหน่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และยิ่งมี
ความจ าเป็นมากขึน้เมื่อหน่วยงานมีการขยายตัวซึ่งต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญใน
การปฏิบัติงานจ านวนมากขึน้ แต่อย่างไรก็ตามการเรียนรู้และพัฒนาจะประสบความส าเร็จหรือไม่
นัน้จะต้องขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ของเรียนรู้เป็นส าคัญ โดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์ สรุปได้ดังนี ้

1) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
2) เพ่ือที่จะเร่งกระบวนการเรียนรู้ให้ได้ภายในเวลาอันสัน้  
3) เพ่ือลบล้างข้อบกพร่องความผิดพลาดของบุคลากร 
4) เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร 
5) เพ่ือการพัฒนาทักษะหรือพัฒนาตัวบุคลากรส าหรับต าแหน่งที่รับผิดชอบมากขึน้ 
6) เพ่ือปรับปรุงการบริหารของหน่วยงาน 
ธัญญา ผลอนันต์ (2550) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การ เรียนรู้ของบุคลากร ไว้ว่า เป็ น

กระบวนการด าเนินงานขององค์กรในอันที่จะพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรู้ ความช านาญ ตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพ่ิมพูนประสิทธิภาพขององค์กรทัง้ในปัจจุบันและอนาคต 

วิจิตร อาวะกุล (2540) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การเรียนรู้ ไว้ว่า การเรียนรู้เป็นลักษณะของ
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมจากผลของการเรียนรู้ที่เปล่ียนแปลงไปหลังจากได้รับการพัฒนาแล้ว 
พฤติกรรมนั ้นต้องวัดได้ สังเกตได้ ท าให้ทราบว่าการเรียนรู้บรรลุจุดหมายหรือไม่ วัตถุประสงค์ที่ ดี
ต้องระบุความสามารถที่ยอมรับได้ ที่เกิดจากภายหลังการเรียนรู้ของบุคลากรที่เข้ารับการเรียนรู้ 
เช่น จากไม่ รู้ เมื่อพัฒนาแล้วมีความรู้เพ่ิมขึน้  จากท าไม่ได้ เปล่ียนเป็นท าได้ จากการแก้ปัญหา
ไม่ได้ เป็นแก้ปัญหาได้ จากส่ิงที่ไม่คุ้นเคย ให้เกิดความคุ้นเคย ไม่กังวล จากหลักการทฤษฎี เกิด
การปฏิบัติได้ 
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เครือวัลย์ ล่ิมอภิ ชาต  (2532) ได้ใ ห้แนวคิดเกี่ยวกับ การ เรียน รู้ ไว้ว่า การเรียน รู้มี
ความหมายที่สอดคล้องและคล้ายคลึงกันกับการพัฒนาจึงมักมีการใช้ค าว่า การเรียนรู้และพัฒนา 
ซึ่ง 2 ค านีม้ีความหมายแตกต่างกันคือ การเรียนรู้ จัดขึน้ส าหรับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ในเร่ือง
เทคนิคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน เพ่ือท าให้สามารถปฏิบัติงานเฉพาะอย่างใดอย่างหน่ึง โดยใช้
ระยะเวลาสัน้ ๆ ในขณะที่การพัฒนาจัดขึ ้นส าหรับบุคลากรระดับผู้บริหาร เน้นในเร่ืองของทฤษฎี 
แนวความคิดและหลักการ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ใช้ระยะเวลานานในการด าเนินการ ดังนัน้การเรียนรู้
และการพัฒนามีลักษณะที่แยกกันไม่เด็ดขาด เพราะการเรียนรู้ก็มีส่วนที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร
ระดับบริหาร ในเร่ืองของทฤษฎี แนวความคิดและหลักการ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทั่วไปเช่นเดียวกับ
การพัฒนา 

ปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในองค์กรภาครัฐได้ให้ความสนใจในการลงทุน
เกี่ยวกับการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สมัยใหม่ที่มองทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นสินทรัพย์ขององค์กรที่มีสภาพเป็น “ทุน” (Capital) 
หรือ “ทุนมนุษย์” (Human Capital) โดยการที่องค์กรจัดการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร ภายในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึง เพ่ือให้ เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เกิดความเจริญก้าวหน้าของ
บุคลากร ซึ่งสอดคล้องตามทฤษฎี ของ Leonard (1986) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การพัฒน า
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า 

1) การเรียนรู้ เป็นกิจกรรมที่ได้รับการออกแบบมาเพ่ือปรับปรุงป ระสิทธิภ าพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน  

2) การศึกษา เป็นกิจกรรมที่ออกแบบมาเพ่ือปรับปรุงทักษะความสามารถโดยรวมของ
บุคลากรให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนดและนอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน  

3) การพัฒนา จะเกี่ยวข้องกับการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้ก้าวไปพร้อมกับ
องค์กรในขณะที่ได้รับการพัฒนา เปล่ียนแปลง และเติบโต 

ความพร้อมของทุนมนุษย์ จะประกอบด้วย ความสามารถ โดยเฉพาะในส่วนที่ เกี่ยวข้อง
กับความรู้และทักษะความรู้ด้านวิชาชีพหรือด้านเทคนิคที่เกิดจากการศึกษาเรียนรู้ ทักษะ คือ ส่ิงที่
ได้จากการฝึกปฏิบัติอัน เป็นผลม าจากความสามารถของบุคล ากร ทั ศนคติ จะขึ ้นอยู่กั บ
คุณลักษณะของบุคลากร และความสามารถทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น  จะครอบคลุม
นวัตกรรม ความยืดหยุ่น และคุณลักษณะในการปรับตัวทัง้ในระดับองค์กรและระดับบุคคล 

รวมถึง Becker (1964) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า การ
พัฒนาทุนมนุษย์ที่มีรากฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ เป็นทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการศึกษาเรียนรู้
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และการพัฒนา ถือเป็นการลงทุนที่มีความส าคัญที่ สุดเพ่ือการพัฒนาบุคลากร ได้ก าหนด
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การลงทุนในการพัฒนาบุคลากรด้านการเพ่ิมทักษะใหม่และความรู้ใหม่ ซึ่งได้พิสูจน์
แล้วว่าสามารถเพ่ิมผลิตผลมากกว่าต้นทุนที่เสียไป 

2) องค์กรควรลงทุนพัฒนาทักษะและความรู้เฉพาะด้านให้กับบุคลากรขององค์กร ส าหรับ
ทักษะทั่วไปนัน้บุคลากรควรพัฒนาด้วยตัวเอง 

3) องค์กรจ าเป็นต้องป้องกันทุนมนุษย์ จากการถูกถ่ายโอนไปยังองค์กรอื่นด้วย 
ส่วนทฤษฎีเง่ือนไขการเรียนรู้ของ Gagne (1985) ซึ่งเป็นทฤษฎีแบบผสมผสานซึ่งเชื่อว่า

ความรู้มีหลายประเภท บางประเภทสามารถเข้าใจได้อย่างรวดเร็วไม่ต้องใช้ความคิดที่ลึกซึง้ บาง
ประเภทมีความซับซ้อนจ าเป็นต้องใช้ความสามารถในขัน้สูงที่เกิดขึน้ เป็นการน าเอาทฤษฎีการ
เรียนรู้แบบส่ิงเร้าและการตอบสนองกับทฤษฎีความรู้ในลักษณะของการจัดล าดับการเรียนรู้ ซึ่ง
การที่กาเย่เลือกที่จะผสมผสานแต่ละทฤษฎีเข้าด้วยกันนั ้น เพราะเชื่อว่าไม่มีทฤษฎีใดสามารถ
อธิบายการเรียนรู้ของบุคคลได้โดยสมบูรณ์  

นอกจากนี ้การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ยังมองว่าบุคลากรมีส่ิงที่มีคุณค่าสูงอยู่
ภายใน ได้แก่ เทคโนโลยี ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และสมรรถนะที่แฝงอยู่ และมีความจ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน  เช่น ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ หากองค์กรได้น าแนวคิด
เกี่ยวกับการเรียนรู้และพัฒนายุคสมัยใหม่มาใช้ประกอบกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
สารสนเทศ จะช่วยให้การเรียนรู้เกิดความสะดวกให้กับทุก ๆ ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ทัง้องค์กร และ
ผู้เกี่ยวข้อง บุคลากรจะมีความเป็นอิสระในเร่ืองของเวลาและสถานที่ ช่วยลดค่าใช้จ่ายขององค์กร 
และสามารถเข้าสู่บทเรียนที่ใดก็ได้ที่มีการติดตัง้ระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต สามารถควบคุม
หลักสูตรที่เข้าไปเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ส่ือสารระหว่างกันได้ และการเรียนรู้แบบอิเล็กทรอนิกส์ใน
ปัจจุบันสามารถท างานได้หลากหลายรูปแบบ เช่น การเรียนรู้ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning), 
การฝึกอบรมผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์  (e-Training), การประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน (Conference), 
การเรียนการสอนบนเว็บ (Web-Based Learning), การเรียนรู้ที่ใ ช้เทคโนโลยีในการถ่ายทอด
เนือ้หา (Web Based Technology), การเรียนทางไกล (Distance Learning) และการเรียนรู้โดย
อาศัยคอมพิวเตอร์ (Computer Based Learning) เป็นต้น  ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอแน วคิด          
ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ที่ได้จากการรวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ 
ดังนี ้
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ธีรวดี ถังคบุตร (2560) และ ปรัชญนันท์ นิลสุข (2554)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ e-Learning 
ไว้ว่า เป็นการเรียนเนือ้หาหรือสารสนเทศซึ่งใช้การน าเสนอด้วยอักษรภาพน่ิงผสมผสานกับการใช้
ภาพเคล่ือนไหว วีดีทัศน์และเสียง โดยอาศัยเทคโนโลยีของเว็บในการถ่ายทอดเนือ้หา รวมทัง้การ
ใช้เทคโนโลยีระบบการจัดการเรียนรู้ในการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ ดังนัน้ การเรียนการสอนใน
ปัจจุบันจะต้องพัฒนาระบบให้ผู้เรียนเข้าถึงข้อมูลและเนื ้อหาได้ทุกที่  ทุกเวลา โดยการน า  e-
learning แบบ LMS (Learning Management System) ในการจัดระบบกระบวนการเรียนการ
สอนในระบบออนไลน์ เช่น การจัดให้มีเคร่ืองมือการส่ือสารต่าง ๆ ได้แก่ e-mail, web board 
ส าหรับตัง้ค าถามหรือแลกเปล่ียนแนวคิดระหว่างผู้เรียนด้วยกัน หรือระหว่างผู้เรียนกับผู้สอน มีการ
ทดสอบหลังเรียนเพ่ือวัดผลการเรียน มีระบบบันทึกติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการเรียน 
โดยผู้เรียนที่เ รียนจาก e-Learning จะศึกษาเนื ้อหาในลักษณะออนไลน์จากเคร่ืองมือที่มีการ
เชื่อมต่อกับระบบคอมพิวเตอร์ เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ได้ทุกที่ ไม่ยึดติดกับเวลา 

Driscoll (1998) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ Online Learning ไว้ว่า การเรียนรู้ที่เป็นลักษณะ
ของการเรียนการสอนโดยส่ือหลายมิติ บทเรียนมีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างผู้เรียนกับบทเรียนและ
สร้างให้เกิดการเรียนรู้ที่ท าให้ผู้เรียนสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป โดยบทเรียน
และเนื ้อหาวิชาในการเรียนออนไลน์นัน้จะมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง พัฒนาให้ทันสมัยอยู่
ตลอดเวลา มี 5 ขัน้ตอน ได้แก่ การประเมินความจ าเป็นของผู้เรียน การเลือกวิธีการที่เหมาะสม
ที่สุด การออกแบบบทเรียน การสร้างแผนงาน และการประเมินผลบทเรียน  

ดังที่กล่าวไว้ข้างต้นเกี่ยวกับแนวคิดของการเรียนรู้ที่เป็นพืน้ฐานของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในเชิงการพัฒนาบุคลากร และการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่มองทรัพยากรมนุษย์
เป็นทุนมนุษย์ สอดคล้องกับองค์กรภาครัฐที่ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ยุคสมัยใหม่มาใช้
ประกอบกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลให้การพัฒนาบุคลากรในองค์กรภาครัฐ
มีการปฏิบัติงานที่เกิดประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเฉพาะในกลุ่มเจ้าหน้าที่บุคลากรสายสนับสนุนที่
ถือได้ว่ามีความส าคัญกับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพราะจะช่วยให้การด าเนินงานต่าง ๆ 
เป็นไปตามพันธของมหาวิทยาลัย ปัจจุบันจะเห็นได้ว่าหลาย ๆ องค์กรจะให้ความส าคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากรในทุกระดับ เน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการและวิธีการหน่ึงที่จะ
เสริมสร้าง และเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น  ความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการในการปฏิบัติงานที่ดี และการพัฒนาบุคลากรยังช่วยเพ่ิมพูน
และส่งเสริมปัจจัยต่าง ๆ เช่น การศึกษาต่อ การสัมมนา การศึกษาดูงาน และการเรียนหลักสูตร
ระยะสัน้  ซึ่งจะน าไปสู่ป ระสิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน การเรียน รู้ผ่านระบบออนไลน์จึ ง                  
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ที่เป็นต้องการขององค์กรภาครัฐ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้
ภายใต้ระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ เช่น  หลักสูตรการเขียนหนังสือราชการ หลักสูตรการ
วางแ ผนกลยุ ทธ์ หลักสูตรการเสริมสมรรถนะด้าน เท คโน โลยีสารสนเทศ เช่นเดียวกัน ที่
กรมบัญชีกลาง ในฐานะหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่ก ากับ ดูแล ก าหนดกฎระเบียบ และก าหนด
แนวทางปฏิบัติที่เกี่ยวกับการจัดซื อ้จัดจ้าง รวมทัง้ส่งเสริมและพัฒนาเจ้าหน้าที่พัสดุให้มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ ได้จัดให้มีการเรียนรู้ด้วย
ระบบการเรียนการสอนผ่านส่ือออนไลน์ (e-CPP Learning) ในหลักสูตรมาตรฐานวิชาชีพด้านการ
จัดซือ้จัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐด้วยอิเล็กทรอนิกส์(Electronic Certificate in Public 
Procurement : e-CPP) เพ่ือส่งเสริมแ ละพัฒน าบุคลากรด้านการจัดซือ้จัดจ้างให้มีความ รู้       
ความเข้าใจ  เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้างและบริหารพัสดุภาครัฐ เป็นไปตามเจตนารมณ์ของ
พระราชบัญญัติการจัดซือ้จัดจ้างและบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ.2560 

ทางผู้วิจัยสามารถสรุปเกี่ยวกับ แนวคิดการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ ได้ว่า การเรียนรู้เป็น
แนวทางส าคัญที่ท าให้การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทันต่อ
การเปล่ียนแปลงเพราะการเรียนรู้ช่วยให้บุคลากรมีความรู้ใหม่ ๆ  มีทักษะเพ่ิมขึน้ และมีทศันคติที่ดี 
ท าให้ เกิดแนวทางการปรับเปล่ียนพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และ ท าให้
บุคลากรมีโอกาสเปล่ียนแปลงและพัฒนาตนเอง ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องนึกถึง
การเรียนรู้และการพัฒนาเป็นส่ิงแรก เพราะจะท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบและเกิด
การเปล่ียนแปลงที่ยิ่งใหญ่ สรุปเป็นประเด็นส าคัญได้ดังนี ้

1) เพ่ือให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และเกิดทักษะในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร 
2) เป็นการสร้างแรงกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานมากขึน้ 
3) เพ่ือสร้างความเจริญเติบโตและความอยู่รอดขององค์กร 
4) เพ่ือเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึน้ หรือมีการเปล่ียนแปลงหน้าที่

ในการปฏิบัติงาน 
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 2.1.4 องค์ประกอบหรือลักษณะของกำรเรียนรู้ที่ ดี 
การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี มคุีณประโยชน์ต่อตนเอง และ

องค์กร เมื่อบุคลากรได้เรียนรู้ย่อมมีการพัฒนาตนเอง และช่วยพัฒนาองค์กร การพัฒนาบุคลากร
ด้วยการเรียนรู้จะส่งผลประโยชน์ให้กั บองค์กรได้ มากน้อยเพียงใดย่อมขึ ้น อยู่กับความ รู้ 
ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งส่วนหน่ึงของการเรียนรู้ที่ส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพต่องานจะต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ ที่สามารถจ าแนกได้หลายประเภทขึน้อยู่กับ
ว่าจะใช้ส่ิงใดเป็นหลักเกณฑ์ในการพิจารณา ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอองค์ประกอบของการเรียนรู้
หรือลักษณะของการเรียนรู้ที่ดีได้จากการรวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ ที่ได้จัดประเภทของการเรียนรู้
ไว้แตกต่างกันดังนี ้

Dallard และ Miller (1950) ได้เสนอ องค์ประกอบของการเรียนรู้ มี 4 ประการ ดังนี ้
1) แรงขับ (Drive) เป็นความต้องการที่เกิดขึน้ภายในตัวบุคคล เป็นความพร้อมที่จะเรียนรู้

ของบุคคลทัง้ทางสมอง ระบบประสาทสัมผัสและกล้ามเนื ้อ แรงขับและความพร้อมเหล่านีจ้ะ
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่จะชักน าไปสู่การเรียนรู้ต่อไป 

2) ส่ิงเร้า (Stimulus) เป็นส่ิงแวดล้อมที่ เกิดขึน้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นตัวการที่ท าใ ห้
บุคคลมีพฤติกรรมตอบสนองออกมา ในสภาพการเรียนการสอน ส่ิงเร้าจะหมายถึงวิทยากร 
กิจกรรมการสอนและอุปกรณ์การสอนต่าง ๆ ที่วิทยากรน ามาใช้ 

3) การตอบสนอง (Response) เป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ที่แสดงออกมาเมื่อบุคคลได้รับการ
กระตุ้นจากส่ิงเร้า ทัง้ส่วนที่ สังเกตเห็นได้และส่วนที่ไม่สามารถสังเกตเห็นได้ เช่น การเคล่ือนไหว 
ค าพูด การคิด การรับรู้ ความสนใจ ความรู้สึก เป็นต้น 

4) การเสริมแรง (Reinforcement) เป็นการให้ส่ิงที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอันมีผลในการเพ่ิม
พลังให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างส่ิงเร้ากับการตอบสนองเพ่ิมขึน้ การเสริมแรงมีทัง้ทางบวกและทาง
ลบ ซึ่งมีผลต่อการเรียนรู้ของบุคคลเป็นอย่างมาก 

สมศักด์ิ เจียมทะวงษ์  (2519) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการเรียนรู้ ไว้ว่า การที่ ผู้เรียน
จะเกิดการเรียนรู้ในปริมาณมากน้อยหรือมีประสิทธิภาพมากเพียงใดนัน้ ขึ ้นอยู่กับองค์ประกอบ
ต่าง ๆ หลายประการ ดังนี ้

1) แรงจูงใจ (Motive) ผู้เรียนจะเรียนรู้ได้ดีหากมีแรงจูงใจสูงในบทเรียนที่จะเรียน เช่น 
เร่ืองนัน้แปลกใหม่ น่าต่ืนเต้น หรือตรงความต้องการของเขา 

2) กระบวนการสอน (Teaching procedure) แม้ว่าผู้เรียนจะมีความตัง้ใจที่จะเรียน
เพียงใด แต่ถ้ากระบวนการสอนไม่ดีพอ ก็อาจส่งผลให้การเรียนรู้ขาดประสิทธิภาพได้ 
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3) กระบวนการเรียน (Studying Procedure) การเรียนรู้นัน้เกิดจากการที่ประสาทสัมผัส 
(Sense) ได้รับการเร้าจากส่ิงเร้า (Stimulus) บุคคลจะสามารถเรียนรู้และเข้าใจส่ิงเร้านัน้ได้ถูกต้อง
มากน้อยเพียงใดก็ย่อมขึ ้นอยู่กับระดับความสัมพันธ์ระหว่างส่ิงเร้า และการเรียนรู้นั ้นจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดก็ขึน้อยู่กับว่ากระบวนการเรียนนั ้นได้มีโอกาสสัมผัสกับส่ิงเร้าโดยตรงมาก
น้อยเพียงใดด้วย 

ดังนัน้การที่ผู้เรียนได้เรียนจากกระบวนการเรียนที่ตนเองได้มีโอกาสสัมผัสมาก ๆ  จะท าให้
เกิดความเข้าใจและเกิดการรับรู้ที่ถูกต้องกว่าการเรียนจากค าบอกเล่าหรือท่องจ าอย่างเดียว  

Gary (2007) ได้เสนอ ประเภทของการเรียนรู้ ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ไว้ดังนี ้
1) การเรียนรู้แบบทั่วไป (General Learning) เป็นการเรียนรู้ที่ได้เจาะจงงานใดงานหน่ึง

โดยเฉพาะ เป็นการเรียนรู้เพ่ือจะสร้างเสริมความรู้กว้าง ๆ และเป็นการสร้างประสบการณ์ส าหรับ
งานทั่ว ๆ  ไป โดยสามารถน าเอาความรู้นัน้  ๆ ไปใช้ประโยชน์ได้ และสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น ๆ  ได้อีกด้วย เช่น งานจัดแฟ้มหรือเอกสาร การเรียนรู้เกี่ยวกับวิธีการใช้
คอมพิวเตอร์ และการพูดในที่ชุมชนเพ่ือสร้างบุคลิกภาพ เป็นต้น ความรู้ ความช านาญที่ได้จาก
การเรียนรู้เช่นนีจ้ะน าไปใช้ที่ไหนก็ได้โดยทั่วไป 

2) การเรียนรู้เฉพาะอย่าง (Specific Learning) เป็นการเรียนรู้ที่จ าเป็นส าหรับงานใดงาน
หน่ึง หรือหน่วยงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะ โดยปกติแล้วการเรียนรู้ประเภทนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานมากกว่าบุคลากรเอง เพราะงานดังกล่าวจะมีลักษณะเฉพาะและใช้อยู่ในหน่วยงาน
เท่านัน้  ถ้าบุคลากรย้ายไปปฏิบัติงานกับหน่วยงานอื่นก็แทบจะไม่ได้ใช้ประโยชน์กับความรู้และ
ความช านาญที่ได้เรียนรู้มา การเรียนรู้ประเภทนี ้มักจะเป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับงานเฉพาะด้าน
โดยตรงเท่านัน้ 

ปราณี  รามสูต (2528) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่ ส่งเสริมการเรียนรู้  แบ่งออกเป็น 4  
องค์ประกอบ คือ 

1) องค์ประกอบที่ เกี่ยวกับผู้เรียน ได้แก่ วุฒิภาวะ และความพร้อมในการเรียนรู้ใด ๆ ถ้า
บุคคลถึงวุฒิภาวะและมีความพร้อมจะเรียนรู้ได้ดีกว่ายังไม่ถึงวุฒิภาวะและไม่มีความพร้อม การ
เรียนรู้จากเด็กวัยรุ่นจะเพ่ิมขึน้เร่ือย ๆ จากวัยรุ่นถึงวัยผู้ใหญ่จะคงที่จากวัยผู้ใหญ่หรือวัยชราจะ
ลดลง ประสบการณ์เดิม ความบกพร่องทางร่างกาย ยิ่งมีความบกพร่องมากเท่าใด ความสามารถ
ในการรับรู้และเรียนรู้ก็น้อยลงเท่านัน้ แรงจูงใจในการเรียน เช่น รากฐานทางทัศนคติต่อวิทยากร 
ต่อวิชาเรียน ความสนใจและความต้องการที่อยากจะรู้อยากเห็นในส่วนที่เรียน 
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2) องค์ประกอบที่เกี่ยวกับบทเรียน เช่น ความยากง่ายของบทเรียนถ้าเป็นบทเรียนที่ง่าย
ผลการเรียนรู้ย่อมดีกว่าการมีความหมายของบทเรียน ถ้าผู้เรียนได้เรียนในส่ิงที่มคีวามหมายเป็นที่
สนใจ ย่อมท าให้ เกิดการเรียนรู้ได้ดีกว่า ความยาวของบทเรียน บทเรียนสัน้ ๆ จะท าให้เกิดการ
เรียนรู้ที่ดีกว่าบทเรียนที่ยาว ตัวรบกวนจากบทเรียนอื่นหรือจากกิจกรรมอื่น จะขัดขวางการเรียนรู้
ในส่ิงนัน้ ๆ ไม่ว่าตัวรบกวนนัน้จะเป็นกิจกรรมก่อนหรือหลังการเรียนรู้ 

3) องค์ประกอบที่เกี่ยวกับวิธีเรียนวิธีสอน เช่น กิจกรรมในการเรียนการสอน วิทยากรควร
เลือกกิจกรรมเพ่ือให้เกิดผลการเรียนรู้ที่ดีที่สุดแก่ผู้เรียน ตามเนือ้หาวิชาและโอกาส การให้รางวัล
และลงโทษ เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการเรียน การให้ค าแนะน าในการเรียน โดยวิทยากรแนะน าให้
ถูกต้องและเหมาะสมจะช่วยให้ผู้เรียนเรียนได้ดีขึน้  

4) องค์ประกอบที่ เกี่ยวกับส่ิงแวดล้อมอื่น  ๆ เช่น สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา ได้แก่ 
บรรยากาศในห้องเรียน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียน วิทยากร สภาพของโต๊ะ เก้าอี ้ทิศทางลม  
แสงสว่าง ความสะอาด ความเป็นระเบียบ 

โกศล ดีศีลธรรม (2546) ได้เสนอ ประเภทของการเรียนรู้ ออกเป็น 7 ประเภท ไว้ดังนี ้
1) การเรียนรู้งาน (Task Learning) เป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน และแนวทาง

การเพ่ิมสมรรถนะของงานเฉพาะ 
2) การเรียนรู้ระบบ (Systemic Learning) เป็นการท าความเข้าใจระบบพืน้ฐานและ

กระบวนการขององค์กร เพ่ือท าการพัฒนาและหาแนวทางปรับปรุง 
3) การเรียนรู้วัฒนธรรม (Cultural Learning) เป็นการเรียนรู้โดยมุ่งที่คุณค่า ทัศนคติ และ

ความเชื่อขององค์กร ที่เป็นรากฐานส าหรับการเพ่ิมผลผลิตของการปฏิบัติงาน 
4) การเรียนรู้ความเป็นผู้น า (Leadership Leaning) เป็นการมุ่งที่จะเรียนรู้วิ ธีการจัด

บุคคลกลุ่ม ทีมงานและหน่วยงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
5) การเรียนรู้ทีมงาน (Team Learning) เป็นการเรียนรู้เพ่ือจัดทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

  6) การเรียนรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic Learning) เป็นการมุ่งที่จะเรียนรู้กุลยุทธ์ พืน้ฐานของ
องค์กร เพ่ือหาวิธีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติการและปรับปรุง 

7) การเรียนรู้และการแปรรูป (Transformation Leaning) เป็นการมุ่งเรียนรู้ เพ่ือค้นหา
แนวทางการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ขององค์กร 
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จากแนวคิดทัง้หลายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน าแนวคิดของ Dallard และ Miller 
(1950), Gary (2007), สมศักด์ิ เจียมทะวงษ์ (2519), ปราณี รามสูต (2528) และ โกศล ดีศีลธรรม 
(2546) มาพัฒนาเป็นข้อค าถามเพ่ือวัดการเรียนรู้ส าหรับเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ แยกออกเป็น 2 ด้าน ดังนี ้

1. ด้ำนกำรเรียนรู้แบบทั่วไป เป็นการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ เพ่ือจะสร้างเสริมทักษะ
ความรู้ ความสามารถแบบกว้าง ๆ โดยสามารถน าเอาความรู้นัน้ไปใช้ประโยชน์โดยทั่วไปได้ และ
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานกับงานประเภทอื่น ๆ ได้ ประกอบด้วย 11 ข้อ ดังนี ้

1) ท่านสาม ารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ  เช่น คิด วิเคราะห์ เป็ นต้น ได้มากขึ ้น             
อันเน่ืองมาจากส่ิงที่ท่านได้เรียนรู้เพ่ิมเติม 

2) ท่านได้รับการเสริมแรงจากหน่วยงาน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของท่านได้เป็นอย่างดี 
3) ท่านสามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมทั่วไป ไปใช้ประโยชน์และในการ

ปฏิบัติงานได้ 
4) ท่านมีวุฒิภาวะและมีความพร้อมในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ หรือส่ิงที่เกี่ยวข้องและเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
5) หัวข้อและบทเรียนในการฝึกอบรมทีไ่ม่ยากจนเกินไป รวมถึงระยะเวลาในการฝึกอบรม

ที่ไม่นานเกินไป ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของท่านได้ดี 
6) ท่านได้มีโอกาสรับค าแนะน าที่ ดีจากผู้อื่น เช่น วิทยากร หัวหน้างาน เป็นต้น ที่ช่วย

ส่งเสริมให้ท่านเรียนรู้ได้ดีขึน้ 
7) ท่านเข้าใจระบบพืน้ฐานและกระบวนการท างานขององค์กร 
8) ท่านทราบคุณค่า ทัศนคติ ความเชื่อและวัฒนธรรมขององค์กร ที่เป็นรากฐานในการ

เพ่ิมผลผลิตของการปฏิบัติงานได้ 
9) ท่านได้เรียนรู้วิ ธีการจัดบุคคล กลุ่ม ทีมงานและหน่วยงานเพ่ือการปฏิบัติงานของ

องค์กร 
10) ท่านได้มีโอกาสท างานเป็นทีมอยู่เป็นประจ า 
11) ท่านทราบและเข้าใจกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือหาวิธีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน

และปรับปรุงให้สอดรับกับกลยุทธ์องค์กรได้ 
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2. ด้ำนกำรเรียนรู้เฉพำะอย่ำง เป็นการเรียนรู้ที่จ าเป็นโดยเฉพาะส าหรับเจ้าหน้าที่พัสดุ 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน เพราะเป็นการปฏิบัติงานที่มีลักษณะเฉพาะและใช้อยู่ใน
หน่วยงาน การเรียนรู้เฉพาะอย่างนีจ้ะเป็นการเรียนรู้เกี่ยวกับงานเฉพาะด้านโดยตรง ประกอบด้วย 
9 ข้อ ดังนี ้

1) ท่านมีความต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะเรียนรู้องค์ความรู้ทั ง้หลาย        
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

2) ส่ิงที่เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ นัน้ มีผลท าให้ท่าน
อยากเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึน้  

3) หากมีหัวข้อการฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ ท่านจะเกิดความต้องการอยากเรียนรู้
เพ่ิมขึน้ 

4) หากท่านได้เข้ารวมการฝึกอบรมใด ๆ ที่มีกระบวนการฝึกอบรมที่ดี จะท าให้ท่านเกิด
ความส าเร็จในการเรียนรู้มากขึน้ 

5) ท่านสามารถที่จะเรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้องยิ่งขึน้ ถ้าได้มีประสบการณ์หรือมีโอกาส
สัมผัสกับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ในกระบวนการท างานของท่านโดยตรง 

6) ท่านได้เข้าร่วมฝึกอบรมความรู้เฉพาะทางเกี่ยวกับงานพัสดุ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ของท่านเป็นการเฉพาะ 

7) สภาพแวดล้อมทัง้ทางกายภาพและทางจิตวิทยาในที่ท างาน มีส่วนสนับสนุนให้ท่าน     
ได้เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเฉพาะได้ดีขึน้ 

8) ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน และแนวทางการเพ่ิมสมรรถนะของงานเฉพาะ 
9) ท่านได้เรียนรู้ เพ่ือค้นหาแนวทางการปรับเปล่ียนวิธีการ กระบวนการปฏิบัติงาน และ

พัฒนางานของท่านให้ดียิ่งขึน้  
ดังนัน้ การเรียนรู้ของบุคลากรต้องท าอย่างต่อเน่ือง ซึ่งการเรียนรู้อาจจัดในที่ท างานหรือ

สถาบันวิชาชีพอื่น ๆ อาจเป็นรูปแบบการเรียนรู้ระยะยาว เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ หรือการเรียนรู้ระยะสัน้ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า เป็นการเตรียมตัวเพ่ือ
การปฏิบัติตามแผนการปฏิบัติงานที่ก าลังเปล่ียนแปลง 

สรุปได้ว่า ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชีก้ารเรียนรู้ส าหรับเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ ได้จ านวน 20 ข้อ 
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2.2 ประ สิทธิภำพ ในกำรปฏิ บัติ ง ำนของ บุ คลำก ร (Effective Employee 
Performance) 

2.2.1 ควำมหมำยของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
ปัจจุบันปัจจัยและเง่ือนไขต่าง ๆ  ทัง้ภายในและภายนอกองค์กรได้เข้ามามีบทบาทต่อการ

ด าเนินงานของหน่วยงานมากขึ ้น ในขณะเดียวกันภาคธุรกิจก็พยายามทุกวิถีทางในการให้ได้มา
ของผลประกอบการที่ดีและสร้างความได้เปรียบทางการแข่ งขัน ส่วนในองค์กรภาครัฐก็ต้อง
กลับมาทบทวนและพยายามปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ตอบสนองต่อผู้รับบริการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องตามเป้าหมายการด าเนินงานให้ได้มากที่สุด ซึ่ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้  ส่วนใหญ่จะพูดถึงผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งถือได้ว่าเป็นเร่ือง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กล่าวคือเมื่อผลการปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังก็
ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานสูง แต่ถ้าผลการปฏิบัติงานต ่ากว่าความคาดหวังก็ถือได้ว่า      
มีประสิทธิภาพในการท างานต ่า ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้จากการรวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ ดังนี  ้

Millet (1954) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า เป็นผลของการ
ปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลตอบรับที่ ดีจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ
หมายถึง ความพึงพอใจในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ โดยพิจารณาจากการให้บริการอย่างเท่า
เทียมกัน การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่าง
ต่อเน่ือง และการให้บริการอย่างก้าวหน้า รวมถึง Simon (1960) ระบุว่า การพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงนั ้นให้พิจารณาจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า กับ ผลลัพธ์ 
ที่ได้ออกมา หากเป็นการบริการของหน่วยงานและองค์กรภาครัฐก็ควรพิจารณาถึงความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการเข้าไปด้วย ส่วน Ryan และ Smith (1954) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ใน เชิงบวกกับส่ิงที่ทุ่มเทและลงทุนให้กับ
การปฏิบัติงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้ ถ้ามองในส่วนของการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล ก็จะพิจารณาเปรียบเทียบจากส่ิงที่ให้กับงาน เช่น ความพยายาม การทุ่มเทกับงาน ก็จะเกดิ
เกิดผลลัพธ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนัน้ ๆ 

กิตติยา ฐิ ติคุณรัตน์  (2556) และ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ได้ใ ห้ความหมายของ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงที่สามารถวัดได้
หลายมิติ ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา ในบางครัง้อาจจะต้องพิจารณาในเร่ืองปัจจัย
น าเข้า เร่ืองของเวลา การใช้ความพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงานให้มี
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ความถูกต้อง การปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยเป็นการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ได้ว่าเกิดผล-
ลัพธ์ตรงตามมาตรฐานหรือบรรลุวัตถุประสงค์กับเป้าหมายที่ตัง้ไว้หรือไม่ ซึ่งวัตถุประสงค์ที่ ต้อง
พิจารณา คือ 

1) ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับ 
มนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ที่มีอยู่อย่างประหยัด ใช้ให้เกิดความคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ได้แก่ การปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ได้ตรงตาม
มาตรฐานรวดเร็ว และมีการใช้เทคนิคที่ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่สะดวกขึน้ 

3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เกิด
ประโยชน์ที่ ดีต่อสังคม มีจิตส านึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และมีการให้บริการได้เป็นที่พึงพอใจต่อผู้
มารับบริการ 

รวมถึง สมพิศ สุขแสน (2556) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักจะถูกพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างผลลัพธ์ที่ได้กับทรัพยากรที่
ใช้ไปว่าในการด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ผลลัพธ์ที่ได้นัน้ประสบความส าเร็จมาก
น้อยเพียงใด ซึ่งอาจเปรียบเทียบได้หลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่
อย่างเดียวแต่หมายถึงทรัพยากรอื่น ๆ  ที่ใช้ในการด าเนินการ เช่น เร่ืองของเวลา มิติทางการบริหาร
อาจพิจารณาจากความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กรที่มีต่อวิธีการบริหารเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
มิติทางสังคม อาจพิจารณาจากผลการสะท้อนกลับจากการเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
มีองค์ประกอบหลักส าคัญ 2 ส่วน คือ ผู้ปฏิบัติงาน กับ โครงสร้างการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะต้องมี
แนวคิดในการปฏิบัติตนเองในการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาอยู่เสมอ 

จากความหมายข้างต้น พิสิษฐ์ บุญธรรม  (2551) กล่าวว่า องค์กรจะต้องด าเนินการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการพัฒนาการเรียนรู้ เพ่ิมพูนทักษะ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยให้มีการน าเอาความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จะก่อเกิดให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดี 

นอกจากนี ้ จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ไว้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรเป็น ส่ิงส าคัญในการน าองค์กรไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายและน าความส าเร็จของการด าเนินงานมาสู่องค์กร โดยองค์กรจะมีผลลัพธ์เป็นที่พึง
พอใจทัง้ในด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจแก่ ผู้รับบริการ
และบุคลากร เป็นไปในทิศทางเดียวกับที่ สมใจ ลักษณะ (2554) ได้อธิบาย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การที่บุคลากรท างานได้ส าเร็จมีผลลัพธ์เป็นที่พึงพอใจ โดยสูญเวลาและพลังงานน้อย
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ที่สุด น่ันคือการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและมีผลงานที่มีคุณภาพ บุคลากรที่มีประสิทธิภาพใน
การท างาน เป็นบุคลากรที่ตัง้ใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามรถ ใช้วิ ธีหรือเทคนิคในการ
ปฏิบัติงานที่จะสร้างผลงานได้มาก เกิดเป็นผลงานที่มีคุณภาพและเป็นที่น่าพอใจ โดยสิน้เปลือง
ต้นทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อยที่สุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้นทัง้หมดทาง ผู้วิจัยจึงสามารถน ามาสรุปความหมายของค าว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ว่า เป็นความสามารถของเจ้าหน้าที่พัสดุ ที่มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน และได้มีความพยายามทุ่มเทกับงานที่ปฏิบัติให้ส าเร็จเกิดเป็นผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจ ซึ่ง
มีปัจจัยต่าง ๆ มาเกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการปฏิบัติงานให้ทันเวลาการปฏิบัติงานที่มี
ความรวดเร็ว ซึ่งจะท าให้ เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  ปฏิบัติงานได้อย่างมี
คุณภาพได้ผลส าเร็จตามมาตรฐานและเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ ส่งผลให้เกิดความ       
พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีการใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างคุ้มค่าและประหยัดมากที่สุด 
รวมถึงการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ โดยการน าเอาความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จะก่อเกิดให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ดี 
 

2.2.2 ควำมส ำคัญของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็น ส่ิงส าคัญที่สามารถบ่งบอกได้ถึงผลลัพธ์ของการ

ปฏิบัติงานที่ได้ปฏิบัติ ว่าผลลัพธ์ที่ออกมามีคุณภาพส าเร็จตรงตามมาตรฐานและเป้าหมายของ
องค์กรที่ก าหนดไว้หรือไม่ การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งของแต่ละ
องค์กร เพราะสามารถน าไปก าหนดเป็นเป้าหมายหลักของการบริหารงาน และเพ่ือให้องค์กร
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย กลยุทธ์ต่างๆ ที่น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
และเพ่ือผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

หากบุคลากรในองค์กรเห็นความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเท่ากับเป็น
การส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร อีกทัง้เป็นการเพ่ิมผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวความคิดของ Katz และ Kahn (1978) ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
คือส่วนประกอบส าคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรนัน้หมายถึงการ
ด าเนินการบรรลุเป้าหมายขององค์กร และในการที่จะให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กร
มีปัจจัยหน่ึงที่ เป็นส่วนประกอบ คือ การฝึกอบรม ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และ Boyatzis (1982) ได้ให้ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไว้ว่า    
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เป็นการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งถูกก าหนดแผนการปฏิบัติงานไว้อย่าง
ชัดเจน โดยยังคงรักษาไว้ซึ่งนโยบายขององค์กร มีกระบวนการปฏิบัติงานและข้อก าหนดเง่ือนไข
ต่าง ๆ ที่คอยสนับสนุนต่อผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน เช่น วิธีการปฏิบัติงาน เพ่ือก่อให้ เกิด
ผลตอบแทน วิธีปฏิบัติงานที่ก่อเกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การ ส าหรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจะ
มาในรูปแบบของการปฏิ บัติงานนั ้น โดยตรง รวมถึง Cascio (1998) และ Douglas (1985)         
ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน เป็นการอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทัง้จุดเด่น จุดด้อย ซึ่งข้อมูลที่ได้จะใช้เป็นพืน้ฐานในการบริหารงานบุคคล เพ่ือเป็นการ
ทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เป็นการคาดการณ์ผลการปฏิบัติงานในอนาคต และใช้ก าหนด
เป้าหมายในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  

ฉะนัน้ ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการรวมถึงความสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน และด าเนินงานไปตามระเบียบ แบบแผน เพ่ือให้เกิด
ความช านาญ ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ได้จากการรวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ ดังนี  ้

วิชิต นารีผล (2556) ได้ใ ห้ ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ด้วยวิธีการที่ ง่าย 
รวดเร็ว มีปริมาณมาก มีคุณภาพสูง และประหยัด เมื่อมีความตัง้ใจจะปฏิบัติงานให้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่ิงที่ส าคัญที่สุด คือ ความตัง้ใจ ความตัง้ใจเป็นตัวการก่อให้ เกิดการกระท า  น่ัน
หมายถึงจงใจคิด จงใจกระท า ท าโดยมีเจตนา มีนิสัยมั่นคงในการปฏิบัติงาน เชื่อถือได้ว่าบุคคล
นัน้มีความตัง้ใจที่จะสร้างความหวังเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพในการท างาน 

สมพิศ สุขแสน (2556) ได้ให้  ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า 
ผู้ปฏิบัติงาน  กับ โครงสร้างการปฏิบัติงาน จะต้องมีความสัมพันธ์กันและมีการพัฒนาอยู่เสมอ 
ดังนัน้ ความส าคัญการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี  ้

1) ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ปฏิบัติงานล่าช้า น่ันคือ คน
ที่มีประสิทธิภาพควรปฎิบัติงานให้เสร็จตามกไหนดเวลา หรืองานบริการ ผู้รับบริการย่อมต้องการ
ความรวดเร็ว ดังนัน้ ผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว  

2) ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อย มีความแม่นย าใน
กฎระเบียบ ข้อมูล ตัวเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร 
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3) ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงาน รู้จักศึกษาหาความรู้ในงานที่ปฏิบัติอยู่
ตลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทัง้การเรียนรู้ด้วยตนเอง และ
จากภายนอก และสามารถน าความรู้นัน้มาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ 

4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรือรู้รอบจากการได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลงมือปฏิบัติ
บ่อย ๆ ไม่ใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
สูงจะท างานผิดพลาดน้อย องค์กรจะต้องรักษาบุคคลเหล่านีใ้ห้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด เพราะคน
เหล่านีจ้ะท าให้องค์กรพัฒนาได้เร็ว 

5) ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เช่น คิดระบบการ
ให้บริการที่ลดขัน้ตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นต้น 
คนที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปข้างหน้าตลอดเวลา ไม่ใช่คนที่ชอบ
ปฏิบัติงานตามค าส่ัง และจะต้องไม่ปฏิบัติงานประจ าวันเหมือนกับหุ่นยนต์ 

อนิวัช แก้วจ านง (2552) ได้ให้ ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า โดย
มองผู้ปฏิบัติงานในแง่ของความเป็นมนุษย์ที่มีส่วนส าคัญมากกว่าที่จะมองว่ าเป็นแค่เพียง
ผู้ปฏิบัติงานที่ต้องปฏิบัติงานให้กับองค์การตามค่าจ้างที่ได้ตกลงไว้ โดยมีการกระตุ้นและมอบ
ภาระหน้าที่ที่น่าสนใจและมอบหมายงานมีความท้าทาย แต่ต้องมีการค านึงถึงการฝึกอบรมให้ ผู้
ปฏิบัติได้มีความรู้และความช านาญที่สูงขึน้ด้วย เพ่ือทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานจนเกิดผลลัพธ์ 
การมอบหน้าที่ความรับผิดชอบต้องชัดเจน เป็นธรรม และมีสัดส่วนที่สมดุลกัน รวมทัง้แผนงาน
และการควบคุมที่ดี ซึ่งองค์กรจะต้องจัดแบ่งงานให้เกิดความเหมาะสมและง่ายต่อการปฏิบัติ 

เบญจมาภรณ์ อิศรเดช (2552) ได้ให้  ความส าคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    
ไว้ว่า ผลการปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเด่นนัน้เกิดจากการเรียนรู้และการฝึกฝน ท าให้มี
แนวคิดในการปฏิบัติงานแตกต่างจากคนอื่น  ที่สามารถน ามาปรับใช้เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ ได้
ก าหนดความส าคัญที่ส่งผลให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพไว้ดังนี ้

1) การเป็นผู้ริเร่ิม โดยการที่เร่ิมในส่ิงที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจ าที่สามารถสร้าง
ความแตกต่างให้กับเป้าหมายหลักขององค์กร โดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

2) เครือข่าย เป็นการใช้เครือข่ายในการเพ่ิมผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน เพ่ือช่วยให้การ
ปฏิบัติงานประจ ามีประสิทธิภาพมากขึน้ 

3) การจัดการตนเอง จะต้องคาดการณ์ล่วงหน้าและเป็นผู้ลงมือปฏิบัติการทันทีมากกว่าที่
จะรอให้เหตุการณ์เกิดขึน้ก่อน เน่ืองจากต้องมองภาพรวมเพ่ือวางแผนการการปฏิบัติงาน 
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4) ทัศนะ โดยส่วนใหญ่จะเชื่อในทัศนะและมุมมองของตนเอง แต่ผู้ที่เป็นมืออาชีพจะ
ค านึงถึงแนวคิดของผู้อื่นด้วย ซึ่งจะช่วยให้มีมุมมองที่หลากหลายในการหาทางแก้ไขปัญหา 

5) การเป็นผู้ตาม ซึ่งไม่เพียงแต่รู้จักการท าตัวให่โดดเด่น แต่ยังรู้จักวิธีการช่วยเหลือคนอื่น
ด้วย 

6) การเป็นผู้น า ซึ่งในหมายถึงการเข้าใจถึงความสนใจของผู้อื่น และการน าส่วนที่ดีที่สุด
ออกมา ในทางกลับกันทุกคนต้องการผู้น าที่มีความรู้ มีความมุ่ งมั่นในการปฏิบัติงานต่าง ๆ มี
ความคิดสร้างสรรค์ สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผู้อื่น 

7) การท างานเป็นทีม จะต้องร่วมกันปฏิบัติงานกับคนที่สามารถสร้างความแตกต่างได้ 
และกลายมาเป็นเพ่ือนร่วมงานที่ดี ต้องมั่นใจที่จะร่วมกันปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 

8) ความเข้าใจในองค์กร เป็นการเรียนรู้จัดการเพ่ือที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
9) การน าเสนอ การประชุมมีทัง้แบบเป็นทางการ และไม่ เป็นทางการ จึงต้องเรียนรู้ว่า

เมื่อใดเป็นเวลาที่เหมาะสมในการน าเสนอข้อมูลแบบใดและต้องมีความใส่ใจในการเลือกการใช้
ภาษาส่ือสารให้ตรงกับผู้ที่รับข่าวสารก่อนที่จะเร่ิมส งข่าวสาร 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ทัง้หมดทาง ผู้วิจัยจึงสามารถน ามาสรุป ความส าคัญของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ว่า เป็นการปฏิบัติงานที่เกิดจากการท างานที่ถูกต้อง ทันเวลาทีม่ี
ความรวดเร็ว บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร โดยถูกก าหนดไว้เป็นกระบวนการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนในแบบแผนการปฏิบัติงาน  มีการน าเทคนิคเข้ามาใช้ ในการปฏิบัติงาน     
จนเกิดเป็นความสามารถที่โดดเด่น ท าให้มีแนวคิดในการปฏิบัติงานแตกต่างจากคนอื่น สามารถ
น ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ ช่วยลดขัน้ตอนการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยังสามารถใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐาน
ในการบริหารงานบุคคล เพ่ือเป็นการทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้ รวมถึงเป็นการส่งเสริม
และพัฒนาเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้าง ให้
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีในด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับการจัดซือ้จัดจ้าง และน าทักษะ เทคนิคต่าง ๆ มาปรับใช้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.2.3 ทฤษฎี แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
การปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์กับองค์กร บุคลากรจะต้องมีทัศนคติและแนวคิดที่ดีใน

การปฏิบัติงาน มีการพัฒนาทักษะ ใช้ความรู้ความสามารถ เทคนิคความช านาญในการปฏิบัติงาน  
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะบุคลากรที่แสดงให้
เห็นถึ งความมี ศักยภาพในการปฏิบั ติงาน และมีประสิทธิภาพในการปฏิ บัติงานที่ ดี  จะมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กร สามารถท าให้องค์กรด าเนินงานได้ตรงตามเป้าหมาย
ที่ตัง้ไว้ ทางผู้วิจัยจึงขอน าเสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ได้จากการ
รวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ ดังนี  ้
 Frese และ Zapf (1994) นักจิตวิทยาและองค์กรประยุกต์ชาวเยอรมัน ได้อธิบายถึงความ
ริเร่ิมส่วนบุคคลด้วยทฤษฎีการกระท า (The Action Theory) ตามกรอบแนวความคิดแบบเยอรมัน 
ไว้ว่า เป็นทฤษฎีที่สอดคล้องตามแนวทฤษฎีการรู้คิดทางปัญญา  ซึ่งเชื่อมโยงกับพฤติกรรม 
เชื่อมโยงกับสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน  เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้น
ด้านพฤติกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการเชื่อมโยงของส่ิงแวดล้อมที่น าเข้าและพฤติกรรม ดังนั ้น     
การกระท าจึงสามารถอธิบายจากจุดส าคัญ 2 ประการ คือ 1) การกระท าเป็นส่ิงที่เกิดขึน้  เป็น
กระบวนการเร่ิมต้นจากเป้าหมายที่มีการวางแผนด าเนินการท าให้ส าเร็จและการประเมินค่า        
2) การกระท าถูกควบคุมจากการเรียนรู้ จึงเป็นกระบวนการที่เกิดขึน้โดยอัตโนมัติ ซึ่งกระบวนการ
ของการกระท า ประกอบด้วยดังนี ้

1) การก าหนดเป้าหมายและตัดสินใจที่จะกระท าให้บรรลุเป้าหมาย 
2) การส ารวจซึ่งจะรวมถึงการท าไปให้ถึงจุดหมายในอนาคต 
3) ก าหนดแผนการกระท าต่าง ๆ 
4) ตัดสินเลือกขึน้มาหน่ึงแผนที่จะท า 
5) ลงมือท าให้ส าเร็จพร้อมทัง้หมั่นตรวจสอบแผนเป็นระยะ ๆ  
6) การให้ข้อมูลป้อนกลับ  
Locke (1968) ได้กล่าวถึง แนวความคิดทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting 

Theory) ไว้ว่า การก าหนดเป้าหมายจะมีความสัมพันธ์กับผลงาน ซึ่ งจะให้ความส าคัญกับ
เป้าหมายที่ท้าทายและเฉพาะเจาะจง เป้าหมายจะเป็นที่มาของแรงจูงใจเป็นเคร่ืองบอกถึงส่ิงที่
จะต้องกระท าและความพยายามที่จะใช้ในการปฏิบัติ ซึ่งได้แสดงแนวทางที่เป็นหลักในการก าหนด
เป้าหมายไว้ดังนี ้
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1) เป้าหมายที่ยากล าบากจะก่อให้เกิดผลงานสูงกว่าเป้าหมายที่บรรลุความส าเร็จได้ง่าย 
2) เป้าหมายที่มีความเฉพาะเจาะจงและยากจะก่อให้ เกิดผลงานสูงกว่าเป้าหมายที่

ก ากวมหรือไม่มีเป้าหมาย  
3) ส่ิงที่ท าให้เป้าหมายเป็นเคร่ืองมือหรือส่งผลกระทบต่อผลงาน ได้แก่ การกระตุ้นให้เกิด

ความพยายามเป็นทิศทางของการกระท า เป็นการเพ่ิมความพยายาม และเป็นแรงจูงใจที่จะ
แสวงหาวิธีการที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

4) การได้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นส่ิงจ าเป็นในการปฏิบัติงานและก าหนดเป้าหมาย เพราะจะ
ท าให้สามารถเปรียบเทียบระหว่างเป้าหมายและผลงานปัจจุบันได้ 

5) การผูกพันต่อเป้าหมายเป็นส่ิงที่จะก่อให้เกดิผลงานปัจจุบันได้ 
6) การผูกพันต่อเป้าหมายจะได้รับผลกระทบจากความคาดหวังต่อความส าเร็จและระดับ

ของความส าเร็จ ความผูกพันต่อเป้าหมายจะไม่ได้เกิดจากระดับของการมีส่วนร่วมของคนในการ
ก าหนดเป้าหมาย 

7) การให้รางวัลตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน จะช่วยให้ เกิดการก าหนดเป้าหมายและอาจ
ก่อให้เกดิการก าหนดเป้าหมายที่สูงขึน้ และความผูกพันกับเป้าหมายมากยิ่งขึน้ 

8) ความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่มีผลต่อประสิทธิผลของการก าหนดเป้าหมาย 
หลักในการก าหนดเป้าหมายทัง้ 8 ประการข้างต้น จะเป็นกรอบหรือแนวทางที่จะน ามาใช้

ในการพิจารณาก าหนดเป้าหมาย เพ่ือให้ เป้าหมายเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจคนในองค์กร 
เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงจะก่อให้เกิดผลงานที่สูงขึน้ เป้าหมายที่ยากและเป็นที่ยอมรับจะช่วยให้
ผลงานสูงกว่าเป้าหมายง่าย ๆ  และการได้รับข้อมูลย้อนกลับ ท าให้ผลงานสูงกว่าการที่ไม่ได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับ และธรรมชาติในการก าหนดเป้าหมายนัน้ จะเร่ิมจากสภาวะของการท าปฏิบัติงาน
ในปัจจุบัน ซึ่งทุกฝ่ายจะต้องให้ความสนใจร่วมกันก่อน และเกิดการยอมรับว่าผลงานที่ได้ยังไม่ดี
พอ ซึ่งอาจจะมีการเปรียบเทียบกับข้อมูลต่าง ๆ  แล้วเกิดความรู้สึกไม่พอใจในสภาพทีเ่กิดขึน้หรือที่
เป็นอยู่ จึงน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายใหม่ ซึ่งเป็นการก าหนดให้สูงขึน้หรือพัฒนาให้ดีขึน้ แล้วจึง
เกิดการกระท าเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานตามมา เร่ืองการก าหนดเป้าหมายนี ้ จะมีส่วน
เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์มาก ทัง้นี ้เพราะการบริหารโดยยึด
วัตถุประสงค์จะเป็นการบริหารที่ เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมทางการบริหาร และใช้แนวคิดเร่ืองการ
ก าหนดเป้าหมายเข้ามาเกี่ยวข้องด้วยมาก 
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 Certo (2000) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไว้ว่า  เป็นการ
ปฏิบัติงานโดยมีการจัดสรรและใช้ทรัพยากรให้เกิดความสิน้เปลืองน้อยที่สุดที่จะท าให้องค์กรบรรลุ
จุดประสงค์และเป้าหมายตามที่ตัง้ไว้ บุคลากรจึงมุ่งที่จะท าให้เกิดการปฏิบัติในส่ิงที่ถูกต้อง น่ันคือ
เป็นการใช้ทรัพยากรโดยมีเป้าหมาย ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Harrington (1996) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในภาพรวมขององค์กร จะให้ความส าคัญไปที่
โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร ซึ่งมีการก าหนดหลักประสิท ธิภาพไว้คือ การก าหน ด
จุดมุ่งหมายที่ชัดเจน มีการใช้หลักเหตุผล มีความยุติธรรม มีการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีการให้
รางวัลแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
และการบริหารจัดการที่มีระบบ ส่วนแนวคิดของ Becker และ Neuhauser (1975) ได้กล่าวถึง 
ประสิทธิภาพขององค์กรที่นอกเหนือจากการพิจารณาถึงทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็น คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ์ ที่เป็นปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ขององค์กร ที่ท าให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรแล้ว 
ยังมีปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ดังนี ้

1) หากในการปฏิบัติงานขององค์กรมีความซ า้ซ้อน มีการก าหนดระเบียบ แบบแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างละเอียดถี่ถ้วน จะน าไปสู่ความองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

2) การก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เป็นการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่มองเห็นได้ 
ท าให้มีประสิทธิภาพผลการปฏิบัติที่ประสบผลส าเร็จ มองเห็นเป็นผลการปฏิบัติงานขององค์กร     
ที่มีความเกี่ยวข้องของประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถเลือกระเบียบการปฏิบัติที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานได้ 

นอกจากนี ้อนุศักด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558) และ นาตภา ไทยธวัช (2550) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไว้ว่า เป็นกระบวนการตัง้แต่การวางแผนการปฏิบัติงานที่ระบบ     
ที่เร่ิมจากการก าหนดปริมาณงาน ซึ่งบุคลากรจะต้องปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และ
คุณภาพของงาน องค์กรจะต้องมีการควบคุมการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน บุคลากรสามารถที่จะ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับขององค์กร มีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน บุคลากร
จะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับขัน้ตอนในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายและสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว  ถูกต้อง จากกระบวนการทัง้หมดจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
บุคลากร เพ่ือให้องค์กรมีผลลัพธ์ที่ได้มาตรฐานตรงตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ มีความ
เชื่อมโยงกับแนวคิดของ สิริวดี ชูเชิด (2556) ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นเร่ือง
ของการใช้ปัจจัยและกระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงาน ให้ออกมาเป็นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ทัง้นีอ้าจไม่ได้แสดงออกมาเป็นเพียงประสิทธิภาพเชิงปริมาณหรือคุณภาพที่มาจาก
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การวิเคราะห์ ลักษณะการใช้ทรัพยากร ไม่ว่าจะเป็นคน เงิน วัสดุอุปกรณ์  และเวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น แต่ยังวิเคราะห์รวมถึงการใช้
กลยุทธ์หรือวิธีการปฏิบัติงานเทคนิคที่ เหมาะสม สามารถน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
สามารถแบ่งประเภทของประสิทธิภาพได้  2 ระดับ คือ 

1) ประสิทธิภาพของบุคคล คือ การปฏิบัติงานให้เสร็จโดยสูญเสียเวลาน้อยที่สุด เป็นการ
ปฏิบัติงานได้รวดเร็วและได้ผลลัพธ์ที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ บุคลากรที่
ตัง้ใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการปฏิบัติงานที่สามารถสร้างผลลัพธ์
ได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กร สร้างผลงานที่ออกมามีคุณภาพน่าพอใจ 

2) ประสิทธิภาพขององค์กร คือ  การที่องค์กรสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ 
โดยใช้ทรัพยากร ปัจจัยต่าง ๆ อย่างคุ้มค่า มีการด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยประหยัด
ทัง้เวลา ทรัพยากร และก าลังคน องค์กรมีความสามารถในการใช้ยุทธศาสตร์กลยุทธ์เทคนิควิธีการ
และเทคโนโลยีที่ท าให้เกิดวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีปัญหาอุปสรรคน้อยที่สุด 

ปัจจุบันในยุคที่สภาพของสังคมมีการเปล่ียนแปลงเร็วขึน้ องค์กรต่าง ๆ มีการขยายตัว
อย่างรวดเร็ว การปฏิบัติงานจึงมีความสลับซับซ้อนมากยิ่งขึ ้น  ซึ่งแต่ละองค์กรจะมีการเน้น
ประสิทธิภาพผลการปฎิบัติงานที่มีความถูกต้องและเกิดผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานใน
องค์กรจึงมีความหลากหลาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นต้องปรับระบบการปฏิบัติงาน
ในส่วนต่าง ๆ  เพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ซับซ้อน ต้องมกีารสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ ในการบริหารจัดการให้ออกมาตามความ
หลากหลาย จึงมีการบริหารผลการปฏิบัติแนวใหม่โดยการให้ข้อมลูป้อนกลับซึง่เป็นการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงาน ที่เป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการประเมินผลการปฎิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรทราบผลการ
ปฏิบัติงานและช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองโดยเป็นการเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ ดี 
รวมถึงเพ่ิมการตระหนักในตนเอง ข้อมูลป้อนกลับจึงมีความจ าเป็นที่จะน าไปใช้เพ่ือแก้ไข ขัดเกลา
ผลปฏิบัติงานให้ดีขึน้  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ งาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Carrell  
(2000); Armstrong (2006) และ Daft (2008)  ที่กล่าวถึง การให้ข้อมูลป้อนกลับ ไว้ว่า การให้
ข้อมูลป้อนกลับจะเกิดขึน้เมื่อจะประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
การให้ข้อมูลป้อนกลับไม่ใช่เพ่ือการตัดสินหรือลงโทษบุคลากร แต่เป้าหมายของการให้ข้อมูล
ป้อนกลับเป็นการส่ือสารเพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรมีการเรียนรู้และปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้
ดีขึ ้น  น าเสนอในแนวทางที่บุคลากรสามารถยอมรับและปฏิบัติได้ ซึ่งกระบวนการให้ข้อมูล
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ป้อนกลับจะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ การสังเกต การประเมิน ผลลัพธ์ การพัฒนา และ
เกิดขึน้เป็นวัฎจักรส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดี 

ทางผู้วิจัยสามารถสรุปเกี่ยวกับแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ ได้ว่า เป็นการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ ที่มีความรู้ ความสามารถ และความ
พร้อมในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีการกระท า ที่มีการวางแผนด าเนินการและเป้าหมายที่จะท าให้
การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ เป็นการรู้คิดทางปัญญา ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรม และผล
การปฏิบัติงาน นอกจากนีเ้จ้าหน้าที่พัสดุจะต้องปฏิบัติงานโดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนตามทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
เช่นกัน มีการใช้หลักเหตุผล มีการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน ใช้กลยุทธ์หรือวิธีการปฏิบัติงานเทคนิค
ที่เหมาะสม การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รักษาความมีระเบียบ กฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จ
ทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้องมีคุณภาพ เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ รวมถึงการ
ยอมรับฟังการให้ ข้อมูลย้ออนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เพ่ือการเรียนรู้ ปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน เปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้ดีขึน้  จึงสรุปได้ว่าเจ้าหน้าที่พัสดุจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ต้องเกิดจากทักษะความรู้ ความสามารถ ความพร้อมในการปฏิบัติงาน และรับฟัง
ความคิดเห็น เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ 

 
  2.2.4 องค์ประกอบหรือลักษณะของประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร จะพัฒนาได้โดยบุคลากรจะต้องมี
ความมุ่งมั่น ยอมรับในการเปล่ียนแปลง และพร้อมที่จะปรับปรุงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมี
ความเชื่อหรือแนวคิดพืน้ฐานในการพัฒนาที่ถูกต้อง จะเป็นส่ิงที่ช่วยส่งเสริมให้การพัฒนาประสบ
ความส าเร็จ น าองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จของการด าเนินงาน ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร
จะมีองค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ส าคัญ ดังนี ้

1) ส่ิงแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ความต้องการของผู้รับบริการ สภาพสังคมและประเทศ 
ที่มีความเปล่ียนแปลง 

2) ส่ิงแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรที่ก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3) ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านสถานที่  วัสดุอุปกรณ์
เคร่ืองมือต่าง ๆ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 
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4) กระบวนการขององค์กร ได้แก่ การด าเนินงานทัง้หมดที่จะท าให้ เกิดผลลัพธ์และการ
บริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การที่เอือ้ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 
ได้แก่ โครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจัดองค์กรในด้านบุคลากร การควบคุมคุณภาพ
การปฏิบัติงาน และการพัฒนาองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

องค์กรจะประสบความส าเร็จในด้านผลลัพธ์ การบริการ ความเจริญก้าวหน้า และสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการและบุคลากรในองค์กร แต่ทัง้นีขึ้ ้นอยู่กับความสามารถในการ
พัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรว่ามีลักษณะที่เอือ้ต่อการด าเนินงานตามภารกิจขององค์กรหรือไม่ 
ซึ่งองค์ประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ส าคัญจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้อง
ในด้านบุคลากรที่ต้องมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งองค์ประกอบด้านบุคลากรที่น าไปสู่การ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ แนวคิด อุดมการณ์ ความต้องการ จุดประสงค์ของการ
ปฏิบัติงาน จะเป็นการสร้างผลลัพธ์ทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้อย่างถูกต้อง ทางผู้วิจัยจึง
ขอน าเสนอองค์ประกอบหรือลักษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้จากการ
รวบรวมวรรณกรรมต่าง ๆ ดังนี  ้

Peterson และ Plowman (1953) ได้เสนอ องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ประกอบด้วย คุณภาพ ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี ้ 

1) คุณภาพของงาน คือ ต้องผลลัพธ์จะมีคุณภาพสูง ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึง
พอใจ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง ได้ตรงตามมาตรฐาน มีความรวดเร็ว ซึ่งผลงานที่มี
คุณภาพจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้มารับบริการ 

2) ปริมาณงาน คือ จ าน วนผลลัพธ์ที่ เกิดขึ ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมาย
ขององค์กร 

3) เวลา คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ 
เหมาะสมกับงาน และทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึน้ ใช้เวลา
ในการปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบตรงตามก าหนดถูกต้อง และมีความรวดเร็ว 

4) ค่าใช้จ่าย คือ การด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ โดยต้อง
ลงทุนน้อยได้ผลก าไรมาก ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการ
สูญเสียน้อยที่สุด 
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Mathis และ Jackson (2008) ได้เสนอ องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บคุลากร ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลักคือ 

1) ความสามารถในการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถของบุคลากร 
ความสนใจในการปฏิบัติงาน และลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

2) นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน และการเข้า การลาออกของบุคลากร 

3) การสนับสนุนขององค์กร ประกอบด้วย การฝึกอบรมและพัฒนา  วัสดุอุปกรณ์และ
เทคโนโลยี มาตรฐานการปฏิบัติงาน การบริหารงาน และเพ่ือนร่วมงาน 

Mager และ Besch (1967) ได้เสนอ องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ไว้เป็นประเด็นต่าง ๆ ดังนี ้

1) ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว  หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความ
แตกต่างระหว่างสองส่ิงหรือมากกว่า หรือความสามารถในการที่จะบอกได้ถูกต้องว่างานส าคัญได้
เสร็จสิน้ลุล่วงไปแล้ว หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างว่าอันใดถูกต้องและอันใดไม่ถูกต้อง 

2) ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบ
เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ  ความสามารถในการแก้ปัญหานี ้จะกระท าได้โดยการสอนบุคลากรให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างอาการและสาเหตุที่จะเกิดขึน้ตลอดแนวทางแก้ไข 

3) ความสามารถจ าเร่ืองที่ผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไรหรือต้องใช้
อะไร ตลอดจนสามารถรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหน่ึง ส่ิงเหล่านีล้้วน
แต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

4) ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักเคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองกลต่าง ๆ เพ่ือที่จะปฏิบัติงานที่ต้องการให้เสร็จสิน้ลงไปได้ 

5) ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคัญในการส่ือ
ความรู้ ความเข้าใจ ซึ่งเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน  

Harrington (1992) ได้เสนอ องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ไว้
ดังนี ้

1) คุณภาพของงาน คือ รายละเอียดการปฏิบัติงานในแต่ละกระบวนการที่ทุกคนต้องท า
ตามเกณฑ์มาตรฐานตามที่องค์กรก าหนด โดยงานที่ออกมาต้องมีความถูกต้อง ประณีตเรียบร้อย 
และมีคุณภาพมากที่สุด ซึ่งต้องสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส า เร็จตามเวลาหรือ
มาตรฐานที่ตัง้ไว้ 
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2) ความรอบรู้และความสามารถในการเรียนรู้งาน คือ การพัฒนาตนเองด้วยการเพ่ิมพูน
ความรู้ ความเข้าใจ อุตสาหะ กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและติดตามงานด้วยการเรียนรู้จาก
แหล่งต่าง ๆ และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของตนเองเพ่ือให้การปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3) ความสามารถในการปรับตัว คือ การปรับตัวเกี่ยวกับบทบาท  พฤติกรรมด้านการ
ปฏิบัติงานร่วมกันช่วยเหลือกัน การแสดงออกถึงความต้องการ การช่วยเหลือด้วยความจริงใจด้วย
ความตัง้ใจปฏิบัติงาน ความซื่อสัตย์ ตรงต่อเวลา รักษาค ามั่นสัญญา รักษาชื่อเสียงของตนเองและ
องค์กรให้บรรลุตามความต้องการขององค์กรที่จะส่งเสริมให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

4) ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ตามได้รับ
มอบหมาย มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การยอมรับภาระหน้าที่ของตนในการด าเนินงานให้ส าเร็จ 
โดยค านึงถึงเป้าหมายของงานเป็นหลัก มีความเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานในหน้าที่และเร่ืองที่
เกี่ยวข้องกับงานตัง้ใจปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ ช่วยเหลืองานใน
หมู่คณะ 

5) การพัฒนาและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  คือ การที่คนมีความเข้าใจกระบวนการ
ปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมผลผลิต มีทักษะในการปฏิบัตงาน สามารถปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวัง      
เอาใจใส่มากขึน้  ให้ความส าคัญกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมทัง้ร่วมมือกับ
บุคลากรในองค์กรเพ่ือมุ่งมั่นที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 

6) การมีมนุษยสัมพันธ์ คือ การสร้างความสัมพันธ์ที่ ดีระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับกลุ่ม  ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม และกลุ่มกับองค์กร โดยพร้อมที่จะ
ประสานและให้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน 

สมใจ ลักษณะ (2554) ได้เสนอ องค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ไว้ดังนี ้

1) ความรู้ความสามารถและคุณสมบัติส่วนบุคคล ได้แก่  มีความกระตือรือร้นและการ
พัฒนาตนเอง เช่น เอาจริงเอาจัง มีมานะ อุตสาหะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ แสวงหาความรู้ความ
ช านาญอยู่เสมอและพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไข ข้อบกพร่องของตนเอง การปฏิบัติตามค าส่ังและมี
ระเบียบวินัย เช่น เชื่อฟังค าส่ังผู้บังคับบัญชา ปฏิบัติตามค าแนะน าโดยไม่มีข้อโต้แย้งพร้อมที่จะ
ประสานงานและให้ความร่วมมือ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือร่วมงาน เป็นผู้ตรงต่อเวลาและใช้เวลา
ให้เกิดประโยชน์  มีความรู้ ความเข้าใจในการระวังรักษา ดูแล การใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์และ
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ทรัพย์สินต่าง ๆ ขององค์กรให้อยู่ในสภาพดีเสมอ และสามารถวิเคราะห์ ตัดสินใจ แก้ปัญหาให้ทัน
ต่อเหตุการณ์ 

2) ปริมาณงานและคุณภาพของการด าเนินงาน  ได้แก่  สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาหรือมาตรฐานที่ตัง้ไว้ คุณภาพของงานที่ส าเร็จ  มีคสาม
ถูกต้องเรียบร้อยและสมบูรณ์ ครบถ้วนตามก าหนด มีความรับผิดชอบ สนใจ เอาใขใส่ และตัง้ใจ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ เชื่อถือได้ และไว้วางใจ มีความรอบรู้ ช านาญในขัน้ตอน
หรือวิธีด าเนินงาน  ทัง้งานในหน้าที่และงานที่ เกี่ยวข้อง และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
ปรับปรุงระบบงาน และวิธีการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

3) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พฤติกรรมที่บ่งชีถ้ึงบุคลิกภาพของบุคคลที่มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน คือ มีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่  ๆ เช่น คิดหาค าตอบของปัญหาได้
หลาย ๆ อย่างในเวลาจ ากัด สามารถเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาใดปัญหาหน่ึงได้หลายแนวทาง 
รวมทัง้รู้จักวิธีการปฏิบัติงานใหม่  ๆ  ที่มีความเป็นไปได้ สามารถยึดหยุ่นวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือ
ความส าเร็จของงาน พฤติกรรมที่บ่งชี ้เช่น ปรับตนเอง หรือการกระท าได้เหมาะสมกับปัญหา หรือ
ลักษณะงานที่แตกต่างกันไป คิดทางเลือกอื่นได้เหมาะสม ถ้าวิธีการเดิมที่ใช้อยู่ไม่ได้ผล และ
ค้นคว้าวิธีก ารปฏิบั ติงานอย่ างมีประสิท ธิภาพ  เช่น  เป็นคนช่างสังเกตเกี่ยวกับ ลักษณะ              
การปฏิบัติงาน สามารถช่วยเสนอแนะเพ่ือนร่วมงานถึงวิ ธีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ             
มีแนวคิดที่จะสร้างและปรับวิธีการด านเนินงานให้ดียิ่งขึน้ 

4) ทักษะในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ทักษะ
ด้านเทคนิคเฉพาะอย่าง เป็นความรู้เกี่ยวกับเทคนิค ขัน้ตอน หรือวิธีการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน ซึ่งมี
ความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่น เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ อื่น  สร้างความเข้าใจ ร่วม
ประสานงานกับบุคคล และกลุ่มบุคคลในองค์กรให้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงทักษะด้านความรู้ ความคิด เป็นความสามารถทางสติปัญญาในการ
มองภาพรวมขององค์กร เห็นความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร ทัง้ในแง่ลักษณะทาง
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทักษะด้านนีจ้ึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญส าหรับตัดสินใจ เร่ืองนโยบาย 
และแนวทางต่าง ๆ ขององค์กร 

5) บุคลิกภาพ ทัศนคติ และค่านิยมในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากบุคลิกภาพ คือคุณสมบัติ
ต่าง ๆ ที่ประกอบกันขึน้เป็นบุคคลและคุณสมบัติเหล่านี  ้เป็นต้นเหตุของการกระท าไม่ว่าจะเป็น
การพูด การปฏิบัติ ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม และลักษณะนิสัยต่าง ๆ  ดังนั ้น เมื่อบุคคลต้อง
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ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานจะเกี่ยวข้ องโดยตรงกับการ
แสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบัติงาน เช่น แสดงออกถึงทัศนคติที่ดีต่อการท างาน 
แสดงออกถึงการท างานได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน ได้ผลดีในเวลาอันสัน้ แสดงออกถึงการสามารถ
ปฏิบัติงานตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และค าส่ังของผู้บังคับบัญชา 

6) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานส่ิงท่ควรจะเกิดขึน้กับบุคลากร คือ 
การสามารถที่จะรับรู้เข้าใจวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร มุ่งมั่นพยายามที่จะปฏิบัติงาน
เต็มความสามารถ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคของการปฏิบัติงาน มีความสุขในการปฏิบัติงาน มี
ความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่การงาน มั่นใจว่ามีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในอาชีพได้ มีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์กร 

จากที่กล่าวมาข้างต้นทัง้หมดทาง ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปการจ าแนกองค์ประกอบหรือ
ลักษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส าหรับเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
แยกออกเป็น 4 ด้าน ดังนี ้

1. ด้ำนทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำน (พัฒนามาจากการระบุ
ตัวชีว้ัดของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2538 และจากการระบุ
องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Mathis และ Jackson, 2008; Mager และ 
Besch, 1967; Harrington, 1992; สมใจ ลักษณะ, 2554) เป็นความสามารถ ของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่ใช้ทักษะและความพยายามในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จและมีความ
ถูกต้อง เพ่ือให้บุคลากรมีประสิทธิภาพผลปฏิบัติงานที่ดี ประกอบด้วย 8 ข้อ ดังนี ้

1) ทักษะในการปฏิบัติงานด้านเทคนิคเฉพาะอย่าง หมายถึง ทักษะในการปฏิบัติงานด้าน
พัสดุ ที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมาย  เพ่ือให้ เจ้าหน้าที่ พัสดุ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ทักษะในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ โดยการใช้เทคนิคหรือใช้ เคร่ืองมือส าคัญส าหรับ
ตัดสินใจของเจ้าหน้าที่พัสดุในเร่ืองการปฏิบัติงานตามแนวทางข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ  
ต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานสะดวกขึน้และมีความถูกต้องได้ตรงตามมาตรฐาน 

3) ทักษะในการปฏิบัติงานที่เกิดผลผลิตและผลลัพธ์ การปฏิบัติงานด้านพัสดุที่มีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม และมีการให้บริการเป็นที่พึงพอใจต่อผู้มารับบริการ 

4) ทักษะด้านความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว เป็นการที่ เจ้าหน้าที่ พัสดุสามารถ
บอกได้ถึงล าดับความส าคัญของงานและบอกได้ว่างานส าคัญได้ด าเนินการเสร็จสิน้ลุล่วงไปแล้ว 
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5) ทักษะด้านความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา เป็นกระบวนการที่ เจ้าหน้าที่ พัสดุ
สามารถหาค าตอบเพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานได้ ท าให้ทราบสาเหตุที่จะเกิดขึ ้น
ตลอดจนหาแนวทางแก้ไขในการปฏิบัติงานได้ 

6) ทักษะด้านความสามารถจ าเร่ืองที่ผ่านมา สามารถท าให้ เจ้าหน้าที่พัสดุรู้ได้ว่าจะต้อง
ท าอะไรหรือต้องใช้อะไร ตลอดจนสามารถรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานได้ เพ่ือให้เกิด
เป็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

7) ทักษะด้านความสามารถในการดัดแปลง เป็นความสามารถของเจ้าหน้าที่ในการรู้จัก
เคร่ืองมือต่าง ๆ ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ 

8) ทักษะด้านความสามารถในการพูด เป็นความสามารถของเจ้าหน้าที่ในเชิงการพูดให้
ความรู้ ความเข้าใจ แก่ผู้รับบริการ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดังนั ้น ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชี อ้งค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส าหรับ 
เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน ได้จ านวน 7 ข้อ ดังต่อไปนี  ้

1) ท่านมีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
2) ท่านมีทักษะความสามารถในการใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือส าหรับการปฏิบัติงาน       

ด้านพัสดุ 
3) ท่านมีทักษะความสามารถในการสร้างผลผลิตและผลลัพธ์การปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
4) ท่านมีทักษะความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาด้านพัสดุ 
5) ท่านมีทักษะความสามารถในการรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
6) ท่านมีทักษะความสามารถในการดัดแปลงเคร่ืองมือต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการ

ปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
7) ท่านมีทักษะความสามารถในการส่ือสารส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
2. ด้ำนกำรพัฒนำและปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเน่ืองของบุคลำกร (พัฒนา

มาจากการระบุองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Harrington, 1992; สมใจ 
ลักษณะ, 2554) เป็นการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานและหาวิธีแ ก้ไขปัญหาในการฏิบัติงาน ของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือให้ได้แนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ ที่มีความ
ยึดหยุ่นเกิดผลส าเร็จของงาน ประกอบด้วย 4 ข้อ ดังนี ้
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1) ด้านการพัฒนา เป็นการที่เจ้าหน้าที่พัสดุมีความเข้าใจกระบวนการพัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ิมทักษะในการปฏิบัตงาน สามารถปฏิบัติงาน
ด้วยความระมัดระวังเอาใจใส่มากขึน้  

2) ด้านการปรับปรุง เป็นการให้ความส าคัญกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ เพ่ือมุ่งมั่นที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง ให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

3) ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นการที่เจ้าหน้าที่พัสดุมีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ ๆ 
คิดหาค าตอบของปัญหาได้หลาย ๆ แนวทาง พร้อมทัง้เสนอวิธีการแก้ไขปัญหา หาวิธีการ
ปฏิบัติงานใหม่ ๆ  

4) ด้านความยึดหยุ่นในการปฏิบัติงาน เป็นการที่เจ้าหน้าทีพั่สดุปรับตนเอง หรือหาวิธีการ
กระท าได้เหมาะสมกับปัญหากับลักษณะงานที่แตกต่างกันไป คิดทางเลือกอื่นได้เหมาะสมอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีแนวคิดที่จะสร้างและปรับวิธีการด านเนินงานให้ดียิ่งขึน้  

ดังนั ้น ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส าหรับ 
เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องของบุคลากร ได้จ านวน 4 ข้อ ดังต่อไปนี  ้

1) ท่านมีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
2) ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ดียิ่งขึน้ 
3) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของปัญหาการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
4) ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้มีความยืดหยุ่นมากขึน้  
3. ด้ำนปริมำณงำน ในกำรปฏิบั ติงำน ของบุคลำกร (พัฒน ามาจากการระบุ

องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson และ Plowman, 1953) เป็ น
ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือให้ได้
ตามข้อตกลงที่จะต้องปฏิบัติงานให้ เป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน โดยมีปริมาณที่
เหมาะสมตามข้อตกลงที่ก าหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมายขององค์กร 

ดังนั ้น ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส าหรับ 
เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ดา้นปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  ได้
จ านวน 5 ข้อ ดังต่อไปนี  ้
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1) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบ ถ้วนตามปริมาณงานด้านพัสดุและเป็นไป ตาม       
ความคาดหวังของหน่วยงาน 

2) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามข้อตกลงด้านพัสดุที่ก าหนดไว้ในแผนงาน  
3) ท่านสามารถรับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถคาดการณ์ได้เป็นอย่างดี 
4) ท่านมีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 
5) ท่านสามารถหาแนวทางแก้ไขปัญหาเมื่อได้รับงานด้านพัสดุที่มีปริมาณมากและ

ซ า้ซ้อน 
4. ด้ำนเวลำในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร (พัฒนามาจากการระบุองค์ประกอบของ

ประสิทธิภาพในการปฏิ บัติงานของ Peterson และ Plowman, 1953) เป็ นผลลัพธ์จากการ
ปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ในเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานที่
ถูกต้องตามหลักการ มีความเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็ว
ขึน้ ใช้เวลาในการปฏิบัติงานน้อยลง ส่งมอบงานตรงตามข้อก าหนด 

ดังนั ้น ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส าหรับ 
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ดา้นเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร ได้จ านวน 5 ข้อ 
ดังต่อไปนี ้

1) ท่านสามารถปฎิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลาที่ก าหนดตามข้อตกลงในหน่วยงาน  
2) ท่านสามารถใช้เทคนิคในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้สะดวกรวดเร็วขึน้  
3) ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้เป็นไปตามข้อกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
4) ท่านสร้างแนวทางในการก าหนดปฏิทินการปฏิบัติงานด้านพัสดุของแต่ละกิจกรรม      

ได้อย่างชัดเจน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด 
5) ท่านสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุและงานอื่น  ๆ ที่ได้รับมอบหมาย     

ได้ส าเร็จและทันเวลา 
ดังนัน้  องค์ประกอบหรือลักษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เป็นการท าให้

เจ้าหน้าที่พัสดุสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร มีกระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นไปตามเป้าหมาย
ความส าเร็จของเพ่ิมประสิทธิภาพข ององค์กร ซึ่ งจ าแนกองค์ป ระกอบห รือ ลักษณะของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ 4 ด้าน คือ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการ
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ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร 

สรุปได้ว่า ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งชี อ้งค์ประกอบหรือลักษณะของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานส าหรับเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ รวมทุกด้าน จ านวน 21 ข้อ 
 
2.3 งำนวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับกำรเรียนรู้ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 

2.3.1 ผู้ วิจัยได้ศึกษำงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรเรียนรู้ ดังนี ้
 รัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ใน 4 ด้าน คือ ด้านสมรรถนะหลัก ด้าน
สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ ด้านสมรรถนะด้านการบริหาร และด้านความรู้ตามสายงาน 
ประชากร คือ ข้าราชการและพนักงาน ในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เฉพาะบุคลากรสาย
สนับสนุน จ านวน 3,267 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 211 คน เลือกโดยการสุ่มแบบแบ่งชัน้ เคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่ า 1) ความ
ต้องการฝึกอบรมโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) เพศต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรม
โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) อายุต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 4) ระดับการศึกษาต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรม
โดยรวมและด้านสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ ด้านสมรรถนะด้านการบริหาร และด้านความรู้ตาม
สายงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมและด้านสมรรถนะหลัก แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และด้านสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 6) สถานภาพการปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 7) ลักษณะงานปฏิบัติต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ควรมีการวางแผน ส่งเสริม 
และจัดเนือ้หาที่เหมาะสมในการพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพแก่บุคลากร 
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บญุส่ง ลีละชาต (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 2) สร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการส่งเสริมการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ ด้านการศึกษาดูงาน 
ด้านการพัฒนา ด้านการพัฒนาศักยภาพ และความเชี่ยวชาญในการท างาน ประชากร คือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการจ านวน 246 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 80 คน เลือก
โดยการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที่แบบอิสระต่อกัน 
และะการทดสอบที่แบบไม่เป็นอิสระต่อกัน ผลการวิจัยพบว่า มีความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรในทุก ๆ  ด้าน และรายด้าน อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีความต้องการมาก คือ ด้านการศึกษา
ต่อ และการด้านการฝึกอบรม และจ าแนกตามเพศ อายุการท างาน ส่วนความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ พบว่า มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการก าหนดการปฏิบัติงาน อยู่
ในระดับมาก ในด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าบุคลากรมีการพัฒนาและการเรียนรู้และส่งผล
ต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับมาก ข้อมูลเกี่ยวกับการใช้ภาษาต่างประเทศในการ
ท างานของบุคลากร พบว่า การใช้ภาษาต่างประเทศในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และ
ทักษะในการใช้ภาษาต่างประเทศ อยู่ในระดับน้อย ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 1) ควรมี       
การฝึกอบรมให้แก่เจ้าหน้าที่อย่างสม ่าเสมอ ควรเป็นการอบรมในเชิงปฏิบัติการให้มาก เน้นในเร่ือง
การปฏิบัติงาน 2) ควรมีการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ได้มีโอกาสในการศึกษาต่อ ในด้านการให้ทุน
ควรเพ่ิมทุนให้มากกว่าเดิม 3) ควรมีการจัดไปศึกษาดูงานที่มีเทคโนโลยีใหม่ ๆ  และน ามาใช้ในการ
ท างานได้ 

อัมพร ปัญญา (2560) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของ
พนักงานส่วนท้องถิ่น มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) พัฒนารูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น 2) เพ่ือประเมิน รูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานส่วนท้องถิ่น  กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยใช้วิ ธีการพหุวิธี  จ านวน 9 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง
กลุ่มตัวอย่างเพ่ือประเมินรูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ได้แก่ พนักงานส่วนท้องถิ่น จ านวน 
316 คน ได้จากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม สถิติใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย
พบว่า 1) ผลการพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยผู้เชี่ยวชาญ 
มีความเห็นสอดคล้องกันในทุกองค์ประกอบ มากกว่า ร้อยละ 50 ได้แก่  ด้านคุณลักษณะส่วน
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บุคคล ประกอบด้วย ภาวะผู้น า การส่ือสารที่ดี ความเชี่ยวชาญส่วนบุคคล รูปแบบความคิดในใจที่
เปิดกว้าง และความคิดเชิงระบบ ด้านหลักการเรียนรู้ ประกอบด้วย การเรียนรู้ด้วยตนเอง การ
เรียนรู้จากประสบการณ์การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การเรียนรู้จากสภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน 
และการเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ และการเรียนรู้โดยใช้ปัญหาเป็นฐาน  ด้านการจัดการความรู้ 
ประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บรักษาความรู้ การวิเคราะห์และ
กล่ันกรองความรู้ การถ่ายโอนและแบ่งปันความรู้ การน าาความรู้ไปใช้และท าาให้ถูกต้อง ด้านการ
เป็นชุมชนนักปฏิบัติ ประกอบด้วย การมีหัวข้อความสนใจหรือความช านาญอย่างเดียวกัน การมี
ปฏิสัมพันธ์กันอย่างต่อเน่ือง การมีแนวปฏิบัติร่วมกัน และการบริหารจัดการตามวัตถุประสงค์     
2) ผลการประเมินรูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานส่วนท้องถิ่น พบว่าโดยภาพรวมทกุ
องค์ประกอบอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุดอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ด้านการถ่ายโอนและแบ่งปันความรู้ รองลงมา ได้แก่ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กันอย่าง
ต่อเน่ืองอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียที่น้อยที่สุดแต่อยู่ในระดับมาก ได้แก่  ด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเอง และด้านการเรียนรู้ด้วยวิธีเรียนรู้ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากัน 
 บษุบงค์ วงษ์พันทา (2560) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแนวทางการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุน ใน 4 ด้าน ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร ด้านการ
ฝึกอบรม และการศึกษาดูงาน ด้านการประชุมสัมมนา ด้านการลาศึกษาต่อ 2) เพ่ือเปรียบเทียบ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม เพศ ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุน 
จ านวน 878 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 275 คน เลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม  สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าทดสอบ t-test ผลการวิจัยพบว่า 1) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนโดยภาพรวมทัง้ 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยมีด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรสูงสุด
อยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการ
ลาศึกษาต่อต ่าสุด อยู่ในระดับปานกลาง 2) การเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุน จ าแนกตาม เพศ พบว่า ภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 1) ควรจัดสรรงบประมาณพัฒนาบุคลากรอย่าง
เหมาะสม 2) ควรมีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 3) ควรเปิดโอกาสให้บุคลากร
สายสนับสนุนศึกษาต่อเพ่ือต าแหน่งที่สูงขึน้ 4) ควรติดตามผลการด าเนินงานพัฒนาของบุคลากร
สายสนับสนุนอย่างต่อเน่ือง 5) ควรมีประกาศ ระเบียบ ข้อบังคับในการขอทุนการศึกษา 
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 2.3.2 ผู้ วิจัยได้ศึกษำงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน ดังนี ้
 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยอิทธิพลที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  3) ศึกษาปัจจัยอิทธิพลและปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ประชากร คือ บุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ านวน 404 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 250 คน เลือกโดยการแบ่งชัน้ภูมิ
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม  สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสถิติ
พืน้ฐาน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.58 แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 ซึ่งมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก 2) การทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน คือ โครงสร้าง และความสามารถ มีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับน้อย และมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน คือ 
ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการท างาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง และมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 05 3) ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่
ในระดับปานกลาง และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 1) ควรให้ความส าคัญ และส่งเสริมด้าน
ความสามารถของบุคลากรให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) ควรเปิดโอกาสให้
การสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากรสามารถหาแนวทาง วิธีการปรับปรุง แก้ไขงาน พัฒนางานที่ปฏิบัติ
ให้ดีขึน้ 

วิชาญ ม่วงใหม่ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิตแรงงานใน
พืน้ที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต
แรงงานในพืน้ที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 2) เพ่ือหาแนวทางเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บัณฑิตแรงงานในพืน้ที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วยด้านข้อมูล ด้านแรงงาน ด้านความ
มั่นคง ด้านความยั่งยืน ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องในการปฏิบั ติงาน 
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ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน และด้านการ
บรรลุวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน ประชากร คือ บัณฑิตแรงงานในพืน้ที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
คือ จังหวัดปัตตานี ยะลา นราธิวาส และ 4 อ าเภอของจังหวัดสงขลา จ านวน 380 คน กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 195 คน เลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของบัณฑิต
สรุปว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.6 มีอายุ 32 ปีขึ ้นไป คิดเป็นร้อยละ 78.5 มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 97.9 สถานภาพการสมรส คิดเป็นร้อยละ 68.7 
ระยะเวลาในการท างานเป็นบัณฑิต 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.3 ภาษาที่ใช้ในชีวิตประจ าวัน ภาษา
มลายู คิดเป็นร้อยละ 61.0 และศาสนาที่ นับถือ ศาสนาอิสลาม คิดเป็นร้อยละ 88.7 2) ความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบัณฑิต สรุปว่ า โดยรวมบัณฑิตแรงงานมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบัณฑิต อยู่ในระดับมาก 3) แนวทางการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต ได้แก่ ด้านข้อมูล ด้านความมั่นคง ด้านความยั่งยืน ด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ควรมี
การศึกษาถึงความต้องการของบัณฑิตด้านสวัสดิการ เงินเดือน และผลตอบแทนต่าง ๆ  ที่ควรได้รับ
ให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 

พรรณิดา ค านา (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยเอือ้ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร  มี วัตถุ ประสงค์เพ่ือ 1) ทราบ ปัจจัยเอือ้ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน 2) ทราบผลการยืนยันปัจจัยเอือ้ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุน ประชากร คือ พนักงานสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร เฉพาะพนักงานประจ า จ านวน 887 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  269 คน 
เลือกโดยกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบแบ่งประเภท เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และแบบสอบถามความคิดเห็น สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่  ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยเอือ้ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 6 ปัจจัย คือ นโยบาย
และการบริหารงานขององค์กร ทักษะความสามารถของบุคลากร การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร และคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร 2) ผลการ
ยืนยันปัจจัยเอือ้ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทัง้ 6 ปัจจัย ได้รับยืนยันจากผู้เชี่ยวชาญและ
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ผู้ทรงคุณวุฒิว่า มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์
ได้ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 1) ควรมีการก าหนดบทบาทหน้าที่  ก าหนดเป้าหมาย และ
ทิศทางที่ชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ 2) ควรมีการส่งเสริมและ
พัฒนาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เช่น ให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นกระตุ้นให้เกิดความคิดในการ
ท างาน 3) พนักงานสายสนับสนุน ควรมีการพัฒนาตนเองและมีการเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ ด้วย
การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ และแลกเปล่ียนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน 

เฉลิมชัย อุทการ (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยของการบริหารงานพัสดุที่มีต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานพัสดุของนักวิชาการพัสดุในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบ
ปัจจัยของการบริหารงานพัสดุที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุ ประชากร คือ นักวิชาการ
พัสดุในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จ านวน 75 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 63 คน เลือกโดยการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม  สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ และการวิเคราะห์  
การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยของการบริหารงานพัสดุ ด้านการจัดหาพัสดุ ด้านการ
ควบคุมพัสดุ ด้านการซ่อมบ ารุง และด้านการจ าหน่ายพัสดุ มีความสัมพันธ์และมีผลกระทบเชิง
บวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานพัสดุโดยรวม  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ควรมีการศึกษา
ตัวแปรอิสระอื่น ๆ เช่น ผลกระทบของความเครียด ความส าเร็จขององค์กร เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จขององค์กรต่อไป 

 
2.3.3 ผู้ วิจัยได้ศึกษำงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภำพใน

กำรปฏิบัติงำน ดังนี ้
รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาและฝึกอบรมที่มีผลประสิทธิภาพของ

พนักงาน  กรณีศึกษ า การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษ า
ประสบการณ์การพัฒนาและฝึกอบรม ทัศนคติในการพัฒนาและฝึกอบรม และประสิทธิภาพของ
พนักงาน ประชากร คือ บุคลากรที่ท างานการไฟฟ้าส่วนภูมภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จ านวน 345 
คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  188 คน เลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็น แบบสอบถาม สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐาน t-test ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลประสบการณ์การพัฒนาและ
ฝึกอบรม พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในการฝึกอบรมเฉพาะด้าน อยู่ในระดับมาก และ
รองลงมาคือการสอนงาน และการปฐมนิเทศในการเปล่ียนงานหรือเปล่ียนต าแหน่ง ข้อมูลทัศนคติ
ในการพัฒนาและฝึกอบรม พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีทัศนคติในการได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม 
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อยู่ในระดับเห็นด้วยกับการเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม ข้อมูลประสิทธิภาพของพนักงาน พบว่า
พนักงานมีประสิทธิภาพทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา ด้านวิธีการ อยู่ในระดับดี
ขึน้กว่าเดิม และผลของการทดสอบสมมุติฐาน พบว่าข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และฝ่ายงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานที่แตกต่างกัน 
ทัศนคติการพัฒนาและฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของพนักงานนทิศทางเดียวกัน
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ควรส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสได้เข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม
อย่างทั่วถึงทุกคน เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

ยุภาพร ไชยเมือง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิ-
ภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสามารถในการเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง
ประชากร คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง จ านวน 
879 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 535 คน เลือกโดยการสุ่มอย่างใช้หลักความน่าจะเป็น และเลือก
แบบหลายขัน้ตอน เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม  สถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานด้วย
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า ด้านความสามารถในการ
เรียนรู้ และด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน องค์ประกอบของความสามารถในการเรียนรู้องค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่างอยู่ 
ในระดับมากและทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ 1) ควรให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการพัฒนา
งาน สร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้ชัดเจนยิ่งขึน้ 2) ควรน าเทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้าง
นวัตกรรม ควบคู่กับการใช้ความรู้ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ และทักษะความช านาญของ
บุคลากรในการสร้างความคิดสร้างสรรค์ 3) ควรให้ความส าคัญในการพัฒนาและส่งเสริมการ
เรียนรู้ขององค์กรอย่างต่อเนืjอง ควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้พัฒนาและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
เพ่ือน ามาพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 4) ควรสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้
ภายในองค์กร ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญที่จะช่วยให้บุคลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้ 
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พิมพ์ชนก วงษ์ เจริญ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิท ธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร 2) เพ่ือศึกษารูปแบบก ารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ เฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติงานประจ า จ านวน 4,201 คน กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 400 คน เลือกโดยการสุ่มอย่างง่าย เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ความ
คิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม มีอิทธิพลในระดับมาก 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรในภาพรวม มีอิทธิพลในระดับ
มาก เช่นเดียวกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของอย่าง
มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการสอนงาน 
ด้านการฝึกอบรมในขณะท างาน ด้านการเข้าร่วมประชุมสัมมนา ด้านการศึกษาต่อ ด้านการดูงาน
นอกสถานที่ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการมอบหมายงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอย่ างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ ควรมีการสัมภาษณ์ในเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารงานหรือการท างาน เพ่ือน ามา
วิเคราะห์และปรับใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

สุภาวดี กะลาสี (2562) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาและฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากร กรมชลประทาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาและฝึกอบรมที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
และฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทางานของบุคลากร ประชากร คือ บุคลากรของกรม
ชลประทาน จ านวน 22,794 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน เลือกโดยกลุ่มตัวอย่างกรณีทราบ
จ านวนประชากรของ ทาโร่ ยามาเน่ เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น แบบสอบถาม สถิติ   
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน t-test และ F-test ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 
31 – 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งงานข้าราชการ และมีประสบการณ์ท างานต ่า
กว่า 5 ปี การพัฒนาและฝึกอบรมเพ่ือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร อยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมากที่ สุด กลุ่มตัวอย่าง ให้ความส าคัญด้านการฝึกอบรม เป็นอันดับแรก 
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รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาตนเอง และด้านการศึกษา ตามล าดับ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
1) ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม และน ามาปรับปรุง พัฒนา และแก้ไขในเนือ้งานที่ตนเองปฏิบัติ
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น 2) ควรมีการประเมินและติดตามผลการฝึกอบรมจากการปฏิบัติของผู้ที่
เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือน าผลการติดตามมาปรับปรุงแนวทางในการฝึกอบรมให้บุคลากรในครั ้ง
ต่อ ๆ ไป 

จากงานวิจัยทัง้หลายข้างต้น สรุปได้ว่า การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ในลักษณะที่  ตัวแปรการเรียนรู้เป็นปัจจัยที่ ส่งผลต่อตัวแปรประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ดังนัน้ สามารถน าไปสู่การพัฒนาสมมติฐานการวิจัยได้ว่า การเรียนรู้ส่งผลต่อประสิทธิ-
ภาพในการปฏิบัติงาน ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ดังภาพประกอบ 1 
 
4. กรอบแนวคิดกำรวิจัย (Research Conceptual Framework) 
 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตำม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. ช่วงอายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
5. ประสบการณ์การท างาน 
6. ระดับการศึกษา 
7. ต าแหน่งงาน 
8. หน่วยงานที่สังกัด 

  
 
 
 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่พัสดุ 
1. ด้านทักษะความสามารถของบุคลากร 
    ในการปฏิบัติงาน 
2. ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
    อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร  
3. ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
4. ด้านเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  
กำรเรียนรู้ 

1. ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป 
2. ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง 

 

 
ภำพประกอบ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ในการด าเนินการวิจัยครัง้นีผู้้วิจัยได้ท าการศึกษาเร่ืองการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  ในบทนี ้จะได้กล่าวถึง
สาระส าคัญเกี่ยวกับ วิธีการด าเนินการศึกษา การค้นคว้าคือ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่ม
ตัวอย่าง แบบแผนการวิจัย เคร่ืองมือในการวิจัย  การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ตามล าดับ ดังนี  ้

3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือในการวิจัย 
3.3 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การจัดท าข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ที่ใช้ 
 

3.1 ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยา-
เขตหาดใหญ่) จ านวน 314 คน กลุ่มที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย-
สงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่ สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์  จ านวน          
6 คณะ  

ผู้วิจัยใ ช้การสุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของ Yamane 1973 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ , 
2552) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนได้ไม่เกิน ร้อยละ 5 และมีค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95  
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สูตร 
 

n 
 

= 
N 

1 + Ne2 
   

 เมื่อ n  =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
  N  =   ขนาดของประชากร 

e =   ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ ในที่นีคื้อ .05 
 

  

แทนค่า 
 

n 
 

= 
314 

 
1 + 314(0.052) 

  = 175.91 
 

จากสูตรข้างต้นเมื่อทราบขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้ว  ผู้วิจัยสามารถค านวนขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิตามสัดส่วนประชากร (Proportional Stratified 

Random Sampling) (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2542) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็น  176 คน และ

แบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยงานได้ดังตาราง 1 

 

สูตร 
 

n¡ 
 

= 
nN¡ 
N 

    
 เมื่อ n  =   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

N =   ขนาดของกลุ่มประชากร 
n¡ =   จ านวนประชากรแต่ละกลุ่ม 
N¡ =   จ านวนตัวอย่างที่จะสุ่มจากประชากรในแต่ละกลุ่ม 
 

 ตัวอย่าง เช่น ต้องการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง คณะทันตแพทยศาสตร์ 
 

แทนค่า 
 

n¡ 
 

= 
176 x 14 

 
314 

  = 7.85 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
(วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ 

ล าดับ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

คณะทันตแพทยศาสตร์ 14 8 
คณะพยาบาลศาสตร์ 6 3 
คณะแพทยศาสตร์ 250 141 
คณะเภสัชศาสตร์ 6 3 
คณะวิทยาศาสตร์ 24 13 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 14 8 

รวมทัง้หมด 314 176 
ที่มา: กองบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (2564) 

 
กลุ่มตัวอย่างที่ใ ช้ในการวิจัยในครัง้นี ้คือ เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

(วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ จ านวน 176 คน จากประชากร
ทัง้สิน้ 314 คน โดยจ าแนกเป็น คณะแพทยศาสตร์ จ านวน 141 คน คณะวิทยาศาสตร์ จ านวน 13 
คน คณะทันตแพทยศาสตร์ จ านวน 8 คน คณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 8 คน คณะพยาบาล-
ศาสตร์ จ านวน 3 คน และคณะเภสัชศาสตร์ จ านวน 3 คน 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างในแต่ละคณะ ซึ่งในการศึกษาครัง้นี ้
ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) จากการก าหนดสัดส่วนของเจ้าหน้าที่
พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ โดยผู้วิจัยท าการ
แบ่งสัดส่วนของเจ้าหน้าที่พัสดุในแต่ละคณะ และท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย เน่ืองจากการ
สุ่มตัวอย่างวิธีนีจ้ะท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างมีความเป็นตัวแทนของประชากรทัง้หมด รวมถึงมีความ
เป็นตัวแทนของประชากรของแต่ละคณะอีกด้วย 

ส าหรับแบบแผนการวิจัย การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) คือ ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลโดย
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลแบบครัง้เดียว เพ่ือศึกษาการเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  เป็นการวิจัยเพ่ือส ารวจตัวแปร แล้วน าผลมา
อธิบายการเกิดขึน้ของปรากฎการณ์นัน้ ๆ 

 



60 

 

3.2 เคร่ืองมือในกำรวิจัย 
 ก. แบบสอบถำม 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยเลือกใช้ แบบสอบถาม ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ 
ดังรายละเอียดต่อไปนี  ้

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยนี ้แบ่งออกเป็น  3 ตอน ดังนีคื้อ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับสถำนภำพทั่ วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก่ 
เพศ, อายุ, สถานภาพการสมรส, รายได้เฉล่ียต่อเดือน, ประสบการณ์การท างาน, ระดับการศึกษา, 
ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัด เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดย
ก าหนดค าตอบเป็นตัวเลือกที่แตกต่างกัน โดยเป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 8 ข้อ มีลักษณะ
ค าถามแบบ 2 ตัวเลือก (Dichotomous Question) และแบบหลายตัวเลือก (Multichotomous 
Question) โดยให้ผู้ตอบเลือกตอบเพียงข้อเดียว  

ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับกำรเรียนรู้ จ าแนกเป็น 2 ด้าน จ านวน 20 ข้อ เป็น
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นข้อค าถามการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรียนรู้ ซึ่งเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ตอนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน  จ าแนกเป็น 4 ด้าน 
จ านวน 21 ข้อ เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็น ข้อค าถามการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวัดแบบ Rating Scale แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี ้
คะแนน 5 คะแนน หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
คะแนน 4 คะแนน หมายถึง  ระดับมาก 
คะแนน 3 คะแนน หมายถึง  ระดับปานกลาง 
คะแนน 2 คะแนน หมายถึง ระดับน้อย               
คะแนน 1 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
โดยสรุปการศึกษาครั ้งนี ้ เพ่ือให้ เป็นไปตาม วัตถุประสงค์ ผู้วิจัย ใช้แ บบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ที่ใช้กระบวนการวิจัยเชิง
ส ารวจ ซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยสร้างขึน้จากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ที่ได้กล่าวไปแล้วในบทที่ 2 

 



61 

 

ข. กำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงเชิงเนือ้หำของแบบสอบถำม 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา เป็นการวัดค่าความเที่ยงตรงโดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 

พิจารณาข้อค าถามแต่ละข้อวัดได้ตรงตามเนื ้อหาหรือวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด ผู้ วิจัย
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหาของแบบสอบถามโดยใช้ ผู้เชี่ยวชาญ 3 คน (รายนาม
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาอยู่ในภาคผนวก ข) และใช้เกณฑ์การวัด (ปราณี 
หลาเบ็ญสะ, 2559) ดังนี ้
 ให้คะแนน  +1  หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามวัดจุดประสงค์หรือเนือ้หา 
 ให้คะแนน   0   หมายถึง   ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ไม่แน่ใจข้อค าถามวดัจุดประสงค์หรือเนือ้หา 
 ให้คะแนน   1   หมายถึง   ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่า ข้อค าถามไม่วัดประสงค์หรือเนือ้หา 

จากนัน้น าข้อมูลเกี่ยวกับข้อค าถามแต่ละข้อที่ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาหาค่าความสอดคล้อง
กับจุดประสงค์หรือเนื ้อหา ( Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC) เกณฑ์การตัดสิน
ค่า IOC ถ้ามีค่า .066 ขึน้ไป (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ , 2545) แสดงว่าข้อค าถามนั ้นวัดได้ตรง
วัตถุประสงค์หรือเนื ้อหา สามารถน าข้อค าถามนั ้นไปใช้ต่อไปได้ ผลการค านวณหาค่าดัชนี
สอดคล้องโดยผู้เชี่ยวชาญและน ามาค านวณค่า IOC สรุปได้ดังนี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถาม
ฉบับนีไ้ม่มีการตรวจ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเรียนรู้ จ านวน 20 ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 จ านวน 
17 ข้อ และมีค่า IOC เท่ากับ 0.67 จ านวน 3 ข้อ และสรุปได้ว่า ดัชนีความสอดคล้องโดย
ผู้เชี่ยวชาญของทุกข้อผ่านเกณฑ์ สามารถน าไปใช้ในขัน้ตอนต่อไปได้ทุกข้อ ทัง้นีม้ีการปรับแก้
ภาษาในบางข้อก่อนน าไปใช้  ซึ่งเป็นข้อค าถามด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป คือ ข้อที่ 1, 2, 3, 8, 9 
และข้อที่ 10 ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง คือ ข้อที่ 7 และข้อที่ 9 (ดูเพ่ิมเติมในภาคผนวก ค) 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน รวม 21 ข้อ มีค่า 
IOC เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ สรุปได้ว่า ดัชนีความสอดคล้องโดยผู้เชี่ยวชาญของทุกข้อผ่านเกณ ฑ์ 
สามารถน าไปใช้ในขัน้ตอนต่อไปได้ทุกข้อ ทัง้นีม้ีการปรับแก้ภาษาในบางข้อก่อนน าไปใช้  ซึ่งเป็น
ข้อค าถาม ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน คือ ข้อที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6 และ
ข้อที่  7 ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร คือ ข้อที่ 2 และ      
ข้อที่  4 ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร คือ ข้อที่ 1 และข้อที่  4 ด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงานบุคลากร คือ ข้อทื่ 3 และข้อที่ 4 (ดูเพ่ิมเติมในภาคผนวก ค) 
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ค. กำรตรวจสอบควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม 
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบและปรับปรุงเนือ้หาแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่านและ  

ได้ท าการวิเคราะห์ค่า IOC เพ่ือหาความเที่ยงตรงของเนือ้หาเสร็จแล้วนั ้น จากนัน้ ผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยค รัง้นี ้ เมื่อได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนครบแล้ว น าแบบสอบถามไปทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าแบบครอนบาค 
ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ามีค่ามากกว่า .80 ขึน้ไป ถือว่าจะเป็นค่าที่ดี (สิทธ์ิ  ธีรสรณ์, 2550) ทัง้นี ้
ปรากฏผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบับ เท่ากับ .98 และ      
ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของตัวแปรการเรียนรู้และตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี  ้
 
ตาราง 2 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาคของตัวแปรการเรียนรู้ 

ตัวแปรการเรียนรู้ ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่น 
ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป .95 
ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง .95 

  
ตาราง 2 พบว่า ตัวแปรการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง    

มีค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาค เท่ากับ .95 ทั ง้ 2 ด้าน  ซึ่งจากผลการทดสอบ           
ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาคพบว่า ตัวแปรการเรียนรู้ทุกด้านมีค่าสัมประสิทธ์ิความ
เชื่อมั่นของครอนบาคมากกว่า .80 ถือว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ ดังนัน้ จึงสามารถยอมรับ
แบบสอบถามดังกล่าวเพ่ือการวิเคราะห์ในขัน้ตอนต่อไปได้ 
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ตาราง 3 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาคของตัวแปรประสิทธิภาพในการ
ปฎิบัติงาน 

ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่น 
ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  .96 
ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
ของบุคลากร 

.94 

ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร .96 
ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร .96 
  

ตาราง 3 พบว่า ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน ด้านทักษะความสามารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 
ด้าน ปริม าณงาน ในการปฏิ บั ติงานบุคลากร  แ ละด้านเวลาในการปฏิ บั ติงานบุคลากร                     
มีค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาค เท่ากับ .96, .94, .96 และ .96 ตามล าดับ ซึ่งจากผล
การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาคพบว่า ตัวแปรประสิทธิภาพในการ
ปฎิบัติงานทุกด้านมีค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นของครอนบาคมากกว่า .80 ถือว่าแบบสอบถาม    
มีความน่าเชื่อถือ ดังนั ้น จึงสามารถยอมรับแบบสอบถามดังกล่าวเพ่ือการวิเคราะห์ในขัน้ตอน
ต่อไปได้ 

 
3.3 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทางผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดังนี ้  
1) โดยการท าเร่ืองขอหนังสือรับรองและแนะน าตัวจากหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพ่ือท าการ
ขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลผ่านการใช้แบบสอบถาม  

2) ผู้วิจัยด าเนินการแจกจ่ายชุดแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง โดยขอความร่วมมือจาก
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์
ทางการแพทย์ 

3) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมชุดแบบสอบถามทัง้หมดที่ได้จากหน่วยงานที่ท าการเก็บข้อมูลมา
ด าเนินการตามขัน้ตอนการวิจัยต่อไป  
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3.4 กำรจัดท ำข้อมูล 
 แบบสอบถำมตอนที่  2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับกำรเรียนรู้ 2 ด้ำน จ ำนวน 20 ข้อ    
มีเกณฑ์ในกำรแปลผลแบบสอบถำมตำมเกณฑ์คะแนนเฉลี่ย (เพ็ญแข ศิริวรรณ, 2551) ดังนี ้

ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00   หมายถึง   ระดับมากที่สุด  
ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20   หมายถึง   ระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40   หมายถึง   ระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60   หมายถึง   ระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80   หมายถึง   ระดับน้อยที่สุด 
แบบสอบถำมตอนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน      

4 ด้ำน รวม 21 ข้อ มีเกณฑ์ในกำรแปลผลแบบสอบถำมตำมเกณฑ์คะแนนเฉลี่ย (เพ็ญแข 
ศิริวรรณ, 2551) ดังนี ้

ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00   หมายถึง   ระดับมากที่สุด  
ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20   หมายถึง   ระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40   หมายถึง   ระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60   หมายถึง   ระดับน้อย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80   หมายถึง   ระดับน้อยที่สุด 

 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล วิธีกำรทำงสถิติต่ำง ๆ ท่ีใช้ 
 วิธีวิเครำะห์ข้อมูลส่วนที่ 1  และสถิติที่ใช้มีดังนี ้ 

ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, อายุ, สถานภาพ
การสมรส, รายได้เฉล่ียต่อเดือน, ประสบการณ์การท างาน, ระดับการศึกษา, ต าแหน่งงาน และ
หน่วยงานที่ สังกัด ใ ช้วิ ธีวิ เคราะห์ โดยใช้ สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) ได้แ ก่ 
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับการเรียนรู้ทุกด้าน ทุกองค์ประกอบ ใช้วิธีวิ เคราะห์หาค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนที่  3 วิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทุกด้าน ทุกองค์ประกอบ ใช้วิ ธี
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 วิธีวิเครำะห์ข้อมูลส่วนที่ 2  และสถิติที่ใช้มีดังนี ้ 
การวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ t-test โดยทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 

2 กลุ่ม ส าหรับตัวแปรเพศ ได้แก่ เพศชายและเพศหญิง เพ่ือทดสอบความแตกต่างของเพศกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 

การวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ F-test โดยทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับกลุ่มตัวอย่าง
มากกว่า 2 กลุ่มขึน้ ไป ส าหรับตัวแปร อายุ (มีมากกว่า 2 กลุ่ม) สถานภาพการสมรส (มีมากกว่า    
2 กลุ่ม) รายได้เฉล่ียต่อเดือน (มีมากกว่า 2 กลุ่ม) ประสบการณ์การท างาน  (มีมากกว่า 2 กลุ่ม)  
ระดับการศึกษา (มีมากกว่า 2 กลุ่ม) ต าแหน่งงาน (มีมากกว่า 2 กลุ่ม) และหน่วยงานที่สังกัด      
(มีมากกว่า 2 กลุ่ม) เป็นการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบว่า
ผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหาว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc แบบ 
Least Significant Difference (LSD) 

การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น การเรียนรู้ ได้แก่ ด้านการเรียนรู้    
แบบทั่วไป ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง กับ ตัวแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ ได้แก่ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และด้านเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient)  

การวิเคราะห์การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าาดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) 
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บทท่ี 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเร่ืองการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  ระดับประสิทธิภาพใน การปฏิบั ติงานของเจ้าหน้ าที่ พัส ดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ และศึกษาการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ การวิจัยในครัง้นี ้ใ ช้วิธีการวิจัยแบบ
แผนเชิงปริมาณ โดยเก็บข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขต
หาดใหญ่ ) ที่ สังกั ดก ลุ่มคณะวิท ยาศาสตร์ทางการแพทย์  จ านวน 176 คน ผู้วิ จัยได้รั บ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับมาจ านวน 176 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับร้อยละ 100 และ     
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น ผลการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐาน และผลการ
วิเคราะห์สถิติทดสอบสมมติฐาน จ าแนกได้ดังนี  ้

ส่วนที่  1 ผลการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐาน ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย        
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สถิติทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 

ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน โดยมี
สัญลักษณ์ทางสถิติ ดังนี  ้

 x ̄  แทน ค่าเฉล่ีย 
 S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบค่าที 
F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบค่าเอฟ 
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SS  แทน  ค่าผลบวกก าลังสอง (Sum of Squares) 
df  แทน องศาแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of freedom) 
MS  แทน  ค่าก าลังสองเฉล่ีย (Mean Squares) 
r  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมพันธ์ของเพียร์สัน 
B  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยพหุคูณของตัวแปรต้น 
Beta  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยในรูปแบบมาตรฐานแสดงถึง

น า้หนักของความส าคัญหรืออิทธิพลของตัวแปรต้นแต่ละด้านต่อตัวแปรตาม  
Std. error  แทน ค่าที่แสดงระดับของความคลาดเคล่ือนที่เกิดจากการใช้ตัวแปร

ต้นทัง้หมดมาพยากรณ์ตัวแปรตาม 
R  แทน ค่าที่ แสดงระดับชองความสัม พันธ์ระห ว่างกลุ่ม ตัวแ ปรต้น

ทัง้หมดกับตัวแปรตาม ซึ่งเรียกว่า ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  แทน ค่าที่แสดงอิทธิพลของตัวแปรต้นทัง้หมดที่มีต่อตัวแปรตาม  
Sig.  แทน ค่าความน่าจะเป็นที่ค านวณได้จากตัวสถิติที่ใช้ทดสอบ 
*  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

4.2 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผลการวิเคราะห์สถิติประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก ได้แก่ ส่วนที่  1 ผลการวิเคราะห์สถิติ

พืน้ฐาน ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์สถิติทดสอบสมมติฐาน ดังนั ้น  ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ทางสถิติในงานวิจัยแต่ละส่วน ดังต่อไปนี  ้

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลส่วนที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์สถิติพืน้ฐำน ปรากฏผลดังนี ้
 1. ผลกำรวิเครำะห์สถำนภำพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
 กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าพัสดุจากมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่)      
ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์ทางการแพทย์ จ านวน 176 คน ได้แก่   คณะแพทยศาสตร์ จ านวน 
141 คน คณะวิทยาศาสตร์ จ านวน 13 คน คณะทันตแพทยศาสตร์ จ านวน 8 คน คณะวิศวกรรม -
ศาสตร์ จ านวน 8 คน คณะพยาบาลศาสตร์ จ านวน 3 คน และคณะเภสัชศาสตร์ จ านวน 3 คน 
การน าเสนอข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ทราบปัจจัยส่วนบุคคลและมีความเข้าใจ
ลักษณะพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ผลการวิจัยและสามารถ
น าผลการวิจัยไปใช้ได้  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี ้ 
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ตาราง 4 การแจกแจงความถี่และร้อยละของตัวแปรข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (n = 176) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 19 10.8 
 หญิง 157 89.2 
ช่วงอายุ   
 21 – 30 ปี 24 13.6 
 31 – 40 ปี 38 21.6 
 41 – 50 ปี 96 54.5 
 51 – 60 ปี 18 10.2 

สถานภาพการสมรส   
 โสด 63 35.8 
 สมรส 113 64.2 
 หม้าย 0 0 
 หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 0 0 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
 น้อยกว่า 15,000 บาท 13 7.4 
 15,001 - 20,000 บาท 24 13.6 
 20,001 - 25,000 บาท 30 17.0 
 25,001 - 30,000 บาท 42 23.9 
 30,001 - 35,000 บาท 50 28.4 
 สูงกว่า 35,000 บาท 17 9.7 

ประสบการณ์การท างาน   
 น้อยกว่า 1 ปี 9 5.1 
 1 – 5 ปี 26 14.8 
 6 – 10 ปี 53 30.1 
 10 ปีขึน้ไป 88 50.0 
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ตาราง 4 การแจกแจงความถี่และร้อยละของตัวแปรข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (n = 176) (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
 ต ่ากว่าปริญญาตรี 32 18.2 
 ปริญญาตรี 125 71.0 
 สูงกว่าปริญญาตรี 19 10.8 
ต าแหน่งงาน   
 ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า 4 2.3 
 พนักงานมหาวิทยาลัย 25 14.2 
 พนักงานเงินรายได้ 147 83.5 

หน่วยงานที่สังกัด   
 คณะทันตแพทยศาสตร์ 8 4.5 
 คณะพยาบาลศาสตร์ 3 1.7 
 คณะแพทยศาสตร์ 141 80.1 
 คณะเภสัชศาสตร์ 3 1.7 
 คณะวิทยาศาสตร์ 13 7.4 
 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 8 4.5 

 รวม 176 100.0 

ตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 157 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 89.2 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ส่วนใหญ่มีอายุ 41 – 50 
ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 รองลงมา อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.6 และล าดับสุดท้าย อายุ 51 – 60 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 มีสถานภาพสมรส
มากที่สุด จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 64.2 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 63 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.8 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 28.4 รองลงมา มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 23.9 และล าดับสุดท้าย มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 13 คน    
คิดเป็นร้อยละ 7.4 ด้านประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึน้ไป 
จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 53 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 30.1 แ ละมีประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็น           
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ร้อยละ   5.1 ด้านระดับการศึกษาส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 125 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.0 รองลงมา มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 
และ      มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ด้านต าแหน่งงาน      
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานเงินรายได้ จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 รองลงมา    
มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และมีต าแหน่งงาน
เป็นข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 และหน่วยงานส่วนใหญ่อยู่ใน
สังกัดคณะแพทยศาสตร์ จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 80.1 รองลงมาอยู่ในสังกัดคณะวิทยา -
ศาสตร์ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 อยู่ในสังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะวิศวกรรม-
ศาสตร์ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 และล าดับสุดท้าย อยู่ในสังกัดคณะพยาบาลศาสตร์ และ
คณะเภสัชศาสตร์ คณะละจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามล าดับ 
 2. ผลกำรวิเครำะห์กำรเรียนรู้ 

การศึกษาระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จ านวน 176 
คน แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป และด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง
โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงดังตาราง 5 - 7  
  
ตาราง 5 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป 

ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป x ̄ S.D. ระดับ 

1) สามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ เช่น  คิด วิเคราะห์ 
เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจากส่ิงที่ได้เรียนรู้เพ่ิมเติม  

2.93 0.778 ปานกลาง 

2) ได้รับการเสริมแรงจากหน่วยงาน เพ่ือสนับสนุนการ
เรียนรู้ได้เป็นอย่างดี 

3.77 0.754 มาก 

3) สามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมทั่วไป 
ไปใช้ประโยชน์และในการปฏิบัติงานได้ 

3.86 0.851 มาก 

4) มีวุฒิภาวะและมีความพร้อมในการเรียนรู้ส่ิงใหม ่ๆ  หรือ
ส่ิงที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  

3.83 0.871 มาก 

5) หัวข้อและบทเรียนในการฝึกอบรมที่ไม่ยากจนเกินไป 
รวมถึงระยะเวลาในการฝึกอบรมที่ไม่นานเกินไป ช่วย
ส่งเสริมการเรียนรู้ได้ดี 

3.85 0.858 มาก 
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ตาราง 5 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป  (ต่อ) 

ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป x ̄ S.D. ระดับ 

6) ได้มีโอกาสรับค าแนะน าที่ดีจากผู้อื่น เช่น วิทยากร 
หัวหน้างาน เป็นต้น ที่ช่วยส่งเสริมให้เรียนรู้ได้ดีขึน้  

3.82 0.887 มาก 

7) เข้าใจระบบพืน้ฐานและกระบวนการท างานของ
องค์กร 

3.83 0.871 มาก 

8) ทราบคุณค่า ทัศนคติ ความเชื่อและวัฒนธรรมของ
องค์กร ที่ เป็นรากฐ านในการเพ่ิม ผลผลิ ตของกา ร
ปฏิบัติงานได้ 

3.28 1.090 ปานกลาง 

9) ได้เรียนรู้วิธีการจัดบุคคล กลุ่ม ทีมงานและหน่วยงาน
เพ่ือการปฏิบัติงานขององค์กร 

3.76 0.883 มาก 

10) ได้มีโอกาสท างานเป็นทีมอยู่เป็นประจ า 3.79 0.832 มาก 

11) ทราบและเข้าใจกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือหาวิธีการ
พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงให้สอดรับ
กับกลยุทธ์องค์กรได้ 

3.30 1.033 ปานกลาง 

รวม 3.64 0.733 มาก 

 ตาราง 5 พบว่า ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.64, 
S.D. = 0.733) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออื่น  คือ สามารถน าเอาความรู้ที่ได้ รับจาก

การฝึกอบรมทั่วไป ไปใช้ประโยชน์และในการปฏิบัติงานได้ (x ̄ = 3.86, S.D. = 0.851) ส่วนข้อที่มี
ระดับความคิดเห็นน้อยกว่าข้ออื่น  คือ สามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ เช่น คิด วิเคราะห์       
เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจากส่ิงที่ได้เรียนรู้เพ่ิมเติม (x ̄ = 2.93, S.D. = 0.778) 
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ตาราง 6 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง 

ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง x ̄ S.D. ระดับ 

1) มีความต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะ
เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

3.73 0.831 มาก 

2) ส่ิ งที่ เกิ ดขึ ้น และบ ริบท แวดล้อม ในที่ ท างานใ น
สถานการณ์ต่าง ๆ นัน้ มีผลท าให้อยากเรียนรู้องค์ความรู้
ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึน้ 

3.73 0.850 มาก 

3) หากมีหั วข้อการฝึกอบรมที่ตรงกับความ ต้องการ      
จะเกิดความต้องการอยากเรียนรู้เพ่ิมขึน้ 

3.82 0.842 มาก 

4) หากได้เข้ารวมการฝึกอบรมใด ๆ ที่มีกระบวนการ
ฝึกอบรมที่ ดี จะท าให้เกิดความส าเร็จในการเรียนรู้มาก
ขึน้ 

3.77 0.831 มาก 

5) สามารถที่จะเรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้องยิ่งขึน้  ถ้าได้มี
ประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัสกับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ใน
กระบวนการท างานโดยตรง 

3.86 0.831 มาก 

6) ได้เข้าร่วมฝึกอบรมความรู้เฉพาะทางเกี่ยวกับงานพัสดุ 
เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่เป็นการเฉพาะ 

3.80 0.828 มาก 

7) สภาพแวดล้อมทัง้ทางกายภาพและทางจิตวิทยา       
ในที่ท างาน มี ส่วนสนั บสนุนให้ ได้เรียนรู้องค์ความ รู้
ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเฉพาะได้ดีขึน้ 

3.80 0.862 มาก 

8) สามารถเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน และแนวทางการเพ่ิม
สมรรถนะของงานเฉพาะ 

3.77 0.817 มาก 

9) ได้เรียนรู้ เพ่ือค้นหาแนวทางการปรับเปล่ียนวิธีการ 
กระบวนการปฏิบัติงาน และพัฒนางานให้ดียิ่งขึน้ 

3.77 0.847 มาก 

รวม 3.78 0.758 มาก 
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ตาราง 6 พบว่า ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.78, 
S.D. = 0.758) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออื่น คือ สามารถที่จะเรียนรู้และเข้าใจได้
ถูกต้องยิ่งขึน้ ถ้าได้มีประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัสกับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ในกระบวนการท างาน

โดยตรง (x ̄ = 3.86, S.D. = 0.831) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าข้ออื่น  คือ มีความ
ต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
และส่ิงที่ เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ นัน้ มีผลท าให้อยากเรียนรู้

องค์ความรู้ทัง้หลายที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ ้น (x ̄ = 3.73, S.D. = 0.831 และ 0.851 
ตามล าดับ) 
 
ตาราง 7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรการเรียนรู้ โดยภาพรวม  

การเรียนรู้ x ̄ S.D. ระดับ 

1) ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป 3.64 0.733 มาก 
2) ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง 3.78 0.758 มาก 

รวม 3.71 0.729 มาก 

 
 ตาราง 7 พบว่า  การเรียนรู้ โดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.71, 
S.D. = 0.729) โดยด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าด้านอื่น คือ ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง (x ̄ = 

3.78, S.D. = 0.758) และล าดับถัดมาคือด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป (x ̄ = 3.64, S.D. = 0.733) 
 
3. ผลกำรวิเครำะห์ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน  
การศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-

นครินทร์ จ านวน 176 คน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านทักษะความสามารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 
ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร โดยใช้สถิติ
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังตาราง 8 – 12 
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ตาราง 8 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           
ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  

ด้านทักษะความสามารถของบุคลากร 
ในการปฏิบัติงาน 

x ̄ S.D. ระดับ 

1) มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 3.68 0.857 มาก 
2) มีทักษะความสามารถในการใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือ
ส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

3.84 0.801 มาก 

3) มีทักษะความสามารถในการสร้างผลผลิตและผลลัพธ์การ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

3.77 0.812 มาก 

4) มีทักษะความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาด้านพัสดุ 3.85 0.851 มาก 
5) มีทักษะความสามารถในการรู้ล าดับหรือระเบียบของการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

3.83 0.810 มาก 

6) มีทักษะความสามารถในการดัดแปลงเคร่ืองมือต่าง ๆ 
เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

3.85 0.822 มาก 

7) มีทักษะความสามารถในการส่ือสารส าหรับการปฏิบัติ-
งานด้านพัสดุ 

3.87 0.821 มาก 

รวม 3.81 0.718 มาก 

 
 ตาราง 8 พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  มีระดับความ

คิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.81, S.D. = 0.718) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออื่น คือ     
มีทักษะความสามารถในการส่ือสารส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ (x ̄ = 3.87, S.D. = 0.821)   
ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าข้ออื่น คือ มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
(x ̄ = 3.68, S.D. = 0.857) 
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ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

x ̄ S.D. ระดับ 

1) มีก ารพัฒ นาทั กษ ะกา รปฏิ บัติ งานที่ เกี่ ยวข้ องกั บ
กระบวนการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

3.87 0.800 มาก 

2) มีการหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้านพัสดุได้ดียิ่งขึน้ 

3.81 0.840 มาก 

3) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของปัญหาการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

3.79 0.846 มาก 

4) มีการหาแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้มี
ความยืดหยุ่นมากขึน้ 

3.82 0.862 มาก 

รวม 3.82 0.752 มาก 
 
 ตาราง 9 พบว่า ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร      

มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.752) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่า
ข้ออื่น  คือ มีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้องกับกระบวน การปฏิบัติงานด้านพัสดุ         

(x ̄ = 3.87, S.D. = 0.800) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าข้ออื่น  คือ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของปัญหาการปฏิบัติงานด้านพัสดุ (x ̄ = 3.79, S.D. = 0.846) 
 
ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิท ธิภาพในการปฏิบัติงาน        
ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร 

ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร x ̄ S.D. ระดับ 

1) สามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามปริมาณ 
งานด้านพัสดุและเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน  

3.80 0.793 มาก 

2) สามารถปฏิบัติงานได้ตามข้อตกลงด้านพัสดุที่ก าหนดไว้
ในแผนงาน 

3.85 0.789 มาก 

3) สามารถรับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถ
คาดการณ์ได้เป็นอย่างดี 

3.86 0.844 มาก 
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ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน        
ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร (ต่อ) 

ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร x ̄ S.D. ระดับ 

4) มีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

3.82 0.784 มาก 

5) สามารถหาแนวทางแก้ไขปัญหาเมื่อได้รับงานด้านพัสดุ
ที่มีปริมาณมากและซ า้ซ้อน 

3.82 0.840 มาก 

รวม 3.83 0.728 มาก 

 ตาราง 10 พบว่า ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  มีระดับความคิดเห็น        

ในระดับ มาก (x ̄ = 3.83, S.D. = 0.728) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออื่น คือ สามารถ
รับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถคาดการณ์ได้เป็นอย่างดี (x ̄ = 3.86, S.D. = 
0.844) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าข้ออื่น  คือ สามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตาม

ปริมาณงานด้านพัสดุและเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน (x ̄ = 3.80, S.D. = 0.793) 
 

ตาราง 11 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน         
ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร 

ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร x ̄ S.D. ระดับ 

1) สามารถปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลาที่ก าหนดตาม
ข้อตกลงในหน่วยงาน 

3.80 0.821 มาก 

2) สามารถใช้เทคนิคในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้สะดวก
รวดเร็วขึน้ 

3.80 0.864 มาก 

3) สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้ เป็นไป
ตามข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

3.82 0.836 มาก 

4) สร้างแนวทางในการก าหนดปฏิทินการปฏิบัติงานด้านพัสดุ
ของแต่ละกิจกรรมได้อย่างชัดเจนส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไป
ตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด 

3.81 0.824 มาก 

5) สามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุและงานอื่น ๆ  ที่
ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จและทันเวลา 

3.82 0.826 มาก 

รวม 3.81 0.751 มาก 
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 ตาราง 11 พบว่า ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก 

(x ̄ = 3.81, S.D. = 0.751) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่าข้ออื่น คือ สามารถแบ่งเวลาในการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุและงานอื่น ๆ  ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จและทันเวลาและสามารถบริหารเวลา

ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้เป็นไปตามข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้อง  (x ̄ = 
3.82, S.D. = 0.826 และ 0.836 ตามล าดับ) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าข้ออื่น  คือ 
สามารถปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลาที่ก าหนดตามข้อตกลงในหน่วยงาน  และสามารถใช้

เทคนิคในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้สะดวกรวดเร็วขึ ้น  (x ̄ = 3.80, S.D. = 0.821 และ 0.864 
ตามล าดับ) 
 

ตาราง 12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          
โดยภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน x ̄ S.D. ระดับ 

1) ด้าน ทั กษ ะความสามารถของบุคลากรใน กา ร
ปฏิบัติงาน 

3.81 0.718 มาก 

2) ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเน่ืองของบุคลากร 

3.82 0.752 มาก 

3) ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร 3.83 0.728 มาก 

4) ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร 3.81 0.751 มาก 

รวม 3.82 0.709 มาก 

 

 ตาราง 12 พบว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีระดับความคิดเห็นใน

ระดับ มาก (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.709) โดยด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงกว่า ด้านอื่น  คือ ด้าน
ปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร (x ̄ = 3.83, S.D. = 0.728) ล าดับถัดมาคือ ด้านการพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร  (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.752) และล าดับ
สุดท้ายคือ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  และ ด้านเวลาในการ

ปฏิบัติงานบุคลากร  (x ̄ = 3.81, S.D. = 0.718 และ 0.751) 
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ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลส่วนที่ 2 ผลกำรวิเครำะห์สถิติทดสอบสมมติฐำน ปรากฏผล
ดังนี ้

 1. การวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของความคิดเห็น ของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์
ทางการแพทย์ จ านวน 176 คน 

1.1 การวิเคราะห์เพ่ือเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 
2 กลุ่ม ส าหรับตัวแปรเพศ ได้แก่ เพศชายและเพศหญิง เพ่ือทดสอบความแตกต่างของเพศกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ และตัวแปรสถานภาพการสมรส ได้แก่ โสดและ
สมรส เพ่ือทดสอบความแตกต่างของสถานภาพการสมรส กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ พัสดุ วิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าที (Independent sample       
t-test) ดังตาราง 13 - 14 
 

ตาราง 13 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรเพศและตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามเพศ 

n  S.D. t Sig 
1) ด้าน ทักษ ะความสาม ารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

เพศชาย 19 3.76 .502 -.330 .742 
เพศหญิง 157 3.82 .741   

2) ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

เพศชาย 19 3.75 .589 -.435 .664 
เพศหญิง 157 3.83 .770   

3) ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงาน
บุคลากร 

เพศชาย 19 3.82 .426 -.105 .917 
เพศหญิง 157 3.83 .757 

4) ด้าน เ วลา ใน กา รปฏิ บั ติ งาน
บุคลากร 

เพศชาย 19 3.80 .537 -.063 .950 
เพศหญิง 157 3.81 .775   

รวม เพศชาย 19 3.78 .462 -.233 .816 
 เพศหญิง 157 3.82 .735   
  

จากตาราง 13 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรเพศและตัวแปรประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดยภาพรวม มีค่า t - test 
เท่ากับ -.233 และค่า Sig เท่ากับ .816 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้     
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ที่ 0.05 จึงยอมรับ H0 สรุปได้ว่าภาพรวมของเพศที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุมหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานสูงกว่าเพศชาย (x ̄female = 3.82, x ̄male = 3.78 ตามล าดับ) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาใน
การปฏิบัติงานบุคลากรของเพศที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่ พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์      
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 
ตาราง 14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรสถานภาพการสมรสและตัวแปรประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

n  S.D. t Sig 

1) ด้าน ทักษ ะความสาม ารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

โสด 63 3.52 .843 -3.769** .000 
สมรส 113 3.97 .583   

2) ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

โสด 63 3.55 .897 -3.361** .001 
สมรส 113 3.97 .610   

3) ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงาน
บุคลากร 

โสด 63 3.59 .875 -3.001** .003 
สมรส 113 3.96 .595 

4) ด้าน เ วลา ใน กา รปฏิ บั ติ งาน
บุคลากร 

โสด 63 3.54 .874 -3.412** .001 
สมรส 113 3.96 .628   

รวม โสด 63 3.55 .854 -3.487** .001 
 สมรส 113 3.97 .565   
** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรสถานภาพการสมรสและตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดย
ภาพรวม มีค่า t - test เท่ากับ -3.487 และค่า Sig เท่ากับ .001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่  0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าภาพรวมของสถานภาพการ
สมรสที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่ พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยสถานภาพการสมรสมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่าสถานภาพ

โสด (x ̄สมรส = 3.97, x ̄โสด = 3.55 ตามล าดับ) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  พบว่า มีค่า t - test เท่ากับ           

-3.769 และค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05   
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านทักษะความสามารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน โดยสถานภาพการสมรสมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

สูงกว่าสถานภาพโสด (x ̄สมรส = 3.97, x ̄โสด = 3.52 ตามล าดับ) 
ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร พบว่า มีค่า t - test 

เท่ากับ -3.361 และค่า Sig เท่ากับ .001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 
0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร แตกต่างกัน โดยสถานภาพการสมรสมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสูงกว่าสถานภาพโสด (x ̄สมรส = 3.97, x ̄โสด = 3.55 ตามล าดับ) 
ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร พบว่า มีค่า t - test เท่ากับ -3.001 และค่า 

Sig เท่ากับ .003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และ
ยอมรับ  H1 สรุปได้ว่าสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร แตกต่างกัน  

โดยสถานภาพการสมรสมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่าสถานภาพโสด (x ̄สมรส = 3.96,      

x ̄โสด = 3.59 ตามล าดับ) 
ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร พบว่า มีค่า t - test เท่ากับ -3.412 และค่า Sig 

เท่ากับ .001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และ
ยอมรับ  H1 สรุปได้ว่าสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร แตกต่างกัน  โดย
สถานภาพการสมรสมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่าสถานภาพโสด(x ̄สมรส = 3.96, x ̄โสด = 
3.54 ตามล าดับ) 
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1.2 การวิเคราะห์เพ่ือเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียส าหรับกลุ่มตัวอย่าง

มากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป ส าหรับตัวแปร อายุ, รายได้เฉล่ียต่อเดือน, ประสบการณ์การท างาน, ระดับ
การศึกษา, ต าแหน่งงาน, และหน่วยงานที่ สังกัด การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ F-test เป็นการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบว่าผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่าง   
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหา
ว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc แบบ Least Significant Difference 
(LSD) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความแปรปรวนทางเดียว ดังนี  ้

 
ตาราง 15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรอายุและตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามอายุ 
SS df MS F Sig. 

1) ด้ าน ทั กษ ะความ 
สามารถของบุ คลากรใน
การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 27.138 3 9.046 24.619** .000 
ภายในกลุ่ม 63.200 172 .367   

รวม 90.338 175    
2) ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบั ติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 28.578 3 9.526 23.312** .000 
ภายในกลุ่ม 70.285 172 .409   

รวม 98.862 175    
3) ด้านปริมาณงานใน
การปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 24.273 3 8.091 20.337** .000 
ภายในกลุ่ม 68.429 172 .398   

รวม 92.702 175    
4) ด้า น เวล า ใ น กา ร
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 26.010 3 8.670 20.481** .000 
ภายในกลุ่ม 72.811 172 .423   

รวม 98.822 175    
รวม ระหว่างกลุ่ม 26.441 3 8.814 24.594** .000 
 ภายในกลุ่ม 61.640 172 .358   
 รวม 88.081 175    

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรอายุและตัวแปรประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดยภาพรวม มีค่า F - test 
เท่ากับ 24.594 และค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 
0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ  H1 สรุปได้ว่าภาพรวมของอายุที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่ พัสดุ
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาใน
การปฏิบัติงานบุคลากรมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหาว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc 
แบบ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดดังตาราง 16 - 19 

ตาราง 16 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม
อายุ 

อายุ  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

21 – 30 ปี 2.87 - -1.108* -1.021* -1.425* 
31 – 40 ปี 3.98  - 0.088 -0.316 
41 – 50 ปี 3.89   - -.404* 
51 – 60 ปี 4.29    - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตามอายุ พบว่า          
มีความแตกต่างทัง้หมด 4 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีอายุ 
21 – 30 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 31 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีระดับความคิดเห็น
น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 17 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิ บัติงานอย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร จ าแนกตามอายุ  

อายุ  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

21 – 30 ปี 2.86 - -1.155* -1.021* -1.469* 
31 – 40 ปี 4.02  - 0.134 -0.314 
41 – 50 ปี 3.89   - -.448* 
51 – 60 ปี 4.33    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 
พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 4 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มี
อายุ 21 – 30 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 31 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 – 
60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีระดับความ
คิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 18 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามอายุ 

อายุ  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

21 – 30 ปี 2.94 - -1.100* -.950* -1.314* 
31 – 40 ปี 4.04  - 0.150 -0.213 
41 – 50 ปี 3.89   - -.364* 
51 – 60 ปี 4.26    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 18  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  จ าแนกตามอายุ พบว่า มีความแตกต่าง
ทัง้หมด 4 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีอายุ 21 – 30 ปี          
มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 31 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุ ที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อย
กว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 19 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามอายุ 

อายุ  21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

21 – 30 ปี 2.89 - -1.140* -.977* -1.364* 
31 – 40 ปี 4.03  - 0.163 -0.224 
41 – 50 ปี 3.87   - -.387* 
51 – 60 ปี 4.26    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 19  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร  จ าแนกตามอายุ พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด    
4 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีอายุ 21 – 30 ปี มีระดับความ
คิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีอายุ 31 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่ พัสดุที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่   
ที่มีอายุ 51 – 60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 20 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
SS df MS F Sig. 

1)  ด้ าน ทั ก ษ ะค ว าม -
สามารถข องบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 38.136 5 7.627 24.839** .000 
ภายในกลุ่ม 52.201 170 .307   
รวม 90.338 175    

2) ด้าน กา รพัฒ น าแ ละ
ปรับป รุงกา รปฏิบั ติ งาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 38.498 5 7.700 21.684** .000 
ภายในกลุ่ม 60.364 170 .355   
รวม 98.862 175    

3) ด้านปริมาณงานในการ
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 35.769 5 7.154 21.361** .000 
ภายในกลุ่ม 56.932 170 .335   
รวม 92.702 175    

4) ด้านเวลาในการปฏิบัติ-
งานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 38.015 5 7.603 21.256** .000 
ภายในกลุ่ม 60.806 170 .358   
รวม 98.822 175    

รวม ระหว่างกลุ่ม 37.429 5 7.486 25.124** .000 
 ภายในกลุ่ม 50.652 170 .298   
 รวม 88.081 175    
** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรรายได้เฉล่ียต่อเดือนและตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดย
ภาพรวม มีค่า F - test เท่ากับ 25.124 แ ละค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่าค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าภาพรวมของรายได้
เฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณ
งานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากรมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหาว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc 
แบบ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดดังตาราง 21 – 24 

 

ตาราง 21 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน  

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

สูงกว่า 
35,000  
บาท 

น้ อ ย ก ว่ า 
15,000 บาท 

2.27 - -1.416* -1.578* -1.742* -1.611* -2.078* 

15,001 - 
20,000 บาท 

3.69  - -0.162 -.327* -0.195 -.662* 

20,001 - 
25,000 บาท 

3.85   - -0.165 -0.033 -.501* 

25,001 - 
30,000 บาท 

4.02    - 0.131 -.336* 

30,001 - 
35,000 บาท 

3.89     - -.467* 

สู ง ก ว่ า 
35,000 บาท 

4.35      - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 10 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาทมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ทีม่ี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน  15,001 - 20,000 บาท , 20,001 - 25,000 บาท , 25,001 - 30,000 บาท , 
30,001 - 35,000 บาท และสูงกว่า  35,000 บ าท  อย่างมี นั ยส าคัญท างสถิติที่ระ ดับ  0.05  
เจ้าหน้าที่ พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  15,001 - 20,000 บาท มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่า
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เจ้าห น้าที่ที่ มีรายได้เฉ ล่ียต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท  และสู งกว่า 35,000 บาท  อย่า ง             
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท    
มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  สูงกว่า 35,000 บาท  อย่าง           
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท    
มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท  อย่าง            
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  30,001 - 35,000 บาท    
มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท  อย่าง           
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 22 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน  

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

สูงกว่า 
35,000 
บาท 

น้ อ ย ก ว่ า 
15,000 บาท 

2.31 - -1.369* -1.501* -1.746* -1.592* -2.089* 

15,001 - 
20,000 บาท 

3.68  - -0.131 -.376* -0.223 -.720* 

20,001 - 
25,000 บาท 

3.81   - -0.245 -0.092 -.589* 

25,001 - 
30,000 บาท 

4.05    - 0.154 -.343* 

30,001 - 
35,000 บาท 

3.90     - -.497* 

สู ง ก ว่ า 
35,000 บาท 

4.40      - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร จ าแนกตาม
รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า มีความแตกต่างทั ้งห มด 10 คู่ ประกอบด้วย เจ้ าห น้าที่ พัส ดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาทมีระดับความคิดเห็น
น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  15,001 - 20,000 บาท , 20,001 - 25,000 บาท , 
25,001 - 30,000 บาท, 30,001 - 35,000 บาท และสูงกว่า 35,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดับความคิดเห็น
น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท และสูงกว่า 35,000 บาท อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  20,001 - 25,000 บาท    
มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  สูงกว่า 35,000 บาท  อย่าง           
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  25,001 - 30,000 บาท    
มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท  อย่าง            
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  30,001 - 35,000 บาท    
มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท  อย่าง            
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 23 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน 

รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน  

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

สูงกว่า 
35,000 
บาท 

น้ อ ย ก ว่ า 
15,000 บาท 

2.31 - -1.501* -1.512* -1.749* -1.604* -1.951* 

15,001 - 
20,000 บาท 

3.81  - -0.012 -0.249 -0.104 -.450* 

20,001 - 
25,000 บาท 

3.82   - -0.237 -0.092 -.439* 

25,001 - 
30,000 บาท 

4.06    - 0.145 -0.202 

30,001 - 
35,000 บาท 

3.91     - -.347* 

สู ง ก ว่ า 
35,000 บาท 

4.26      - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร  จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า      
มีความแตกต่างทัง้หมด 8 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาทมีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน  15,001 - 20,000 บาท , 20,001 - 25,000 บาท , 25,001 - 30,000 บาท, 30,001 - 35,000 
บาท และสูงกว่า 35,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  เจ้าหน้าที่ พัสดุที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน สูงกว่า 35,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่ พัสดุ ที่มีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
สูงกว่า 35,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ีย   
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ต่อเดือน 30,001 - 35,000 บาทมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูง
กว่า 35,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 24 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร  จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน 

รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน  

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
25,000 
บาท 

25,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
35,000 
บาท 

สูงกว่า 
35,000 
บาท 

น้ อ ย ก ว่ า  15,000 
บาท 

2.25 - -1.501* -1.512* -1.749* -1.604* -1.951* 

15,001-20,000 บาท 3.80  - -0.012 -0.249 -0.104 -.450* 
20,001-25,000 บาท 3.81   - -0.237 -0.092 -.439* 
25,001-30,000 บาท 4.05    - 0.145 -0.202 
30,001-35,000 บาท 3.86     - -.347* 
สูงกว่า 35,000 บาท 4.27      - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร  จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า มีความ
แตกต่างทัง้หมด 8 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาทมีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
15,001 - 20,000 บาท , 20,001 - 25,000 บาท , 25,001 - 30,000 บาท , 30,001 - 35,000 บ าท 
และสูงกว่า 35,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน  15,001 - 20,000 บาท มีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูง
กว่า 35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
20,001 - 25,000 บาท  มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 
35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
30,001 - 35,000 บาทมีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนสูงกว่า 
35,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 25 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
SS df MS F Sig. 

1) ด้านทักษะความสามารถ
ข องบุ คลากรใน กา ร
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 31.657 3 10.552 30.930** .000 
ภายในกลุ่ม 58.681 172 .341   
รวม 90.338 175    

2) ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบั ติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 31.549 3 10.516 26.872** .000 
ภายในกลุ่ม 67.313 172 .391   
รวม 98.862 175    

3) ด้านปริมาณงานใน
การปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 29.233 3 9.744 26.407** .000 
ภายในกลุ่ม 63.469 172 .369   
รวม 92.702 175    

4) ด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 29.834 3 9.945 24.794** .000 
ภายในกลุ่ม 68.988 172 .401   
รวม 98.822 175    

รวม ระหว่างกลุ่ม 30.495 3 10.165 30.362** .000 
 ภายในกลุ่ม 57.586 172 .335   
 รวม 88.081 175    

** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรประสบการณ์การท างานและ      
ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดย
ภาพรวม มีค่า F - test เท่ากับ 30.362 แ ละค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่าค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าภาพรวมของ
ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกั นของเจ้าห น้าที่ พัสดุมห าวิทยาลัยสงขลานครินท ร์                 
มีประสิท ธิภาพใน การปฏิ บัติงาน แตกต่างกั น  เมื่อ พิจารณารายด้าน  พบว่า ด้านทั กษ ะ
ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงาน
บุคลากรมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหาว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc 
แบบ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดดังตาราง 26 - 29 
 
ตาราง 26 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การ

ท างาน  น้อยกว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 10 ปีขึน้ไป 

น้อยกว่า 1 ปี 2.40 - -.905* -1.439* -1.694* 
1 – 5 ปี 3.30  - -.533* -.789* 
6 – 10 ปี 3.84   - -.255* 
10 ปีขึน้ไป 4.09    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 6 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ ที่มีประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่          
ที่มีประสบการณ์การท างาน  1 – 5 ปี, 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่
ที่มีประสบการณ์การท างาน  6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่    
ที่มีประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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ตาราง 27 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การ
ท างาน  น้อยกว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 10 ปีขึน้ไป 

น้อยกว่า 1 ปี 2.44 - -.825* -1.433* -1.646* 
1 – 5 ปี 3.27  - -.608* -.822* 
6 – 10 ปี 3.88   - -0.214 
10 ปีขึน้ไป 4.09    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า มีความแตกต่า งทัง้หมด 5 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อย
กว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี, 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี มีระดับความ
คิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 
ตาราง 28 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินท ร์ ด้านป ริมาณงาน ใน การปฏิบัติ งานบุคลากร  จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การ
ท างาน  น้อยกว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 10 ปีขึน้ไป 

น้อยกว่า 1 ปี 2.44 - -.917* -1.416* -1.651* 
1 – 5 ปี 3.36  - -.499* -.734* 
6 – 10 ปี 3.86   - -.235* 
10 ปีขึน้ไป 4.10    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 28 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 6 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มี
ประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์
การท างาน 1 – 5 ปี, 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  เจ้าหน้าที่
พัสดุที่มีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์
การท างาน 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเจ้าหน้าที่พัสดุ   
ที่มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์การ
ท างาน 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 

ตาราง 29 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์การ
ท างาน 

ประสบการณ์การ
ท างาน  น้อยกว่า 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 10 ปีขึน้ไป 

น้อยกว่า 1 ปี 2.36 - -1.021* -1.486* -1.713* 
1 – 5 ปี 3.38  - -.465* -.691* 
6 – 10 ปี 3.84   - -.227* 
10 ปีขึน้ไป 4.07    - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า          
มีความแตกต่างทัง้หมด 6 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มี
ประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์
การท างาน 1 – 5 ปี, 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  เจ้าหน้าที่
พัสดุที่มีประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี มีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์
การท างาน 6 – 10 ปี และ 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และเจ้าหน้าที่พัสดุที่
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มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีประสบการณ์การ
ท างาน 10 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

ตาราง 30 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 
SS df MS F Sig. 

1) ด้ าน ทั กษ ะความ -
สามารถของบุ คลากรใน
การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 28.833 2 14.417 40.551** .000 
ภายในกลุ่ม 61.504 173 .356   
รวม 90.338 175    

2) ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบั ติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 30.520 2 15.260 38.629** .000 
ภายในกลุ่ม 68.342 173 .395   
รวม 98.862 175    

3) ด้านปริมาณงานใน
การปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 24.885 2 12.443 31.741** .000 
ภายในกลุ่ม 67.817 173 .392   
รวม 92.702 175    

4) ด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 28.282 2 14.141 34.682** .000 
ภายในกลุ่ม 70.539 173 .408   

 รวม 98.822 175    

รวม ระหว่างกลุ่ม 28.056 2 14.028 40.431** .000 
 ภายในกลุ่ม 60.025 173 .347   
 รวม 88.081 175    
** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 30 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรระดับการศึกษาและตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดย
ภาพรวม มีค่า F - test เท่ากับ 40.431 แ ละค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่าค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ  H1 สรุปได้ว่าภาพรวมของระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่ พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณ
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งานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากรมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหาว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc 
แบบ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดดังตาราง 31 - 34 
 

ตาราง 31 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.00 - -.934* -1.368* 
ปริญญาตรี 3.93  - -.435* 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.37   - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 
พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 3 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มี
ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่ พัสดุที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 32 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 2.98 - -.979* -1.379* 
ปริญญาตรี 3.96  - -.399* 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.36   - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 3 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีระ ดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่       
ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 33 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

ระดับการศึกษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.08 - -.874* -1.262* 
ปริญญาตรี 3.95  - -.388* 
สูงกว่าปริญญาตรี 4.34   - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า มีความ
แตกต่างทัง้หมด 3 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีระดับ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
และสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่ พัสดุที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 34 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.03 - -.893* -1.396* 

ปริญญาตรี 3.92  - -.503* 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.42   - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 34 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า มีความ
แตกต่างทัง้หมด 3 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีระดับ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
และสูงกว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่ พัสดุที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 35 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

SS df MS F Sig. 

1) ด้านทักษะความสามารถ
ข องบุ คลากรใน กา ร
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 14.331 2 7.166 16.310** .000 
ภายในกลุ่ม 76.006 173 .439   
รวม 90.338 175    

2) ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบั ติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 13.891 2 6.945 14.141** .000 
ภายในกลุ่ม 84.972 173 .491   
รวม 98.862 175    

3) ด้านปริมาณงานใน
การปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 9.511 2 4.755 9.889** .000 
ภายในกลุ่ม 83.191 173 .481   
รวม 92.702 175    

4) ด้านเวลาในการปฏิ -
บัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 9.622 2 4.811 9.330** .000 
ภายในกลุ่ม 89.200 173 .516   

 รวม 98.822 175    
รวม ระหว่างกลุ่ม 11.709 2 5.855 13.262** .000 
 ภายในกลุ่ม 76.372 173 .441   
 รวม 88.081 175    
** มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

จากตาราง 35 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแป รต าแ หน่งงานและตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดย
ภาพรวม มีค่า F - test เท่ากับ 13.262 แ ละค่า Sig เท่ากับ .000 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่าค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 สรุปได้ว่าภาพรวมของ
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณ
งานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากรมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ผลการทดสอบกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงต้องมีการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ เพ่ือหาว่าคู่ใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน ตามวิธีการของ Post Hoc 
แบบ Least Significant Difference (LSD) รายละเอียดดังตาราง 36 - 39 

 
ตาราง 36 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน  
ข้าราชการ/
ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงานเงิน
รายได้ 

ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า 3.39 - -1.110* -0.312 
พนักงานมหาวิทยาลัย 4.50  - .798* 
พนักงานเงินรายได้ 3.70   - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 2 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มี
ต าแหน่งงาน ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ ามีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงาน
พนักงานมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีต าแหน่งงาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็นมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานพนักงานเงินรายได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 37 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิท ธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของ
บุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน  
ข้าราชการ/
ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงานเงินรายได้ 

ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า 3.38 - -1.125* -0.343 
พนักงานมหาวิทยาลัย 4.50  - .782* 
พนักงานเงินรายได้ 3.72   - 
หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร จ าแนกตาม
ต าแ ห น่ งงาน  พบว่ า  มี คว าม แ ตก ต่า งทั ้งห มด 2 คู่  ป ระก อบ ด้วย  เจ้ าห น้ าที่ พัส ดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีต าแหน่งงาน ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ ามีระดับความคิดเห็น น้อย
กว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
เจ้าหน้าที่พัสดุที่มีต าแหน่งงาน พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็นมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่มี
ต าแหน่งงานพนักงานเงินรายได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 38 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน  
ข้าราชการ/
ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงานเงินรายได้ 

ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า 3.35 - -1.034* -0.401 

พนักงานมหาวิทยาลัย 4.38  - .633* 

พนักงานเงินรายได้ 3.75   - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า มีความ
แตกต่างทัง้หมด 2 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ที่มีต าแหน่งงาน 
ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ ามีระดับความคิดเห็น น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานพนักงาน
มหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุที่มีต าแหน่งงาน พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็นมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานพนักงานเงินรายได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 39 การเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน  
ข้าราชการ/
ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

พนักงานเงินรายได้ 

ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า 3.35 - -1.018* -0.378 

พนักงานมหาวิทยาลัย 4.37  - .640* 

พนักงานเงินรายได้ 3.73   - 

หมายเหตุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน พบว่า มีความแตกต่างทัง้หมด 2 คู่ ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ ที่มีต าแหน่งงาน ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ ามีระดับความคิดเห็นน้อยกว่าเจ้าหน้าที่
ที่มีต าแหน่งงานพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเจ้าหน้าที่พัสดุ
ที่มีต าแหน่งงาน พนักงานมหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็น มากกว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงาน
พนักงานเงินรายได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 40 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 
SS df MS F Sig. 

1) ด้านทักษะความสามารถ
ของบุคลากรในการปฏิบัติ-
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.558 5 .512 .991 .425 
ภายในกลุ่ม 87.780 170 .516   
รวม 90.338 175    

2) ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบั ติงาน
อย่างต่อเน่ืองของบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 1.085 5 .217 .377 .864 
ภายในกลุ่ม 97.777 170 .575   
รวม 98.862 175    

3) ด้านปริมาณงานใน
การปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม .934 5 .187 .346 .884 
ภายในกลุ่ม 91.768 170 .540   
รวม 92.702 175    

4) ด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงานบุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 2.435 5 .487 .859 .510 
ภายในกลุ่ม 96.387 170 .567   

 รวม 98.822 175    
รวม ระหว่างกลุ่ม .966 5 .193 .377 .864 
 ภายในกลุ่ม 87.115 170 .512   
 รวม 88.081 175    

 

จากตาราง 40 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างตัวแปรหน่วยงานที่สังกัดและตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่าโดย
ภาพรวม มีค่า F - test เท่ากับ .377 และค่า Sig เท่ากับ .864 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่  0.01 จึงยอมรับ H0 สรุปได้ว่าหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกันของเจ้าหน้าที่
พัสดุมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร 
และด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากรไม่มีความแตกต่างกัน 
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2. การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการเรียนรู้และตัวแปรประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นการเรียนรู้ ได้แก่ ด้านการเรียนรู้       
แบบทั่วไป ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง กับ ตัวแปรตามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ ได้แก่ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานของบุคลากร
และด้านเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
(Correlation Coefficient) ผลปรากฏดังตาราง 41 
 

ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ ค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ของตัวแ ปรการเรียนรู้และตัวแปร
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

ตัวแปร 

ด้าน
เรียนรู้
แบบ
ทั่วไป 

ด้าน
เรียนรู้
เฉพาะ 

ด้าน
ทักษะ 

ด้าน 
การ
พัฒนา 

ด้าน
ปริมาณ
งาน 

ด้าน
เวลา 

ด้าน
เรียนรู้ 

ด้านประ
สิทธิ 
ภาพ 

ด้านเรียนรู้
แบบทั่วไป 

1 .596** .559** .493** .786** .893** .831** .837** 

ด้านเรียนรู้
เฉพาะ 

 1 .647** .670** .899** .634** .701** .558** 

ด้านทักษะ   1 .715** .836** .595** .628** .538** 
ด้านการ
พัฒนา 

   1 .842** .559** .606** .549** 

ด้านปริมาณ
งาน 

 
   1 .797** .826** .737** 

ด้านเวลา      1 .860** .809** 
ด้านเรียนรู้       1 .769** 
ด้าน

ประสิทธิภาพ 
   

    1 

หมายเหตุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรการเรียน รู้และ       
ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดย
ภาพรวมพบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย  
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy=.769) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป พบว่า ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไปมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกันกับด้านประสิทธิภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับสูง (rxy=.837) ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไปมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านทักษะ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (rxy=.559) ด้าน
การเรียนรู้แบบทั่วไปมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (rxy=.493) ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป  
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมี ความ สัม พัน ธ์อยู่ใน ระดับ ค่อนข้า งสูง (rxy=.786) แ ละด้าน การเรียน รู้แบบทั่ วไปมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านเวลาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย          
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (rxy=.893) 

ด้านการเรียนรู้เฉพาะ พบว่า ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่างมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกันกับด้านประสิทธิภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับปานกลาง (rxy=.558) ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่างมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ
ด้านทักษะอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
(rxy=.647) ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่างมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านการพัฒนา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy=.670) ด้าน
การเรียนรู้เฉพาะอย่างมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (rxy=.899) และด้านการเรียนรู้เฉพาะ
อย่างมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับด้านเวลาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy=.634) 
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3. การวิเคราะห์การเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

ในการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุ คูณ (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) โดยตัวแปรต้นที่ใช้ในการทดสอบมีทัง้หมด 2 ปัจจัย ประกอบด้วย ด้าน
การเรียนรู้แบบทั่วไป ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง และตัวแปรตามปัจจัยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ ได้แก่ ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้าน
การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองขอ งบุคลากร ด้านปริมาณงานในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและด้านเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผู้วิจัยได้น าข้อมูลดังกล่าวมา
ท าการทดสอบสมติฐานการวิจัย โดยน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายดังตาราง 42 

 

ตาราง 42 ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาความเหมาะสมของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ของตัวแปรโดยรวมของปัจจัยการเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

Model 
Unstandardlized 

Coefficients 
standardlized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

ค่าคงที่ .936 .159  5.876 .000** 
ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง .762 .041 .813 18.450 .000** 

R = 0.813 , R2  =  0.662 , Adjusted R Square = 0.660, F = 340.389  Sig.=.000 
หมายเหตุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

 จากตาราง 42 ตัวแปรปัจจัยด้านการเรียนรู้อธิบายความผันแปรของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได้ร้อยละ 66.20 (R2 = 0.662) และ
เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นแต่ละตัวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า ปัจจัยด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่างส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระ ดับ 0.01 ผลกา รวิ เคราะห์กา รถดถอยได้สมการพยากรณ์ ปั จจัยการเรียนรู้ที่ ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ สามารถเขียน
สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ B คือ 
 Y = 0.936 + 0.762 (ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง)** + ei    
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ดังนั ้นสรุปได้ว่าปัจจัยที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ทัง้ 2 ปัจจัย มี 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 น่ันคือ
ปัจจัยด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่างซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได้ร้อยละ 66.20 
 

ส่วนที่ 3 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 การทดสอบทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยเร่ืองการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ปรากฏผลดังตาราง 43 
 
ตาราง 43 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
ปฎิเสธ 

สมมติฐาน 
1.ระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
อยู่ในระดับมาก 

  

2.ระดับประ สิท ธิภาพใน การปฏิ บัติ งานข องเจ้าหน้ าที่ พัส ดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อยู่ในระดับมาก 

  

3. ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

  

 3.1 เพศต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
พัสดุ มห าวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  

  

 3.2 ช่วงอายุต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 3.3 สถานภาพการสมรสต่างกัน มีป ระสิท ธิภาพในกา ร
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตาราง 43 ผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
ปฎิเสธ 

สมมติฐาน 
 3.4 ราย ได้เฉล่ีย ต่อเดือนต่า งกัน มี ประสิทธิภ าพใน กา ร

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 3.5 ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 3.6 ระดับการศึกษาต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 3.7 ต าแหน่งงานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

 3.8 หน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

  

4.การเรียน รู้ที่ ส่ งผลต่อประสิท ธิภาพใน การปฏิบั ติงาน ของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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จากตาราง 43 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า งานวิจัยนีย้อมรับสมมติฐานการวิจัย 3 
ข้อ ได้แก่ 
 ข้อที่ 1 ระดับการเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ อยู่ในระดับมาก  
 ข้อที่  2 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา -
นครินทร์ อยู่ในระดับมาก 

ข้อที่ 4 การเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหา -
วิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 
 งานวิจัยนีป้ฎิเสธสมมติฐาน จ านวน 1 ข้อ คือ 
 ข้อที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  โดยจากสมมติฐานเพศต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
เน่ืองจากผลการวิจัยพบว่า เพศต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัย-สงขลานครินทร์ ไม่แตกต่างกัน ดังนัน้จึงปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยในข้อนี  ้
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บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ืองการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการเรียนรู้ ระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และศึกษาการเรียนรู้ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
การศึกษาครัง้นีเ้ป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Qualitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) ที่สังกัดกลุ่มคณะวิทยาศาสตร์
ทางการแพทย์ จ านวน 176 คน เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉ ล่ีย ค่าเบี่ย งเบนม าตรฐาน การทดสอบที 
(Independent Sample t-test) การทดสอบเอฟ (F-test) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(Correlation 
Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ผู้วิจัยน าเสนอตามล าดับดังต่อไปนี  ้

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
ผลการวิจัยนี ้ผู้วิจัยได้สรุปประเด็นส าคัญ ดังต่อไปนี  ้  

 1. สถำนภำพทั่ วไปของผู้ ตอบแบบสอบถำม  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น      
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 89.2 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 10.8 มีอายุ 41 – 50 ปี        
คิดเป็นร้อยละ 54.5 รองลงมา อายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.6 และอายุ 51 – 60 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 10.2 มีสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 64.2 รองลงมาโสด คิดเป็นร้อยละ 35.8 
ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.4 รองลงมา 25,001 – 
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.9 และน้อยกว่า 15,000 บาท  คิดเป็น ร้อยละ 7.4 ส่วนให ญ่           
มีประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
30.1 และน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็น ร้อยละ 5.1 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 71.0 
รองลงมาต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 18.2 และสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 10.8    
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ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานเงินรายได้ คิดเป็นร้อยละ 83.5 รองลงมาเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย คิดเป็นร้อยละ 14.2 และข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า คิดเป็นร้อยละ 2.3 และ
หน่วยงานอยู่ในสังกัดคณะแพทยศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 80.1 รองลงมาสังกัดคณะวิทยาศาสตร์ 
คิดเป็นร้อยละ 7.4 สังกัดคณะทันตแพทยศาสตร์ และคณะวิศวกรรมศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 4.5 
และสังกัดคณะพยาบาลศาสตร์ และคณะเภสัชศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 1.7 ตามล าดับ 

 2. กำรเรียนรู้ มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.71, S.D. = 0.729) โดยด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่าง (x ̄ = 3.78, S.D. = 0.758) และล าดับ    

ถัดมาคือด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป (x ̄ = 3.64, S.D. = 0.733)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านการเรียนรู้แบบทั่วไป มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.64, S.D. = 0.733) โดยข้อที่มี
ระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ สามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมทั่วไป ไปใช้ประโยชน์
และในการปฏิบัติงานได้ (x ̄ = 3.86, S.D. = 0.851) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยสุด คือ 
สามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ เช่น คิด วิเคราะห์ เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจากส่ิงที่ได้

เรียนรู้เพ่ิมเติม (x ̄ = 2.93, S.D. = 0.778) และด้ำนกำรเรียนรู้เฉพำะอย่ำง มีระดับความคิดเห็น
ในระดับ มาก (x ̄ = 3.78, S.D. = 0.758) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ สามารถที่จะ
เรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้องยิ่งขึน้ ถ้าได้มีประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัสกับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ใน
กระบวนการท างานโดยตรง (x ̄ = 3.86, S.D. = 0.831) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยสุด คือ   
มีความต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่ เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน และส่ิงที่ เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ นัน้ มีผลท าให้
อยากเรียนรู้องค์ความรู้ทั ง้หลายที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ ้น (x ̄ = 3.73, S.D. = 0.831 
และ 0.851 ตามล าดับ) 

3. ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.82, S.D. 
= 0.709) โดยด้านที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร (x ̄ 
= 3.83, S.D. = 0.728) ล าดับถัดมาคือ ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง
ของบุคลากร (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.752) และล าดับสุดท้ายคือ ด้านทักษะความสามารถของ

บุคลากรในการปฏิบัติงาน และ ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร (x ̄ = 3.81, S.D. = 0.718 
และ 0.751) เมื่อพิจารณาเป็นราบด้าน พบว่า 
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3.1 ด้ำนทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำน  มีระดับความคิดเห็นใน

ระดับ  ม าก (x ̄ = 3.81, S.D. = 0.718) โดยข้ อที่ มี ระดับความคิดเห็ น สูงสุด คือ  มีทั กษ ะ
ความสามารถในการส่ือสารส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ (x ̄ = 3.87, S.D. = 0.821) ส่วนข้อที่มี

ระดับความคิดเห็นน้อยสุด คือ มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ (x ̄ = 3.68, S.D. 
= 0.857) 

3.2 ด้ำนกำรพัฒนำและปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเน่ืองของบุคลำกร มีระดับ

ความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.82, S.D. = 0.752) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ      
มีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงานด้านพัสดุ (x ̄ = 3.87, S.D. 
= 0.800) ส่วนข้อที่มีระดับความคิดเห็นน้อยสุด คือ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของ

ปัญหาการปฏิบัติงานด้านพัสดุ (x ̄ = 3.79, S.D. = 0.846) 
3.3 ด้ำนปริมำณงำนในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก     

(x ̄ = 3.83, S.D. = 0.728) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ สามารถรับมือกับปริมาณงาน
ด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถคาดการณ์ได้เป็นอย่างดี (x ̄ = 3.86, S.D. = 0.844) ส่วนข้อที่มีระดับ
ความคิดเห็นน้อยสุด คือ สามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามปริมาณงานด้านพัสดุและเป็นไปตาม

ความคาดหวังของหน่วยงาน (x ̄ = 3.80, S.D. = 0.793) 
3.4 ด้ำนเวลำในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร มีระดับความคิดเห็นในระดับ มาก (x ̄ = 3.81, 

S.D. = 0.751) โดยข้อที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ สามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงาน        
ด้านพัสดุและงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จและทันเวลาและสามารถบริหารเวลาในการ

ปฏิบัติงานด้านพัสดุให้เป็นไปตามข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง (x ̄ = 3.82, 
S.D. = 0.826 และ 0.836 ตามล าดับ) ส่วนข้อที่ มีระดับความ คิดเห็นน้ อยสุด คือ สามารถ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลาที่ก าหนดตามข้อตกลงในหน่วยงาน  และสามารถใช้เทคนิค 

ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้สะดวกรวดเร็วขึน้ (x ̄ = 3.80, S.D. = 0.821 และ 0.864 ตามล าดับ) 
4. กำรทดสอบสมมติฐำน ปรากฏผลดังนี  ้
4.1 กำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงของค่ำเฉลี่ ยควำมคิดเห็นของเจ้ำหน้ำที่พัสดุ 

มหำวิทยำลัยสงขลำนครินทร์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ช่วงอายุ รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่ สังกัดแตกต่างกัน
อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.01 และสถานภาพการสมรสแตกต่างกันอย่างนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่ 0.05 ส่วนเพศไม่มีความแตกต่างกัน 



113 

 

4.2 กำรเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่พัสดุ มหำ -
วิทยำลัยสงขลำนครินทร์  พบว่า ตัวแป รปัจจัยด้านการเรียนรู้อธิบายความผันแปรของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได้ร้อยละ 66.20 
(R2 = 0.662) และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นแต่ละตัวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า ปัจจัยด้านเรียนรู้เฉพาะอย่าง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (rxy=.769) สามารถ
เขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ B คือ 
 Y = 0.936 + 0.762 (ด้านเรียนรู้เฉพาะ)** + ei    
 ดังนั ้นสรุปได้ว่าปัจจัยที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ทัง้ 2 ปัจจัย มี 1 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 น่ันคือ
ปัจจัยด้านเรียนรู้เฉพาะอย่างส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหา -
วิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได้ร้อยละ 66.20 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 33.80 เกิดจากอิทธิพลของตัว
แปรอื่น 
 

5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
ผลการการวิจัยเร่ืองการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ สามารถอภิปรายผลได้ดังต่อไปนี  ้
1. การเรียนรู้ของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีระดับความคิดเห็นใน

ระดับมาก สอดคล้องกับสมมติฐานที่ ตัง้ไว้ ทั ง้นี ้การเรียนรู้นับว่าเป็นส่ิงส าคัญในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร หากองค์กรได้ให้ความส าคัญแก่บุคลากรได้เรียนรู้ จะส่งผลให้เกิดความรู้ ความ
เข้าใจ ทักษะ ความช านาญ ช่วยพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับงานที่รับผิดชอบ
อยู่ในปัจจุบัน และการเรียนรู้ของบุคลากรก็ เป็นอีกอย่างหน่ึงที่จะช่วยองค์กรสามารถสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันโดยเฉพาะในยุคของการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับงานที่ปฏิบัติจึงได้ถูกน ามาแก้ปัญหาระหว่างคน งานและองค์กรได้ องค์กรจึงจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญแก่บุคลากรได้เรียนรู้เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรให้สามารถน าเทคนิคต่าง ๆ มา
ประยุกต์ในหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายได้ การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี มี
คุณประโยชน์ต่อตนเองและองค์กร เมื่อบุคลากรได้เรียนรู้ย่อมมีการพัฒนาตนเอง และช่วยพัฒนา



114 

 

องค์กร การพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้จะส่งผลประโยชน์ให้กับองค์กรได้มากน้อยเพียงใด
ย่อมขึน้อยู่กับความรู้ ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของบุญส่ง ลีละชาต (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า ส่วนความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับคณะแพทยศาสตร์ พบว่า มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการก าหนดการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของอัมพร ปัญญา (2560) ได้ศึกษาเร่ือง การ
พัฒนารูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานส่วนท้องถิ่ น ผลการวิจัยพบว่า ผลการ
ประเมินรูปแบบการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของพนักงานส่วนท้องถิ่น ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุดอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการถ่าย
โอนและแบ่งปันความรู้ รองลงมา ได้แก่ ด้านการมีปฏิสัมพัน ธ์กันอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดับมาก 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียที่น้อยที่สุดแต่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการ
เรียนรู้ด้วยวิธีเรียนรู้ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากัน สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบงค์ วงษ์พันทา ( 2560)     
ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมทัง้ 4 ด้าน   
อยู่ในระดับมาก โดยมีด้านการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรสูงสุดอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านการ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง และด้านการลาศึกษาต่อต ่าสุด อยู่ในระดับปาน
กลาง  และสอดคล้องกับงานวิจัยของยุภาพร ไชยเมือง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการ
เรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า ด้านความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์         
มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก สอดคล้องกับสมมติฐานที่ ตัง้ไว้ ทั ง้นี ้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเป็นส่ิงส าคัญที่สามารถบ่งบอกได้ถึงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานที่ได้ปฏิบัติ ว่าผลลัพธ์ที่
ออกมามีคุณภาพส าเร็จตรงตามมาตรฐานและเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้หรือไม่ การ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งของแต่ละองค์กร เพราะสามารถน าไป
ก าหนดเป็นเป้าหมายหลักของการบริหารงาน และเพ่ือให้องค์กรสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
นโยบาย กลยุทธ์ต่างๆ ที่น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ และเพ่ือผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด หากบุคลากรในองค์กรเห็นความส าคัญของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเท่ากับเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร 
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อีกทัง้เป็นการเพ่ิมผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของยุภาพร ไชยเมือง (2557) 
ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า ด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย
ของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน         
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 ซึ่งมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวิชาญ ม่วงใหม่ 
(2560) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิตแรงงานในพืน้ที่จังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบัณฑิต อยู่ในระดับ
มาก และสอดคล้องกับงานวิจัยข องพรรณิดา ค านา (2562) ได้ศึกษ าเร่ือง ปัจจัยเอือ้ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยเอือ้ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 6 ปัจจัย คือ นโยบายและการบริหารงาน
ขององค์กร ทักษะความสามารถของบุคลากร การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร และคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร  

3. 3. ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหา -
วิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วยอายุ สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ แต่ละปัจจัยมีรายละเอียดดังนี  ้

3.1 เพศต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลา-
นครินทร์ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นีเ้ น่ืองจากปัจจุบันเพศ  ทัง้เพศ
หญิงและเพศชายต่างมีความรู้ ความสามารถ สิทธิ เสรีภาพทางสังคมที่มีความเท่าเทียมกัน ดังนัน้
ไม่ว่าจะเป็นเพศใดก็ตามสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จได้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนคริน ทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า เพศ
ต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับ
งานวิจัยของบุษบงค์ วงษ์พันทา (2560) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตาม เพศ พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.05 และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนา
และฝึกอบรมที่มีผลประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาค
กลาง) ผลการวิจัยพบว่า เพศที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานที่แตกต่างกัน  

3.2 ช่วงอายุต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ ตัง้ไว้ ทัง้นี ้
เน่ืองจากเจ้าหน้าที่แต่ละช่วงอายุมีหน้าที่รับผิดชอบแตกต่างกัน ตามความสามารถ โดยคนที่มีช่วง
อายุน้อยอาจมีการเปล่ียนแปลงงานหรือหน้าที่รับผิดชอบ อาจมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของเจ้าหน้าที่แตกต่างกันไปตามช่วงอายุ สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์ชนก วงษ์เจริญ (2558) 
ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า อายุมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของอย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนา
และฝึกอบรมที่มีผลประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาค
กลาง) ผลการวิจัยพบว่า อายุที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานที่แตกต่างกัน และไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า อายุ
ต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

3.3 สถานภาพการสมรสต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ ทัง้นีเ้น่ืองจากความรับผิดชอบที่แตกต่างกันไปของแต่ละสถานภาพอาจจะส่งผลกระทบต่อ
การประสิทธิภาพในการท างานได้  ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้
ศึกษาเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า สถานภาพการปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวม
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

3.4 รายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ ทั ง้นีเ้น่ืองจากรายได้เฉล่ียต่อเดือนขึ ้นอยู่กับต าแหน่งงานและประสบการณ์ในการท างาน 
ท าให้รายได้เฉล่ียต่อเดือนยิ่งมากภาระงานก็ยิ่งมีความสลับซับซ้อนมากกว่าเจ้าหน้าที่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนน้อย ดังนัน้การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่จึงต้องความระมัดระวังและส่งผลกระทบให้
การท างานต้องมีประสิทธิภาพตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์ชนก วงษ์เจริญ (2558) 
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ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  
ผลการวิจัยพบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของอย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศึกษา
เร่ือง การพัฒนาและฝึกอบรมที่มีผลประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
เขต 1 (ภาคกลาง) ผลการวิจัยพบว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานที่
แตกต่างกัน 

3.5 ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ ทั ง้นี ้ประสบการณ์การท างานต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพราะคนที่มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า มีประสบการณ์การท างานที่ เชี่ยวชาญในการท างานจึง
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องแม่นย า สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้ศึกษา
เร่ือง ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทร -
วิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวม
และด้านสมรรถนะหลัก แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพิมพ์ชนก วงษ์เจริญ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์ท างานมีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.6 ระดับการศึกษาต่างกัน มีประสิทธิภ าพใน การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัส ดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ ทัง้นีเ้น่ืองจากระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ระดับที่ไม่ได้แตกต่างกันมาก ท าให้บางครัง้การ
ปฏิบัติงานอาจมองว่าคนที่มีการศึกษาน้อยไม่จ าเป็นต้องท างานให้มากเกินความจ าเป็นแต่จะอาจ
โยนความรับผิดชอบให้กับคนที่มีการศึกษาที่สูงกว่าท างานให้แทนจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของเจ้าหน้าที่  สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความ
ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับการศึกษาต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมและด้านสมรรถนะตาม
บทบาทหน้าที่ ด้านสมรรถนะด้านการบริหาร และด้านความรู้ตามสายงาน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์ชนก วงษ์เจริญ (2558) ได้ศึกษา
เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัย
พบว่า ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของอย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การ
พัฒนาและฝึกอบรมที่มีผลประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 
(ภาคกลาง) ผลการวิจัยพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานที่แตกต่าง
กัน 

3.7 ต าแหน่งงานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ เจ้าหน้าที่ พัสดุ มหา -
วิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
ทัง้นี ้เพราะทุกคนยอมรับในต าแหน่งที่ตนเองได้สมัครเข้าไปท างานตัง้แต่แรก ท าให้ยอมรับกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองและต้องท างานให้เต็มประสิทธิภาพสมกั บต าแหน่งที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย
พบว่า ด้านสมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

3.8 หน่วยงานที่ สังกัดต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาและ
ฝึกอบรมที่มีผลประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 
ผลการวิจัยพบว่า ฝ่ายงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานที่แตกต่างกัน  

4. การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัย -
สงขลานครินทร์ โดยค่าประสิทธิภาพของการท านาย (R2) เท่ากับ 0.662 หรือคิดเป็นร้อยละ 66.20
โดยปัจจัยด้านเรียนรู้เฉพาะอย่างส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได้ร้อยละ 66.20 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 33.80 เกิดจากอิทธิพลของ
ตัวแปรอื่น  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของยุภาพร ไชยเมือง (2557) 
ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วน จังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉีย งเหนื อตอน ล่าง ผลการวิจัยพบว่ า 
องค์ประกอบของความสามารถในการเรียนรู้องค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่างอยู่ ในระดับมากและ
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์ชนก 
วงษ์เจริญ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือมุ่งสู่องค์กร
แห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการสอนงาน   
ด้านการฝึกอบรมในขณะท างาน ด้านการเข้าร่วมประชุมสัมมนา ด้านการศึกษาต่อ ด้านการดูงาน
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นอกสถานที่ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการมอบหมายงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย 
1.1 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการเรียนรู้ ได้แก่ ด้านการเรียนรู้เฉพาะอย่างส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ได้แก่ ด้านทักษะ
ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเน่ืองของบุคลากร ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร และด้านเวลาในการปฏิบัติงาน
บุคลากร โดยแต่ละด้านมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี  ้

  1.1.1 ด้านทักษะความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ควรสนับสนุนให้มี
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านพัสดุเพ่ิมขึน้ รวมทัง้ควรมีการจัดอบรม
ในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ด้านกฎหมาย ด้านคอมพิวเตอร์ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในงานและ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้งานแล้วเสร็จตามเป้าหมาย 
โดยเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติเป็นส่วน
หน่ึงของความส าเร็จที่เกิดขึน้ 

  1.1.2 ด้านการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองของบุคลากร ควร
มีการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ได้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการค้นหาค าตอบของปัญหาการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุ หาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ ๆ  ปรับตนเอง หรือหาวิธีการกระท าได้เหมาะสมกับ
ปัญหากับลักษณะงานที่แตกต่างกันไป มีความเข้าใจกระบวนการพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน 
เพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังเอาใจใส่มากขึน้ มุ่งมั่นที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง มีแนวคิดที่จะสร้างและปรับวิธีการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ ้น
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

  1.1.3 ด้านปริมาณงานในการปฏิบัติงานบุคลากร ควรมีการปรับการท างานหรือ
การวางแผนอัตราก าลังคนให้มีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามปริมาณงาน
ด้านพัสดุและเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาหรือมาตรฐานที่ตัง้ไว้ 
  



120 

 

  11.4 ด้านเวลาในการปฏิบัติงานบุคลากร ควรมีการใช้เทคนิคในการปฏิบัติงาน
ด้านพัสดุให้สะดวกรวดเร็วขึ ้น สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้เป็นไปตามข้อ
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานที่ถูกต้องตามหลักการ    
มีความเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วขึ ้น ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อยลง ส่งมอบงานตรงตามข้อก าหนด 

1.2 จากผลการวิจัยการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 
ได้แก่ ช่วงอายุ สถานภาพการสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่ สังกัด มีระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่พัสดุ ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ข้อมูลดังกล่าวสามารถน าไปต่อยอด
ในการวางแผนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้ไป 

2. ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครัง้ต่อไป 
2.1 ผลการวิจัยในครัง้นี ้ เป็นการศึกษาเฉพาะปัจจัยการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ    

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจมีปัจจัยอื่น  ๆ ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้ าหน้าที่
พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ในการวิจัยครั ้งต่อไป จึงควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอื่น ๆ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลและน ามาพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหน่วยงานต่อไป  

2.2 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสภาพการท างาน ปัญหาและอุปสรรคของ
เจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงาน เพ่ือน าปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้มาปรับปรุงแก้ไข บูรณาการและ
พัฒนาให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป  

2.3 ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ อาจ
ให้การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่มเพ่ือได้ข้อมูลที่เป็นจริงตามความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่
ในสังกัดเพ่ิมมากขึน้ ท าให้ผลของงานวิจัยมีความสมบูรณ์มากขึน้ เพ่ือที่จะสามารถน าข้อมูลมา
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหน่วยงานต่อไป 
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แบบสอบถำมเพ่ืองำนวิจัย 
เร่ือง กำรเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภำพของในปฏิบัติงำน 

ของเจ้ำหน้ำที่พัสดุ มหำวิทยำลัยสงขลำนครินทร์ 
...................................................... 

 
ค ำชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบับนี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ส าหรับสารนิพนธ์เร่ือง “การเรียนรู้ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ พัสดุ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์” ซึ่งข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของท่านมีคุณค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัย
ในครั ้งนี ้ โดยท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ข้อมูลที่ทา่นตอบถือเป็นความลับและขอรับรองว่าไม่
มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน หรือหน่วยงานของท่านแต่อย่างใด 

2. แบบสอบถามฉบับนี ้มี 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการเรียนรู้ 
ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามของท่าน  
 
 
 
 

นายวันชัย ไชยทองค า 
นักศึกษามหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
โทร 08 1077 2145 E-mail. cwanchai@medicine.psu.ac.th 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถำนภำพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค ำชีแ้จง โปรดระบุเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่อง    ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

 

1) เพศ  
 1. ชาย   2. หญิง 

2) ช่วงอายุ 

 1. 21 – 30 ปี  3. 41 – 50 ปี 
 2. 31 – 40 ปี  4. 51 – 60 ปี 

3) สถานภาพการสมรส 
 1. โสด   2. สมรส  3. หม้าย  4. หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

4) รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 1. น้อยกว่า 15,000 บาท   4. 25,001 – 30,000 บาท 
 2. 15,001 – 20,000 บาท   5. 30,001 – 35,000 บาท  

 3. 20,001 – 25,000 บาท    6. สูงกว่า 35,000 บาท 
5) ประสบการณ์การท างาน 

 1. น้อยกว่า 1 ปี  3. 6 – 10 ปี   

 2. 1 – 5 ปี   4. 10 ปีขึน้ไป 
6) ระดับการศึกษา 

 1. ต ่ากว่าปริญญาตรี  

 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 3. ปริญญาโท 

7) ต าแหน่งงาน 

 1. ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า   

 2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

 3. พนักงานเงินรายได้  
8) หน่วยงานที่สังกัด 

 1. คณะทันตแพทยศาสตร์   4. คณะเภสัชศาสตร์ 

 2. คณะพยาบาลศาสตร์   5. คณะวิทยาศาสตร์ 
 3. คณะแพทยศาสตร์    6. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับกำรเรียนรู้ 
ค ำชีแ้จง โปรดระบุเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็น 

ในเร่ืองการเรียนรู้ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
โดยก ำหนดเกณฑ์กำรให้คะแนน ดังนี ้

คะแนน 5 คะแนน หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
คะแนน 4 คะแนน หมายถึง  ระดับมาก 
คะแนน 3 คะแนน หมายถึง  ระดับปานกลาง 
คะแนน 2 คะแนน หมายถึง ระดับน้อย               
คะแนน 1 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 

ด้ำนกำรเรียนรู้ 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้ำนกำรเรียนรู้แบบทั่วไป 
1) ท่านสามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ  เช่น คิด วิเคราะห์ 
เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจากส่ิงที่ท่านได้เรียนรู้ 

     

2) ท่านได้รับการเสริมแรงจากหน่วยงานทัง้ทางบวกและทางลบ 
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของท่านได้เป็นอย่างดี 

     

3) ท่านสามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมทั่วไป     
ไปใช้ประโยชน์และในการปฏิบัติงานได้ 

     

4) ท่านมีวุฒิภาวะและมีความพร้อม ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ   
หรือส่ิงที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  

     

5) หัวข้อและบทเรียนในการฝึกอบรมทีไ่ม่ยากจนเกินไป  
รวมถึงระยะเวลาในการฝึกอบรมที่ไม่นานเกินไป ช่วยส่งเสริม
การเรียนรู้ของท่านได้ดี 

     

6) ท่านได้มีโอกาสรับค าแนะน าที่ดีจากผู้อื่น เช่น วิทยากร 
หัวหน้างาน เป็นต้น ที่ช่วยส่งเสริมให้ท่านเรียนรู้ได้ดีขึน้  

     

7) ท่านเข้าใจระบบพืน้ฐานและกระบวนการท างานขององค์กร      
8) ท่านทราบคุณค่า ทัศนคติ ความเชื่อและวัฒนธรรมองค์กร  
ที่เป็นรากฐานการเพ่ิมผลผลิตของการปฏิบัติงานได้ 

     

9) ท่านได้เรียนรู้วิธีการจัดบุคคล กลุ่ม ทีมงานและหน่วยงาน
ขององค์กร 
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ด้ำนกำรเรียนรู้ 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10) ท่านได้มีโอกาสท างานเป็นทีม      
11) ท่านทราบและเข้าใจกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือหาวิธีการ
พัฒนาแนวทางการปฏิบัติการและปรับปรุงให้สอดรับกับกลยุทธ์
องค์กรได้ 

     

ด้ำนกำรเรียนรู้เฉพำะอย่ำง 
1) ท่านมีความต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะเรียนรู้
องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

     

2) ส่ิงที่เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างานในสถานการณ์ 
ต่าง ๆ นัน้ มีผลท าให้ท่านอยากเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลาย 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึน้ 

     

3) หากมีหัวข้อการฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ ท่านจะเกิด
ความต้องการอยากเรียนรู้เพ่ิมขึน้ 

     

4) หากท่านได้เข้ารวมการฝึกอบรมใด ๆ  ที่มีกระบวนการ
ฝึกอบรมที่ดี จะท าให้ท่านเกิดความส าเร็จในการเรียนรู้มากขึน้ 

     

5) ท่านสามารถที่จะเรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้องยิ่งขึน้ ถ้าได้ 
มีประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัสกับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ใน
กระบวนการท างานของท่านโดยตรง 

     

6) ท่านได้เข้าร่วมฝึกอบรมความรู้เฉพาะทางเกี่ยวกับงานพัสดุ 
เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหน้าที่ของท่านเป็นการเฉพาะ 

     

7) สภาพแวดล้อมทัง้ทางกายภาพและทางจิตวิทยาในที่ท างาน 
มีส่วนสนับสนุนให้ท่านได้เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานได้ดีขึน้ 

     

8) ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน และแนวทางการเพ่ิม
สมรรถนะของงานเฉพาะ 

     

9) ท่านได้เรียนรู้ เพ่ือค้นหาแนวทางการปรับเปล่ียนวิธีการ 
กระบวนการปฏิบัติงาน และพัฒนางานให้ดียิ่งขึน้ 

     



134 

 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ค ำชีแ้จง โปรดระบุเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็น 

ในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 

เพียงข้อเดียว 
โดยก ำหนดเกณฑ์กำรให้คะแนน ดังนี ้

คะแนน 5 คะแนน หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
คะแนน 4 คะแนน หมายถึง  ระดับมาก 
คะแนน 3 คะแนน หมายถึง  ระดับปานกลาง 
คะแนน 2 คะแนน หมายถึง ระดับน้อย               
คะแนน 1 คะแนน หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้ำนทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำน  
1) ท่านมีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ
เพียงใด  

     

2) ท่านมีทักษะความสามารถในการใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือ
ส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุเพียงใด 

     

3) ท่านมีทักษะความสามารถในการสร้างผลผลิตและผลลัพธ์
การปฏิบัติงานด้านพัสดุเพียงใด 

     

4) ท่านมีทักษะความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาด้านพัสดุ
เพียงใด 

     

5) ท่านมีทักษะความสามารถในการรู้ล าดับหรือระเบียบของการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุเพียงใด 

     

6) ท่านมีทักษะความสามารถในการดัดแปลงเคร่ืองมือต่าง ๆ  
การปฏิบัติงานด้านพัสดุเพียงใด 

     

7) ท่านมีทักษะความสามารถในการส่ือสารด้านพัสดุเพียงใด 
 

     

ด้ำนกำรพัฒนำและปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเน่ืองของบุคลำกร 
1) ท่านมีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
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ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2) ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่พัสดุ 

     

3) ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของปัญหาการ
ปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

     

4) ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงให้มีความยึดหยุ่น 
ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
 

     

ด้ำนปริมำณงำนในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
1) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามปริมาณงาน 
ด้านพัสดุตามความคาดหวังในหน่วยงาน 

     

2) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามข้อตกลงด้านพัสดุที่ก าหนด 
ไว้ในแผนงาน 

     

3) ท่านสามารถรับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถ
คาดการณ์ได้เป็นอย่างดี 

     

4) ท่านมีความสามารถในการปฏิบัติงานเหมาะสมกับปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

     

5) ท่านสามารถหาแนวทางแก้ไขปัญหาเมื่อได้รับงานด้านพัสดุ 
ที่มีปริมาณมากและซ า้ซ้อน 

     

ด้ำนเวลำในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
1) ท่านสามารถปฎิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลาที่ก าหนด
ตามข้อตกลงในหน่วยงาน 

     

2) ท่านสามารถใช้เทคนิคในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้สะดวก
รวดเร็วขึน้ 

     

3) ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้เป็นไป
ตามข้อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ 

     

4) ท่านสร้างแนวทางในการก าหนดปฏิทินการปฏิบัติงานด้าน
พัสดุของแต่ละกิจกรรมได้อย่างชัดเจน 
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ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5) ท่านสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุและ 
งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จและทันเวลา 
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ภำคผนวก ข 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิที่ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  
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รำยนำมผู้ทรงคุณวุฒิท่ีท ำกำรตรวจสอบควำมเท่ียงตรงของแบบสอบถำม 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1 

ชื่อ-สกุล   ดร.ฤๅชุตา เทพยากุล 

สังกัด   คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2 

ชื่อ-สกุล   ดร.ดนุวัศ สุวรรณวงศ์ 

สังกัด   คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3 

ชื่อ-สกุล   ดร.สิริวิท อิสโร 

สังกัด   คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ภำคผนวก ค 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
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ส่วนงำน   หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต งานบัณฑิตศึกษาวิทยาการจัดการ โทร.7858 
ที่ มอ 106.1.41/      วันที่        ตุลาคม 2564 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
เรียน      ดร.ฤๅชุตา เทพยากุล 

 ด้วย นายวันชัย ไชยทองค า รหัสนักศึกษา 6310521537 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ก าลังศึกษาและท าสารนิพนธ์ในหัวข้อเร่ือง การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี      
ตระกูลมุทุตา เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ทั ง้นี ้นักศึกษาอยู่ระหว่างขัน้ตอนของการสร้าง
เคร่ืองมือเพ่ือเก็บข้อมูล 

ในการนี ้หลักสูตรฯ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
และมีความเชี่ยวชาญในการวิเคราะห์การวัดและประเมินผลเคร่ืองมือที่ใช้ในการท าสารนิพนธ์เป็น
อย่างดี ซึ่งสามารถตรวจสอบเคร่ืองมือและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่นักศึกษาได้ จึงขอความ
อนุเคราะห์มายังท่านเพ่ือเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของเคร่ืองมือที่ใ ช้
ในการท าสารนิพนธ์ในครัง้นี ้พร้อมนีไ้ด้แนบแบบตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ และโครงร่างสาร
นิพนธ์มาด้วยแล้ว 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์และขอขอบพระคุณในการให้ความ
อนุเคราะห์  มา ณ โอกาสนี  ้
 

 

          (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา) 
         ผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

 
 

บันทึกข้อความ 
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ส่วนงำน   หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต งานบัณฑิตศึกษาวิทยาการจัดการ โทร.7858 
ที่ มอ 106.1.41/      วันที่        ตุลาคม 2564 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
เรียน      ดร.สิริวิท อิสโร 

 ด้วย นายวันชัย ไชยทองค า รหัสนักศึกษา 6310521537 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ก าลังศึกษาและท าสารนิพนธ์ในหัวข้อ เร่ือง การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี      
ตระกูลมุทุตา เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ทั ง้นี ้นักศึกษาอยู่ระหว่างขัน้ตอนของการสร้าง
เคร่ืองมือเพ่ือเก็บข้อมูล 

ในการนี ้หลักสูตรฯ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
และมีความเชี่ยวชาญในการวิเคราะห์การวัดและประเมินผลเคร่ืองมือที่ใช้ในการท าสารนิพนธ์เป็น
อย่างดี ซึ่งสามารถตรวจสอบเคร่ืองมือและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่นักศึกษาได้ จึงขอความ
อนุเคราะห์มายังท่านเพ่ือเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของเคร่ืองมือที่ใ ช้
ในการท าสารนิพนธ์ในครัง้นี ้พร้อมนีไ้ด้แนบแบบตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ และโครงร่างสาร
นิพนธ์มาด้วยแล้ว 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์และขอขอบพระคุณในการให้ความ
อนุเคราะห์  มา ณ โอกาสนี  ้
 

 

          (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา) 
         ผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

 
 

บันทึกข้อความ 
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ส่วนงำน   หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต งานบัณฑิตศึกษาวิทยาการจัดการ โทร.7858 
ที่ มอ 106.1.41/      วันที่        ตุลาคม 2564 
เร่ือง      ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
เรียน      ดร.ดนุวัศ สุวรรณวงศ์ 

 ด้วย นายวันชัย ไชยทองค า รหัสนักศึกษา 6310521537 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินท ร์ 
ก าลังศึกษาและท าสารนิพนธ์ในหัวข้อเร่ือง การเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ พัสดุ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี      
ตระกูลมุทุตา เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ทั ง้นี ้นักศึกษาอยู่ระหว่างขัน้ตอนของก ารสร้าง
เคร่ืองมือเพ่ือเก็บข้อมูล 

ในการนี ้หลักสูตรฯ ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
และมีความเชี่ยวชาญในการวิเคราะห์การวัดและประเมินผลเคร่ืองมือที่ใช้ในการท าสารนิพนธ์เป็น
อย่างดี ซึ่งสามารถตรวจสอบเคร่ืองมือและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่นักศึกษาได้ จึงขอความ
อนุเคราะห์มายังท่านเพ่ือเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของเคร่ืองมือที่ใ ช้
ในการท าสารนิพนธ์ในครัง้นี ้พร้อมนีไ้ด้แนบแบบตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ และโครงร่างสาร
นิพนธ์มาด้วยแล้ว 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์และขอขอบพระคุณในการให้ความ
อนุเคราะห์  มา ณ โอกาสนี  ้
 

 

          (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จุฑามณี ตระกูลมุทุตา) 
         ผู้อ านวยการหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

 
 

บันทึกข้อความ 
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ภำคผนวก ง 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) 
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ผลกำรวิเครำะห์ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมกับวัตถุประสงค์ 
(IOC) ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมข้อมูลเก่ียวกับกำรเรียนรู้ 

 

ข้อ ค ำถำม 

ควำมคิดเห็น 
ผู้ทรงคุณวิฒิ  

คนที่ 
รวม 

ค่ำ 
IOC 

ผล 

1 2 3 
ด้ำนกำรเรียนรู้แบบทั่วไป 
1 ท่านสามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ  เช่น    

คิด วิเคราะห์ เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจาก
ส่ิงที่ท่านได้เรียนรู้เพ่ิมเติม 

+1 +1 0 2 0.67 ปรับค า 

2 ท่านได้รับการเสริมแรงจากหน่วยงาน            
เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของท่านได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

3 ท่านสามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมทั่วไป ไปใช้ประโยชน์และในการ
ปฏิบัติงานได้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

4 ท่านมีวุฒิภาวะและมีความพร้อม ในการเรียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ  หรือส่ิงที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์  
ต่อการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5 หัวข้อและบทเรียนในการฝึกอบรมทีไ่ม่ยากจน
เกินไป รวมถึงระยะเวลาในการฝึกอบรมที่ไม่นาน
เกินไป ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของท่านได้ดี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านได้มีโอกาสรับค าแนะน าที่ดีจากผู้อื่น เช่น 
วิทยากร หัวหน้างาน เป็นต้น ที่ช่วยส่งเสริมให้
ท่านเรียนรู้ได้ดีขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านเข้าใจระบบพืน้ฐานและกระบวนการท างาน
ขององค์กร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

8 ท่านทราบคุณค่า ทัศนคติ ความเชื่อและ
วัฒนธรรมขององค์กร ที่เป็นรากฐานในการเพ่ิม
ผลผลิตของการปฏิบัติงานได้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 
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ข้อ ค ำถำม 

ควำมคิดเห็น 
ผู้ทรงคุณวิฒิ  

คนที่ 
รวม 

ค่ำ 
IOC 

ผล 

1 2 3 
9 ท่านได้เรียนรู้วิธีการจัดบุคคล กลุ่ม ทีมงานและ

หน่วยงานเพ่ือการปฏิบัติงานขององค์กร 
+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

10 ท่านได้มีโอกาสท างานเป็นทีมอยู่เป็นประจ า +1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

11 ท่านทราบและเข้าใจกลยุทธ์ขององค์กร  
เพ่ือหาวิธีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
และปรับปรุงให้สอดรับกับกลยุทธ์องค์กรได้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้ำนกำรเรียนรู้เฉพำะอย่ำง 
1 ท่านมีความต้องการภายในตนเองและ  

ความพร้อมที่จะเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลาย 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 ส่ิงที่เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างาน       
ในสถานการณ์ต่าง ๆ  นัน้ มีผลท าให้ท่านอยาก
เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3 หากมีหัวข้อการฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ 
ท่านจะเกิดความต้องการอยากเรียนรู้เพ่ิมขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4 หากท่านได้เข้ารวมการฝึกอบรมใด ๆ  ที่มี
กระบวนการฝึกอบรมที่ดี จะท าให้ท่านเกิด
ความส าเร็จในการเรียนรู้มากขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านสามารถที่จะเรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้อง
ยิ่งขึน้ ถ้าได้มีประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัสกับ 
ส่ิงที่เรียนรู้ใหม่นัน้ในกระบวนการท างานของท่าน 
โดยตรง 
 
 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ค ำถำม 

ควำมคิดเห็น 
ผู้ทรงคุณวิฒิ  

คนที่ 
รวม 

ค่ำ 
IOC 

ผล 

1 2 3 
6 ท่านได้เข้าร่วมฝึกอบรมความรู้เฉพาะทาง

เกี่ยวกับงานพัสดุ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ 
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าทีข่อง 
ท่านเป็นการเฉพาะ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

7 สภาพแวดล้อมทัง้ทางกายภาพและทางจิตวิทยา 
ในที่ท างาน มีส่วนสนับสนุนให้ท่านได้เรียนรู้   
องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
เฉพาะได้ดีขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

8 ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน และ
แนวทางการเพ่ิมสมรรถนะของงานเฉพาะ 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

9 ท่านได้เรียนรู้ เพ่ือค้นหาแนวทางการปรับเปล่ียน 
วิธีการ กระบวนการปฏิบัติงาน และพัฒนางาน 
ของท่านให้ดียิ่งขึน้ 

+1 +1 0 2 0.67 ปรับค า 
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ผลกำรวิเครำะห์ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมกับวัตถุประสงค์ 
(IOC) ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภำพในกำรปฎิบัติงำน 

 

ข้อ ค ำถำม 

ควำมคิดเห็น 
ผู้ทรงคุณวิฒิ  

คนที่ 
รวม 

ค่ำ 
IOC 

ผล 

1 2 3 
ด้ำนทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำน 
1 ท่านมีทักษะความสามารถในการปฏบิัติงาน 

ด้านพัสดุ 
+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

2 ท่านมีทักษะความสามารถในการใช้เทคนิคหรือ
เคร่ืองมือส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

3 ท่านมีทักษะความสามารถในการสร้างผลผลิต
และผลลัพธ์การปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

4 ท่านมีทักษะความสามารถในการวิเคราะห์
ปัญหาด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

5 ท่านมีทักษะความสามารถในการรู้ล าดับหรือ
ระเบียบของการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

6 ท่านมีทักษะความสามารถในการดัดแปลง
เคร่ืองมือต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน
ด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

7 ท่านมีทักษะความสามารถในการส่ือสารส าหรับ
การปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

ด้ำนกำรพัฒนำและปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเน่ืองของบุคลำกร 
1 ท่านมีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง 

กับกระบวนการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ    
การปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ดียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

3 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบ   
ของปัญหาการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ค ำถำม 

ควำมคิดเห็น 
ผู้ทรงคุณวิฒิ  

คนที่ 
รวม 

ค่ำ 
IOC 

ผล 

1 2 3 
4 ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ด้านพัสดุให้มีความยืดหยุ่นมากขึน้ 
+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

ด้ำนปริมำณงำนในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
1 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามปริมาณ 

งานด้านพัสดุและเป็นไปตามความคาดหวัง 
ของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามข้อตกลงด้านพัสดุ 
ที่ก าหนดไว้ในแผนงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถรับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุ 
ที่ไม่อาจสามารถคาดการณ์ได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านมีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

5 ท่านสามารถหาแนวทางแก้ไขปัญหาเมื่อได้รับ
งานด้านพัสดุที่มีปริมาณมากและซ า้ซ้อน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้ำนเวลำในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
1 ท่านสามารถปฎิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลา 

ที่ก าหนดตามข้อตกลงในหน่วยงาน 
+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถใช้เทคนิคในการปฏิบัติงาน 
ด้านพัสดุให้สะดวกรวดเร็วขึน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงาน 
ด้านพัสดุให้เป็นไปตามข้อกฎหมาย ระเบียบ  
ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 

4 ท่านสร้างแนวทางในการก าหนดปฏิทิน 
การปฏิบัติงานด้านพัสดุของแต่ละกิจกรรม 
ได้อย่างชัดเจน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน 
เป็นไปตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 3 1.00 ปรับค า 
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ข้อ ค ำถำม 

ควำมคิดเห็น 
ผู้ทรงคุณวิฒิ  

คนที่ 
รวม 

ค่ำ 
IOC 

ผล 

1 2 3 
5 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 
และทันเวลา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 
 โดยจากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) 
พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ของแบบสอบถาม
สามารถแบ่งออกได้ดังนี ้1) ข้อค าถามที่มีคะแนนมากกว่า 0.66 สามารถน ามาใช้ศึกษา 2) ข้อ
ค าถามที่มีคะแนนมากกว่า 0.66 แต่ผู้ทรงคุณวุฒิมีค าแนะน าให้ปรับภาษาให้เหมาะสมมากขึ ้น
ก่อนน ามาใช้ศึกษา โดยสามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี  ้

1) ข้อค าถามที่มีคะแนนมากกว่า 0.66 สามารถน ามาใช้ศึกษา 
ข้อค ำถำม เกี่ยวกับกำรเรียนรู้ ที่มีคะแนนมำกกว่ำ 0.66 สำมำรถน ำมำใช้ศึกษำ 
ข้อ ค ำถำม 
ด้ำนกำรเรียนรู้แบบทั่วไป 
4 ท่านมีวุฒิภาวะและมีความพร้อม ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  หรือส่ิงที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์  

ต่อการปฏิบัติงาน 
5 หัวข้อและบทเรียนในการฝึกอบรมทีไ่ม่ยากจนเกินไป รวมถึงระยะเวลาในการฝึกอบรม  

ที่ไม่นานเกินไป ช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของท่านได้ดี 
6 ท่านได้มีโอกาสรับค าแนะน าที่ดีจากผู้อื่น เช่น วิทยากร หัวหน้างาน เป็นต้น ที่ช่วยส่งเสริม  

ให้ท่านเรียนรู้ได้ดีขึน้ 
7 ท่านเข้าใจระบบพืน้ฐานและกระบวนการท างานขององค์กร 
11 ท่านทราบและเข้าใจกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือหาวิธีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 

และปรับปรุงให้สอดรับกับกลยุทธ์องค์กรได้ 
ด้ำนกำรเรียนรู้เฉพำะอย่ำง 
1 ท่านมีความต้องการภายในตนเองและความพร้อมที่จะเรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้อง

กับการปฏิบัติงาน 
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ข้อ ค ำถำม 
2 ส่ิงที่เกิดขึน้และบริบทแวดล้อมในที่ท างานในสถานการณ์ต่าง ๆ  นัน้ มีผลท าให้ทา่นอยาก

เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ิมขึน้  
3 หากมีหัวข้อการฝึกอบรมที่ตรงกับความต้องการ ท่านจะเกิดความต้องการอยากเรียนรู้

เพ่ิมขึน้ 
4 หากท่านได้เข้ารวมการฝึกอบรมใด ๆ  ที่มีกระบวนการฝึกอบรมที่ดี จะท าให้ท่านเกิด

ความส าเร็จในการเรียนรู้มากขึน้ 
5 ท่านสามารถที่จะเรียนรู้และเข้าใจได้ถูกต้องยิ่งขึน้ ถ้าได้มีประสบการณ์หรือมีโอกาสสัมผัส

กับสิ่งที่เรียนรู้ใหม่นัน้ในกระบวนการท างานของท่านโดยตรง 
6 ท่านได้เข้าร่วมฝึกอบรมความรู้เฉพาะทางเกี่ยวกับงานพัสดุ เพ่ือน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ 

ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าทีข่องท่านเป็นการเฉพาะ 
8 ท่านสามารถเรียนรู้วิธีการปฏิบัติงาน และแนวทางการเพ่ิมสมรรถนะของงานเฉพาะ 

 
ข้อค ำถำม เกี่ ยวกับประสิทธิภำพในกำรปฎิบัติงำน ที่ มีคะแนนมำกกว่ำ 0.66 สำมำรถ
น ำมำใช้ศึกษำ 
ข้อ ค ำถำม 
ด้ำนกำรพัฒนำและปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเน่ืองของบุคลำกร 
1 ท่านมีการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
3 ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ค้นหาค าตอบของปัญหาการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
ด้ำนปริมำณงำนในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
2 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามข้อตกลงด้านพัสดุที่ก าหนดไว้ในแผนงาน 
3 ท่านสามารถรับมือกับปริมาณงานด้านพัสดุที่ไม่อาจสามารถคาดการณ์ได้เป็นอย่างดี 
5 ท่านสามารถหาแนวทางแก้ไขปัญหาเมื่อได้รับงานด้านพัสดุที่มีปริมาณมากและซ า้ซ้อน 
ด้ำนเวลำในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
1 ท่านสามารถปฎิบัติงานด้านพัสดุได้ตรงตามเวลาที่ก าหนดตามข้อตกลงในหน่วยงาน  
2 ท่านสามารถใช้เทคนิคในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้สะดวกรวดเร็วขึน้  
5 ท่านสามารถแบ่งเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุและงานอื่น ๆ  ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ  

และทันเวลา 
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2) ข้อค าถามที่มีคะแนนมากกว่า 0.66 แต่ผู้ทรงคุณวุฒิมีค าแนะน าให้ ปรับภาษ า           
ให้เหมาะสมมากขึน้ก่อนน ามาใช้ศึกษา 
ข้อค ำถำม เกี่ยวกับกำรเรียนรู้ ที่มีคะแนนมำกกว่ำ 0.66 แต่ผู้ทรงคุณวุฒิมีค ำแนะน ำให้
ปรับภำษำให้เหมำะสมมำกขึน้ก่อนน ำมำใช้ศึกษำ 
ข้อ ค ำถำม 
ด้ำนกำรเรียนรู้แบบทั่วไป 
1 ท่านสามารถแสดงออกด้วยวิธีการใด ๆ  เช่น คิด วิเคราะห์ เป็นต้น ได้มากขึน้อันเน่ืองมาจาก

ส่ิงที่ท่านได้เรียนรู้เพ่ิมเติม 
2 ท่านได้รับการเสริมแรงจากหน่วยงาน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของท่านได้เป็นอย่างดี 
3 ท่านสามารถน าเอาความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมทั่วไป ไปใช้ประโยชน์และในการ

ปฏิบัติงานได้ 
8 ท่านทราบคุณค่า ทัศนคติ ความเชื่อและวัฒนธรรมขององค์กร ที่เป็นรากฐานในการเพ่ิม

ผลผลิตของการปฏิบัติงานได้ 
9 ท่านได้เรียนรู้วิธีการจัดบุคคล กลุ่ม ทีมงานและหน่วยงานเพ่ือการปฏิบัติงานขององค์กร 
10 ท่านได้มีโอกาสท างานเป็นทีมอยู่เป็นประจ า 
ด้ำนกำรเรียนรู้เฉพำะอย่ำง 
7 สภาพแวดล้อมทัง้ทางกายภาพและทางจิตวิทยาในที่ท างาน มีส่วนสนับสนนุให้ท่านได้

เรียนรู้องค์ความรู้ทัง้หลายที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเฉพาะได้ดีขึน้ 
9 ท่านได้เรียนรู้ เพ่ือค้นหาแนวทางการปรับเปล่ียนวิธีการ กระบวนการปฏิบัติงาน และพัฒนา

งานของท่านให้ดียิ่งขึน้ 

 
ข้อค ำถ ำม เกี่ ย วกับประสิทธิภำพในกำรปฎิบัติงำน  ที่ มีคะแนนมำกกว่ำ 0.66 แ ต่
ผู้ทรงคุณวุฒิมีค ำแนะน ำให้ปรับภำษำให้เหมำะสมมำกขึน้ก่อนน ำมำใช้ศึกษำ 
ข้อ ค ำถำม 
ด้ำนทักษะควำมสำมำรถของบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำน 
1 ท่านมีทักษะความสามารถในการปฏบิัติงานด้านพัสดุ 

2 ท่านมีทักษะความสามารถในการใช้เทคนิคหรือเคร่ืองมือส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
3 ท่านมีทักษะความสามารถในการสร้างผลผลิตและผลลัพธ์การปฏิบัติงานด้านพัสดุ 

4 ท่านมีทักษะความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาด้านพัสดุ 

5 ท่านมีทักษะความสามารถในการรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
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ข้อ ค ำถำม 
6 ท่านมีทักษะความสามารถในการดัดแปลงเคร่ืองมือต่าง ๆ  เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน

ด้านพัสดุ 

7 ท่านมีทักษะความสามารถในการส่ือสารส าหรับการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
ด้ำนกำรพัฒนำและปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเน่ืองของบุคลำกร 
2 ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านพัสดุได้ดียิ่งขึน้ 
4 ท่านมีการหาแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้มคีวามยืดหยุ่นมากขึน้ 
ด้ำนปริมำณงำนในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
1 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามปริมาณงานด้านพัสดุและเป็นไปตามความคาดหวัง 

ของหน่วยงาน 
4 ท่านมีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานทีไ่ด้รับมอบหมาย 
ด้ำนเวลำในกำรปฏิบัติงำนบุคลำกร 
3 ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานด้านพัสดุให้เป็นไปตามข้อกฎหมาย ระเบียบ  

ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
4 ท่านสร้างแนวทางในการก าหนดปฏิทินการปฏิบัติงานด้านพัสดุของแต่ละกิจกรรม 

ได้อย่างชัดเจน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ สกุล            นายวันชัย ไชยทองค า 

รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ      6310521537 

วุฒิกำรศึกษำ 

          วุฒิ               ชื่อสถำบัน                  ปีที่ส ำเร็จกำรศึกษำ                                                                                   
..วิทยาศาสตรบัณฑิต         มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์         2554                                                 

(การจัดการสารสนเทศ) 

 

ต ำแหน่งและสถำนที่ท ำงำน 

นักวิชาการอุดมศึกษา ปฏิบัติการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

 




