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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้ข้อมูลทุติยภูมิ ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนาและสถิติเชิง
อนุมาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนนสมรรถนะรายบุคคล 
สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยการศึกษาสถิติเชิงพรรณนาและใช้วิธีการวิเคราะห์ด้วยการ
ถดถอยเชิงเส้นแบบปกติ โดยข้อมูลจากเอกสารคะแนนการประเมินรายบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยประเภท
สนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 349 รายการ ผู้วิจัยได้น าคะแนนการประเมินรายบุคคลของพนักงานประเภทสนบัสนุน 
จากกองทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยขอนแก่นมาวิเคราะห์ ซึ่งเป็นข้อมูลทุติยภูมิ โดยใช้ข้อมูลคะแนน
ประเมินสมรรถนะประจ ารอบวันที่ 1 มิถุนายน 2566 - 31 พฤษภาคม 2567 ผลการวิจัยพบว่า 1) คะแนนรวม
เฉลี่ยของพนักงานอยู่ที่ 90.94 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับดีเด่นเมื่อเทียบกับเกณฑ์
ประเมินในคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็นด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์เฉลี่ย 53.06 คะแนน และด้าน
สมรรถนะเฉลี่ย 37.88 คะแนน 2) พนักงานเพศหญิงมีคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงานสูงกว่าเพศชายอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 3) หน่วยงานท่ีเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกว่าหน่วยงานประเภท
อื่น 4) ประสบการณ์การท างานมีผลเชิงบวกต่อคะแนนการประเมินในช่วงแรก (p-value < 0.10) แต่เมื่อ
ระยะเวลาผ่านไป อัตราการเพิ่มของคะแนนจะชะลอตัวลง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ เพศ ลักษณะงานของหน่วยงานที่รับผิดชอบ ประสบการณ์การท างาน ในส่วนระดับ
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การศึกษาไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ โดยแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของคะแนนผลสัมฤทธิ์
ของงานได้ร้อยละ 23.55 คะแนนสมรรถนะได้ร้อยละ 4.96 และคะแนนรวมได้ ร้อยละ 13.76 ผลการวิจัยนี้
สามารถน าไปปรับใช้ในการวางแผนกลยุทธ์พัฒนาบุคลากร การจ้างงาน การออกแบบ โครงสร้างองค์กร และการ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยรวมต่อไป 
 

ค ำส ำคัญ: คะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน คะแนนประเมินรายบุคคล คะแนนสมรรถนะรายบุคคล พนักงานประเภท
สนับสนุน 
 

ABSTRACT 
 This quantitative research study utilized secondary data and employed both descriptive 
and inferential statistics through regression analysis to examine the factors affecting achievement 
orientation scores and individual competency scores among support staff at the Office of the 
Rector, Khon Kaen University. The research analyzed performance evaluation data from 349 
support staff members obtained from the university's Human Resources Division, covering the 
evaluation period from June 1, 2023 to May 31, 2024. The findings revealed several key insights.  
First, the average overall performance score was 90.94 out of 100 points, indicating excellent 
performance according to the university's evaluation criteria.  This comprised an average 
achievement-oriented performance score of 53.06 points and an average competency score of 
37.88 points. Second, female employees demonstrated significantly higher job performance 
scores compared to their male counterparts.  Third, departments focusing on people-oriented 
work exhibited superior performance scores relative to other department types.  Fourth, work 
experience showed a positive impact on evaluation scores during the initial career phase            
(p-value < 0.10), though the rate of score improvement decelerated over time.  The statistical 
analysis identified three significant factors affecting job performance scores: gender, 
departmental work characteristics, and work experience. Educational level did not demonstrate 
a statistically significant impact on performance outcomes.  The regression models explained 
23.55% of the variance in achievement-oriented performance scores, 4.96% of competency 
scores, and 13.76% of overall performance scores. These research findings provide valuable 
insights for strategic human resource development planning, recruitment processes, 
organizational structure design, and appropriate task allocation to enhance overall work 
efficiency and organizational effectiveness. 
 

Keywords: achievement orientation scores, individual evaluation scores, individual competency 
scores, supporting staff 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันให้ความส าคัญกับแนวคิดการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement 
Orientation) และสมรรถนะ (Competency) เป็นอย่างมาก โดยสมรรถนะมีต้นก าเนิดจากแนวคิดของ 
McClelland (1961)  นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด สะท้อนถึงทักษะ ความรู้ และพฤติกรรมที่จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2553) ในขณะที่การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์เป็นมิติที ่วัดความสามารถในการบรรลุเป้าหมายและสร้างผลงานที่เป็นเลิศ ทั้งสองแนวคิดนี้ได้
กลายเป็นเครื่องมือหลักในการพัฒนาพนักงานและการตัดสนิใจเชิงยุทธศาสตร ์(เกียรติพงษ์ อุดมธนะธีระ, 2565) 
แม้ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างๆ จะน าแนวคิดสมรรถนะและการมุ่งผลสัมฤทธิ์มาใช้
อย่างแพร่หลาย แต่ในทางปฏิบัติกลับเกิดปัญหาเชิง คือ การขาดความชัดเจนในความแตกต่างระหว่างสอง
ตัวชี้วัดนี้ โดยเฉพาะในบริบทของพนักงานรสายสนับสนุนในระบบอุดมศึกษา หลายหน่วยงานยังคงให้น ้าหนัก
การประเมินทั้งสองมิตินี้เท่ากัน โดยไม่มีหลักฐานเชิงสถิติที่ชัดเจนว่าคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนน
สมรรถนะมีความสัมพันธ์กันอย่างไร และปัจจัยใดที่ส่งผลต่อคะแนนประเมินในแต่ละมิติ ในบางองค์กร การ
ประเมินสมรรถนะยังคงเผชิญกับความท้าทาย เช่น ความอคติของผู้ประเมิน เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน หรือ
การขาดเครื่องมือที่สามารถสะท้อนสมรรถนะของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สถาบันพัฒนาอนามัยเด็ก
แห่งชาติ, 2566) ในระบบการศึกษา พนักงานประเภทสนับสนุนถือเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนพันธกิจของ
สถาบันให้บรรลุเป้าหมาย แต่กระบวนการประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในกลุ่มนี้ยังคงเผชิญกับ
ปัญหาและข้อจ ากัดอย่างต่อเนื่อง (Stronge & Tucker, 1995) 
 เนื่องจากผลการประเมินรายบุคคลมีความส าคัญอย่างมากต่อการตัดสินใจพัฒนาและรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงให้ท างานกับมหาวิทยาลัยในระยะยาว ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงจ าเป็นต้องมีข้อมูลที่สามารถอธิบาย
ปัจจัยทางสถิติได้อย่างชัดเจนและถูกต้อง เพื ่อน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายการบริหาร พนักงานที ่มี
ประสิทธิภาพและตรงตามเป้าหมายขององค์กร ผลการทบทวนวรรณกรรมชี้ว่า งานวิจัยเกี่ยวกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานสนับสนุนส่วนใหญ่ มักให้ความส าคัญกับการตรวจสอบคุณสมบัติด้านความเที่ยงตรง
และความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน (Schleicher, 2018) รวมถึงการศึกษาทัศนคติของผู้ประเมิน
และผู้รับการประเมินต่อระบบการประเมินผล (Levy & Williams, 2004) ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะตาม
วิชาชีพส าหรับเจ้าหน้าที่ (ขวัญใจ วงศ์ช่วย และ เกิดศิริ เจริญวิศาล, 2559) และการศึกษาเกี่ยวกับศักยภาพและ
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของพนักงาน (พีรญา ช่ือวงศ์, 2561) นอกจากน้ียังมีการวิจัยทีเ่กี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความล าเอียงในการประเมิน รวมถึงการพัฒนามาตรฐานการประเมินที่เหมาะสมกับแต่ละองค์กร (Murphy, 
2020) อย่างไรก็ตาม งานวิจัยส่วนน้อยที่ศึกษาถึงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน
และคะแนนสมรรถนะรายบุคคล โดยเฉพาะในบริบทของพนักงานประเภทสนับสนุน ในขณะที่ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรทั้งสองนี้อาจเป็นกุญแจส าคัญในการท าความเข้าใจว่าเหตุใดระบบการประเมินแบบดั้งเดิมจงึไม่
สามารถแยกความแตกต่างของผลิตภาพแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Posthuma, 2018) การขาดความ
เข้าใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและการมุ่งผลสัมฤทธิ์ รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนน
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ประเมินทั้งสองมิติ ก่อให้เกิดผลกระทบเชิงนโยบายที่ร้ายแรงหลายประการ ประการแรก การจัดสรรทรัพยากร
เพื่อการพัฒนาพนักงานอาจไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากไม่ทราบว่าควรเน้นการพัฒนาในมิติใด ประการที่สอง 
ระบบการประเมินอาจไม่สามารถแยกความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานได้อย่างแม่นย า น าไปสู่การ
ตัดสินใจที่ไม่เป็นธรรมในการเลื่อนต าแหน่งหรือการให้รางวัล ประการที่สาม การขาดความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อคะแนนประเมิน เช่น เพศ อายุ การศึกษา หรือประสบการณ์ อาจท าให้เกิดความล าเอียงในการประเมิน
โดยไม่รู้ตัว ค าถามส าคัญที่ต้องการค าตอบคือ “การที่หน่วยงานยังใช้คะแนนทั้งสองเพื่อประเมินผลงานนั้น 
สะท้อนถึงการให้ค่าน ้าหนักเท่ากันหรือไม่ และคะแนนทั้งสองสัมพันธ์กันจริงหรือไม่ในเชิงสถิติ” หากไม่ได้รับ
ค าตอบที่ชัดเจน จะส่งผลให้องค์กรไม่สามารถออกแบบระบบการประเมินที่มีประสิทธิภาพ ไม่สามารถวาง
แผนการพัฒนาพนักงานที่ตรงจุด และอาจเกิดความไม่เป็นธรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Aguinis, 2019) 
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนนสมรรถนะ
ของพนักงานประเภทสนับสนุน โดยศึกษาในบริบทของพนักงานประเภทสนับสนุนโดยเฉพาะในสังกัดส านักงาน
อธิการบดีมหาวิทยาล ัยขอนแก่น เน ื ่องจากกลุ ่มพนักงานประเภทสนับสนุนในส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นกลุ่มที่มีบทบาทสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยอย่างเป็นระบบ รวมถึงมกีาร
ประเมินผลการท างานอย่างต่อเนื่อง และอยู่ภายใต้บริบทการบริหารที่มีความเป็นเอกภาพ การเลือกศึกษากลุ่มนี้
จึงช่วยให้สามารถวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการมุ่งผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะได้อย่างชัดเจน และสามารถน าผล
การศึกษาไปประยุกต์ใช้เชิงนโยบายได้โดยตรงในระดับองค์กร นอกจากน้ี ผลการวิจัยจากกลุ่มนี้สามารถน าไปใช้
ได ้จร ิงในระดับมหาวิทยาล ัยและสามารถเป็นต ้นแบบในการขยายผลสู ่หน่วยงานสนับสน ุนอ ื ่นใน
มหาวิทยาลัยขอนแก่น รวมถึงมหาวิทยาลัยของรัฐอื่น ๆ ที่มีโครงสร้างคล้ายกันตลอดจน หน่วยงานราชการหรือ
รัฐวิสาหกิจที่ใช้ระบบการประเมินคล้ายคลึงกัน  
 

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสถิติเชิงพรรณนาเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปและคะแนนการประเมินของพนักงานประเภทสนับสนุน 
 2. เพื่อเปรียบเทียบคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงานและคะแนนสมรรถนะระหว่างกลุ่มที่มีลักษณะแตกต่างกัน  
 3. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและลักษณะงานท่ีส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธ์ิและคะแนนสมรรถนะ  
 

ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนนการประเมินรายบุคคล
ของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยใช้กรณีศึกษาของพนักงานประเภทสนับสนุน สังกัดส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ทั้งนี้ ผลการศึกษามีขอบเขตจ ากัดเฉพาะหน่วยงานดังกล่าว และไม่สามารถน าไปอธิบาย
ทั่วไปกับมหาวิทยาลัยอื่นหรือภาคเอกชนได้โดยตรง  
 2. ขอบเขตด้านพื้นที ่การวิจัยครั้งนี้ก าหนดพื้นที่ในการวิจัยคือมหาวิทยาลัยของรัฐบาล ในจังหวัดขอนแก่น 
 3. ขอบเขตประชากร พนักงานประเภทสนับสนุน สังกัดส านักงานอธิการบดี จากกองทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยขอนแก่นมาวิเคราะห์ โดยเป็นเอกสารคะแนนการประเมินรายบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย
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ประเภทสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 349 รายการ จากฐานข้อมูลทุติยภูมิของกองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น โดยเป็นคะแนนประเมินอย่างเป็นทางการที่ผ่านการรับรองภายในองค์กร ที่มีข้อมูลการประเมินที่มี
ความพร้อม และครบถ้วนสมบูรณ์ 
 4. ขอบเขตระยะเวลา ระยะเวลาด าเนินการวิจัยตั ้งแต่ ธันวาคม 2567 ถึง พฤษภาคม 2568 และ
ระยะเวลาของข้อมูลที่ใช้คือข้อมูลการประเมินสมรรถนะประจ ารอบวันที่ 1 มิถุนายน 2566 - 31 พฤษภาคม 2567 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
ทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) ที่พัฒนาโดย Becker (1964) เป็นกรอบแนวคิดพื้นฐานที่

อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการลงทุนในการศึกษา การฝึกอบรม และประสบการณ์กับผลิตภาพ  และ
ผลตอบแทนของแรงงาน ทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่าบุคคลสามารถเพิ่มผลิตภาพของตนเองผ่านการลงทุน
ในความรู้และทักษะ ซึ่งจะส่งผลให้ได้รับผลตอบแทนที่สูงขึ้นในอนาคต ต่อมา Mincer (1974) ได้พัฒนาสมการ
ค่าจ้าง (Mincer Wage Equation) ที ่แสดงให้เห็นว่าค่าจ้างเป็นฟังก์ชันของการศึกษาและประสบการณ์                  
การท างาน โดยที่สมการประกอบไปด้วยปีการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และ ผลตอบแทนที่ลดลงจาก
ประสบการณ์ในระยะยาว งานวิจัยเชิงประจักษ์ได้ให้การสนับสนุนทฤษฎีทุนมนุษย์ในหลายบริบทในงาน                  
ของ Card (1999) ท าการสังเคราะห์งานวิจัยกว่า 100 ชิ้นพบว่าการศึกษาเพิ่มขึ้น 1 ปีส่งผลให้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น
ประมาณ 8-10% ในประเทศพัฒนาแล้ว ในขณะที่ Psacharopoulos และ Patrinos (2004) ศึกษาข้อมูล               
จาก 98 ประเทศ พบว่าผลตอบแทนจากการศึกษามีแนวโน้มสูงกว่าในประเทศก าลังพัฒนา ส าหรับบริบท
ประเทศไทย วิจิตร ศรีสอ้าน (2550) ศึกษาข้อมูลแรงงานจากส านักงานสถิติแห่งชาติพบว่าการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีส่งผลให้รายได้เพิ่มขึ้น 45% เมื่อเปรียบเทียบกับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา และ Chuang (2016) 
ศึกษาพนักงานในมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไทย 15 แห่ง พบว่าประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์            
เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานในช่วง 10 ปีแรก แต่มีแนวโน้มคงที ่หรือลดลงเล็กน้อยหลังจากนั้น                     
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีลดลงจากประสบการณ์ในทฤษฎีทุนมนุษย์ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลผลิตส่วนเพ่ิมของแรงงาน  
ผลผลิตส่วนเพ่ิมของแรงงาน (Marginal Product of Labor) เป็นแนวคิดส าคัญในทฤษฎีเศรษฐศาสตร์

แรงงานที่อธิบายถึงการเปลี่ยนแปลงของผลผลิตเมื่อมีการเพิ่มแรงงานหนึ่งหน่วย โดยปัจจัยอื่นคงที่ Marshall 
(1890) ได้วางรากฐานของแนวคิดนี้ในหลักการเศรษฐศาสตร์ โดยกล่าวว่าในตลาดแข่งขันสมบูรณ์ ค่าจ้าง                  
จะเท่ากับผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงาน Clark (1899) ขยายความแนวคิดนี้ในทฤษฎีการกระจายรายได้ที่อธบิาย
ว่าแรงงานจะได้รับค่าตอบแทนเท่ากับมูลค่าของผลผลิตที่เขาสร้างขึ ้น  งานวิจัยเชิงประจักษ์ได้ให้หลักฐาน                    
ที่สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์และผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงานในองค์กรต่างๆ Ichniowski et al. 
(1997) ศึกษาโรงงานเหล็กของสหรัฐอเมริกาพบว่าการฝึกอบรมแรงงานและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพเพิ่มผลผลิตได้ถึง 7% ส าหรับบริบทของสถาบันการศึกษา Koshal R. K. และ Koshal M. (1999) 
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ศึกษามหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาพบว่าคุณภาพของพนักงานสายวิชาการและพนักงานประเภทสนับสนุน            
มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลผลิตทางวิชาการ  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวิเคราะห์สมการถดถอยด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุด 
การวิเคราะห์ด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุด (Ordinary Least Squares - OLS) เป็นเทคนิคทางสถิติที่มี

พื้นฐานทางทฤษฎีที่แข็งแกร่งและได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในการวิจัยเชิงประจักษ์ Gauss-Markov 
Theorem แสดงให้เห็นว่าภายใต้สมมติฐานที่เหมาะสม OLS จะให้ตัวประมาณที่เป็น Best Linear Unbiased 
Estimator (BLUE) ซึ่งหมายความว่าตัวประมาณจะมีความแปรปรวนต ่าที่สุดในกลุ่มของตัวประมาณเชิงเส้น               
ที่ไม่มีอคติ (Wooldridge, 2020) สมมติฐานหลักของ OLS ประกอบด้วยความเป็นเชิงเส้นของพารามิเตอร์              
การสุ่มตัวอย่าง ความไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นสมบูรณ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ค่าคาดหวังของค่าคลาดเคลื่อน
เท่ากับศูนย์ และความแปรปรวนคงที ่ของค่าคลาดเคลื ่อน (Homoscedasticity) การประยุกต์ใช้ OLS ใน                
การวิจัยด้านประสิทธิภาพการท างานและทรัพยากรมนุษย์ได้รับการพิสูจน์ประสิทธิภาพจากงานวิจัยหลายช้ิน
โดย Mincer (1974) ได้ใช้ OLS ในการพัฒนาสมการค่าจ้างที ่ม ีช ื ่อเส ียง (Mincer Earnings Function)                    
เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการศึกษา ประสบการณ์ และรายได้ ซึ ่งกลายเป็นแบบจ าลองมาตรฐาน                     
ในเศรษฐศาสตร์แรงงาน นอกจากนี้ การศึกษาของ Judge (2001) ได้ใช้ OLS ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลและประสิทธิภาพการท างาน พบว่าวิธีนี้สามารถให้ข้อมูลเชิงลึกที่มีคุณค่าส าหรับ             
การตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
Murray (1938) ได้เสนอรากฐานของการประเมินมนุษย์เชิงจิตวิทยาผ่านกรอบทฤษฎีความต้องการ 

(Needs Theory) โดยเน้นว่าพฤติกรรมมนุษย์ถูกขับเคลื่อนจากแรงจูงใจภายใน การประเมินต้องเข้าใจความ
ต้องการเหล่านี้อย่างรอบด้านผ่านวิธีการที่หลากหลาย งานของ Murray มีอิทธิพลในการพัฒนาระบบประเมิน
สมรรถนะและแรงจูงใจ ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญที่เชื่อมโยงแนวคิด Achievement Orientation และ Competency 
(Murray, 1938) ในงานวิจัยนี้ เนื่องจากทั้ง “ทักษะการมุ่งผลสัมฤทธิ์” และ “สมรรถนะ” ล้วนเป็นกลไกภายใน
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานองค์กร การประเมินผลสมัยใหม่ขยายบทบาทจากการวัดผลสูก่ารพัฒนาพนักงาน 
Armstrong & Taylor (2020), Pulakos et al. (2019) และ Grote (2017) ต่างเสนอว่านอกจากการวัดผลลพัธ์
แล้ว การประเมินควรให้ข้อมูลย้อนกลับและน าใช้เพื ่อก าหนดแนวทางการพัฒนา สอดคล้องกับ Rossi & 
Freeman (1993) ที่เน้นการประเมินในทุกระดับเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน งานวิจัยเชิงประจักษ์ของ 
Boswell & Boudreau (2002) พบว่าการน าผลการประเมินไปพัฒนาศักยภาพของพนักงานมีความสัมพันธ์            
กับการเพิ่มประสิทธิภาพงานและความพึงพอใจในองค์กร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
แนวคิดเกี่ยวกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) มีรากฐานมาจากทฤษฎีดั้งเดิมของ 

McClelland ซึ่งได้น าเสนอไว้ในงานวิจัยและผลงานเขียนของเขาในช่วงทศวรรษ 1950 และ 1960 โดยได้
ก าหนดให้ “ความมุ่งผลสัมฤทธิ์” เป็นปัจจัยแรงจูงใจหลักของมนุษย์ในบริบทการท างาน โดยมีอิทธิพลโดยตรง
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ต่อสมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน Atkinson (1957) ขยายกรอบด้วยแนวคิดความคาดหวังและคุณค่า 
(Expectancy-Value Theory) การทีพ่นักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงน าไปสู่การตั้งเป้าหมายและแสวงหาวิธีการ
ใหม่ในการท างานเพื่อผลลัพธ์ที่ดีขึ ้น มีการวิจัยเชิงประจักษ์รองรับความสัมพันธ์นี ้ เช่น Nwokolo (2015) 
วิเคราะห์ข้อมูลจากข้าราชการพลเรือนในแอฟริกา พบว่าผู้ที่มี Achievement Orientation สูงมีสมรรถนะ                
การท างานสูงอย่างมีนัยส าคัญ งานวิจัยของ Spence & Helmreich (1983) ยืนยันว่าการพัฒนา Achievement 
Orientation ช่วยให้พนักงานกล้ารับเป้าหมายที่ท้าทายและมีพลังในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ ้น  ในบริบทไทย               
กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) ระบุว่าการมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นปัจจัยผลักดันให้เกิดผลงานที่เหนือมาตรฐาน                 
แม้ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงสูง ขณะที่ส านักงาน ก.พ. (2553) น าแนวคิดนี้มาถอดรหัสเป็นพฤติกรรม
สมรรถนะของข้าราชการรัฐอย่างชัดเจน ดังนั้น แนวคิดของ McClelland และ Spencer L.M. และ Spencer 
S.M. จึงมีความเหมาะสมในการใช้เป็นกรอบในการประเมิลผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะในองค์กรภาครัฐ 
จากการทบทวนดังกล่าวจะเห็นว่า Achievement Orientation ทั้งในฐานะสมรรถนะและแรงจูงใจภายใน                  
มีอิทธิพลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานและเป็นองค์ประกอบส าคัญใน Competency Framework 
การศึกษาความสัมพันธ์นี้ในกลุ่มองค์กรภาครัฐ โดยเฉพาะการประเมินผลเพื่อการพัฒนาศักยภาพ จึงตอบโจทย์
การประเมินผลยุคใหม่  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
แนวคิด Competency ถูกพัฒนาจากการศึกษาของ White (1959) และได้รับการสังเคราะหอ์ย่างเปน็

ระบบโดย McClelland (1973) ซึ่งตอกย ้าว่าสิ่งที่แยกแยะผู้ปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมจากผู้มีผลงานปานกลางมิใช่      
เพียงความรู้หรือคุณวุฒิทางวิชาการ แต่คือพฤติกรรม สมรรถนะ และแรงขับเคลื่อนภายใน น ามาสู่แนวปฏิบัติ              
ในการก าหนด Competency framework ในสายองค์กร งานของ Parry (อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 
2004) และ Boyatzis (1982) บ่งชี้ว่าสมรรถนะคือการผสมผสานองค์ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะ
ภายในบุคคล ซึ่งเชื่อมโยงโดยตรงกับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน งานวิจัยของ Liao (2009) ในภาคอุตสาหกรรม
จีน และ Suttipun (2017) ในบริบทองค์การไทย ต่างแสดงให้เห็นว่าสมรรถนะบางกลุ่ม เช่น การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ความยืดหยุ่น ส่งผลอย่างมีนัยต่อคุณภาพผลงานและความก้าวหน้าในสายงาน  ในการเชื่อมโยงทฤษฎี พบว่า 
Achievement Orientation เป ็นหนึ ่งใน Competency ที ่องค ์กรชั ้นน าทั ่วโลกใช้ออกแบบโครงสร ้าง 
Competency Framework เพราะผลักดันให้พนักงานพัฒนาทักษะและประยุกต์ใช้ความรู้เพื ่อสร้างผลงาน                  
ที่เกินมาตรฐาน (Spencer L.M. & Spencer S.M., 1993) งานวิเคราะห์เชิงทฤษฎีโดย Boyatzis (1982) และ 
Lawler (1994) ชี ้ว่า Achievement Orientation เป็นหนึ่งในสมรรถนะที ่สัมพันธ์กับ high performance 
โดยตรง ขณะที่บางงานวิจัยโต้แย้งถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรม เช่นงานของ Hofstede (2001) พบว่าในบาง
สังคมสมรรถนะกลุ่ม achievement orientation มีบทบาทจ ากัดเมื่อเทียบกับ Competency อื่นๆ อย่างไรก็
ตาม งานวิจ ัยเชิงประจักษ์ในกลุ ่มราชการไทย ในงานของสุเมธ แย้มพวง  (2562) พบว่าการส่งเสริม 
Achievement orientation ผ่านการประเมินสมรรถนะที่ชัดเจน มีผลให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบเชิงรุก
และสามารถพัฒนาวิธีการท างานอย่างต่อเนื่อง 
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วิธีการด าเนินการวิจัย  
 วิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ส่วนแรกเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงาน
ประเภทสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น เป็นเอกสารคะแนนการประเมินรายบุคคลของ
พนักงานมหาวิทยาลัยประเภทสนับสนุน จ านวนทั้งสิ้น 349 รายการ ผู้วิจัยได้น าคะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานประเภทสายสนับสนุน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื ่อสรุป
ลักษณะส าคัญของข้อมูล สถิติที่ใช้ประกอบด้วย ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ค่าต ่าสุด (Min) และค่าสูงสุด (Max) โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตาราง  
 ในส่วนที่สองมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้น ได้แก่ คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน คะแนนสมรรถนะ 
และคะแนนรวมของทั้งสองด้าน โดยใช้วิธีการประมาณสมการถดถอยด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุด (Ordinary 
Least Squares - OLS) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อคะแนนเหล่านี้ 

โดยผู้วิจัยได้น าความสัมพันธ์ระหว่างค่าแรง (Wage) และผลิตภาพแรงงาน (Marginal Product of 
Labor: MPL) ซึ่งเป็นแนวคิดส าคัญในทฤษฎีทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) และเศรษฐศาสตร์แรงงาน 
โดยสมการทางเศรษฐศาสตร์แรงงาน (Mincer Wage Equation) ในกรอบนี้  Becker (1964) อธิบายว่า                    
ค่าแรงของบุคคลสะท้อนถึงผลิตภาพส่วนเพิ่มของแรงงานที่ได้รับผลกระทบจากระดับการลงทุนในทุนมนุษย์                 
คือ การศึกษา และประสบการณ์ ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการพื้นฐานได้ดังนี้ 

 

lnWage = MPL = f(Edu, Exp, Exp2)                          สมการที่ 1 
 

MPL คือ ผลผลิตส่วนเพ่ิมของแรงงาน (Marginal Product of Labor) 
Edu คือ ระดับการศึกษา 
Exp คือ ประสบการณ์การท างาน (ปี) 
Exp2 คือ ประสบการณย์กก าลังสอง (เพื่อสะท้อนว่าค่าจ้างอาจเพิ่มขึ้นในช่วงแรกและเพิ่มขึ้นในอัตราที่

ลดลงเมื่ออายุมากข้ึน) 
ในบริบทของทุนมนุษย์ ผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงาน (MPL) ถูกก าหนดโดยระดับของการลงทุนในทุน

มนุษย์ ประกอบไปด้วย การศึกษาและประสบการณ์ โดยสามารถขยายความเป็นฟังก์ชันของตัวแปรที่เกี่ยวข้องได้ ดังนี ้
 

MPL = f(A, C)            สมการที่ 2 
 

A คือ การมุ่งผลสมัฤทธิ์ (Achievement) ในการวิเคราะหใ์ช้คะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานรายบุคคล (YA) 
C  คือ สมรรถนะ (Competency) ในการวิเคราะห์ใช้คะแนนประเมินผลสมรรถนะรายบุคคล (YC) 
นอกเหนือจากตัวแปรพื้นฐานในทฤษฎีของ Becker (1964) แล้ว ผู้วิจัยได้เพิ่มตัวแปรตามเพิ่มเติม ได้แก่ 

เพศ (Gender) ประเภทกลุ ่มงาน (Grouptype) และลักษณะการจ้างงาน (Characteristics) โดยมีเหตุผล
สนับสนุนจากการศึกษาก่อนหน้าและการเช่ือมโยงกับทฤษฎีผลิตภาพส่วนเพิ่มของแรงงาน ดังนี้ 

ส าหรับตัวแปรเพศ (Gender) มีการศึกษาจ านวนมากที่แสดงให้เห็นว่าเพศส่งผลต่อผลิตภาพ และผลการ
ปฏิบัติงาน งานของ Blau และ Kahn (2017) พบว่าความแตกต่างด้านเพศในการท างานมักเกี่ยวข้องกับความ



ปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธิข์องงานและคะแนนสมรรถนะของพนักงาน 9 

 

แตกต่างในทักษะ การจูงใจ และพฤติกรรมการท างาน ซึ่งส่งผลต่อผลิตภาพส่วนเพิ่มของแรงงาน อีกทั้งในงาน
ของ Croson และ Gneezy (2009) พบว่าความแตกต่างด้านเพศในการแข่งขันและการมุ่งผลสัมฤทธิ์มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ตัวแปรประเภทกลุ่มงาน (Grouptype) ได้รับการสนับสนุนจากทฤษฎีการแบ่งแยก
ตลาดแรงงาน (Labor Market Segmentation Theory) ของ Doeringer และ Piore (1971) ที ่อธิบายว่า
ลักษณะของงานและต าแหน่งที่แตกต่างกันมีผลต่อผลิตภาพและผลตอบแทนของแรงงาน การจ าแนกตาม
ประเภทงานช่วยสะท้อนความแตกต่างในลักษณะงานท่ีต้องการทักษะเฉพาะและส่งผลต่อผลิตภาพส่วนเพิ่มของ
แรงงานในแต่ละกลุ่ม ส าหรับตัวแปรลักษณะงาน (Characteristics) ได้รับการสนับสนุนจากทฤษฎีสัญญาจ้าง
งาน (Employment Contract Theory) ของ Lazear (1981) และ MacLeod และ Malcomson (1989)                  
ที่อธิบายว่าประเภทของงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานและการลงทุนในทักษะเฉพาะองค์กร ซึ่งส่งผลต่อผลติ
ภาพส่วนเพ่ิมของแรงงาน  

จากทฤษฎีข้างต้นผู้วิจัยได้น ามาศึกษาความสัมพันธ์ใช้สถิติการวิเคราะห์เชิงปริมาณโดยวิธีก าลังสอง               
น้อยที่สุด (Ordinary Least Squares - OLS) วิเคราะห์ และเนื่องจากข้อมูลมีค่า Outliers จ านวนมาก ผู้วิจัยได้
ท าการแปลงข้อมูลตัวแปรตาม (Dependent Variables) ด้วยการใช้ลอการิทึมธรรมชาติ (Natural Logarithm) 
เพื่อแก้ไขปัญหาการกระจายของข้อมูลที่ไม่เป็นปกติ (Non-normal Distribution) ซึ่งจะช่วยให้ผลการวิเคราะห์
การถดถอยมีความแม่นย าและเชื ่อถือได้มากยิ่งขึ ้น โดยประยุกต์ใช้จากสูตรผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงาน                   
เป็น 3 สมการ ดังนี ้

 

ln YA =α0+α1Gender+α2Edu+α3Exp+α4Exp2+α5Grouptype + α6Characteristic+ε1  สมการที่ 3 
 

ln YC =β0+ β1Gender+β2Edu+β3Exp+β4Exp2+β5Grouptype+β6Characteristic+ε2  สมการที่ 4 
 

ln YT =γ0+γ1Gender+γ2Edu+γ3Exp+γ4Exp2+ γ5Grouptype +γ6Characteristic+ε3       สมการที่ 5 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการก าหนดรหัสข้อมูล (Data Coding) ส าหรับตัวแปรแต่ละตัว 
พร้อมทั้งระบุรายละเอียดและวิธีการวัดอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจขอบเขตและความหมายของตัว
แปรต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน (ตารางที่ 1) 

 

ตารางที่ 1  รหัสข้อมูลและค าอธิบาย 
 

ชื่อตัวแปร ค าอธิบาย 
lnYA    คือ คะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน (คะแนน) คะแนนเตม็ 60  
lnYC    คือ คะแนนสมรรถนะ (คะแนน) คะแนนเตม็ 40  
lnYT    คือ คะแนนรวมทั้งสองด้าน (คะแนน) คะแนนเตม็ 100  
Gender คือ เพศ  = 1 กรณีเพศหญิง 

= 0 กรณีเพศชาย  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ชื่อตัวแปร ค าอธิบาย 
Edu   คือ ชุดตัวแปรดมัมี่ด้านระดับการศึกษา  แบ่งเป็น การศึกษาต ่ากว่าระดับปริญญาตรี 

การศึกษาระดับปรญิญาตรี และการศึกษาระดับ
ปริญญาโทหรือสูงกว่า โดยก าหนดให้การศึกษาต า่
กว่าระดับปริญญาตรีเป็นกลุม่อ้างอิง (Base Group) 

Exp   คือ ปีประสบการณ์ในการท างาน (ปี) จ านวนปปีระสบการณ์ในการท างาน 
Exp2   คือ ปีประสบการณ์ในการท างาน 
             ยกก าลังสอง (ปี2) 

เพื่อสะท้อนว่าความช านาญอาจเพิ่มขึ้นในช่วงแรก            
และเพิ่มขึ้นในอัตราที่ลดลงเมื่ออายุมากข้ึน 

Grouptype  คือ ชุดตัวแปรดมัมีด่้านกลุ่มต าแหน่ง 
 

แบ่งเป็น ปฏิบัติงานท่ัวไป วิชาชีพเฉพาะ และ
เชี่ยวชาญเฉพาะ โดยก าหนดให้ปฏิบัติงานท่ัวไปเป็น
กลุ่มอ้างอิง (Base Group) 

Characteristic คือ ชุดตัวแปรดมัมี่ด้านลักษณะงาน 
                        ที่องค์กรรับผิดชอบ 

แบ่งเป็น หน่วยงานท่ีมุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับ
บุคคลหน่วยงานท่ีไม่ได้มุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้อง
กับบุคคล และหน่วยงานท่ีดูแลภาพรวมในทั้งสอง
ด้าน โดยก าหนดให้หน่วยงานท่ีมุ่งเน้นการท างาน
เกี่ยวข้องกับบุคคลเป็นกลุ่มอ้างอิง (Base Group) 

1, 2, 3 ค่าความคลาดเคลื่อนของโมเดล (Error Value) 

 
ผลการวิจัย  

1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น  
  หลังจากรวบรวมข้อมูลเสร็จเรียบร้อยแลว้ ผู้วิจัยน าตัวแปรเข้ารหัสเพื่อจะถูกน าเข้าสู่โปรแกรม Stata 
รุ่น 16.0 เพื่อตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ของพนักงานประเภท
สนับสนุน สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการวิจัยเป็นดังนี้ 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานประเภทสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น ซึ่งปฏิบัติงานในส านักงาน
อธิการบดี ชี้ให้เห็นว่ามีคะแนนรวมเฉลี่ย 90.94 คะแนน โดยมีองค์ประกอบของคะแนนแบ่งเป็นด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์เฉลี่ย 53.06 คะแนน และด้านสมรรถนะเฉลี่ย 37.88 คะแนน ซึ่งสะท้อนถึงระดับสมรรถนะและ
ความสามารถของพนักงานโดยรวม พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 59.60% และมีประสบการณ์ท างานเฉลี่ย 
13.65 ปี เนื่องจากมีพนักงานทั้งที ่เพิ่ งเริ่มท างานประสบการณ์ที่ 0 ปี และที่มีประสบการณ์สูงสุดถึง 40 ปี                      
ถือได้ว่ามีความแปรปรวนค่อนข้างสูง 
 ข้อมูลด้านการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 76.22% ของพนักงานประเภทสนับสนุนส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี โดยที่มีพนักงานกลุ่มต าแหน่งเชี่ยวชาญเฉพาะเป็นกลุ่มที่มีจ านวนมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะ
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ของงานพนักงานประเภทสนับสนุน นอกจากนี้ พนักงานมากกว่าครึ่งหนึ่งคือ 55.30% อยู่ในสังกัดหน่วยงาน                
ที่ไม่ได้มุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคล (ประกอบไปด้วย กองคลัง กองจัดการสาธารณูปโภค พลังงาน             
และสิ่งแวดล้อม กองบริหารงานกลาง กองป้องกันและรักษาความปลอดภัยกองยุทธศาสตร์ และกองอาคาร              
และสถานที่) ขณะที ่ 39.26% เป็นหน่วยงานที ่มุ ่งเน้นการท างานเกี ่ยวข้องกับบุคคล (ประกอบไปด้วย                       
กองกฎหมาย กองทรัพยากรบุคคล กองบริการหอพักนักศึกษา กองบริหารงานวิจัย กองพัฒนานักศึกษา  และ
ศิษย์เก่าสัมพันธ์ และกองสื่อสารองค์กร ) และ 5.44% เป็นหน่วยงานที่ดูแลภาพรวมในทั้งสองด้านได้แก่                   
กองตรวจสอบภายในและกองพัฒนาคุณภาพการศึกษา (ตารางที่ 2) 
 

ตารางที่ 2  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
 

Variables n % Mean Std. Dev. Min Max 
คะแนน:       
  - ผลสัมฤทธ์ิของงาน  349  53.06 3.58 34 60 
  - สมรรถนะ 349  37.88 2.80 26 40 
  - รวม 349  90.94 4.08 60 99 
เพศ:       
  - ชาย 141 40.40     
  - หญิง 208 59.60     
ปีประสบการณ์   13.65 9.37 0 40 
ปีประสบการณ์²*   273.99 339.34 0 1600 
ระดับการศึกษา:       
  - ต ่ากว่าปริญญาตร ี 73 20.92     
  - ปริญญาตรี 266 76.22     
  - ปริญญาโทหรือสูงกว่า 10 2.87     
กลุ่มต าแหน่ง:       

  - ปฏิบัติงานท่ัวไป 76 21.75     
  - วิชาชีพเฉพาะ 7 2.01     
  - เชี่ยวชาญเฉพาะ 266 76.22     
ลักษณะงาน:       
  - ท างานเกี่ยวกับบุคคล 137 39.26     
  - ไม่เกี่ยวกับบุคคล 193 55.30     
  - ดูแลภาพรวมทั้งสองด้าน 19 5.44     

*หมายเหตุ : ปีประสบการณ์² เพื่อสะท้อนว่าความช านาญอาจเพิ่มขึ้นในช่วงแรกและเพิ่มขึ้นในอัตราที่ลดลงเมื่อ
อายุมากขึ้น 
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 2.  ผลการวิเคราะห์สมการถดถอย  
  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ได้แสดงให้เห็นว่า
คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% พนักงานเพศหญิง มีคะแนนมากกว่าพนักงานเพศชาย 
0.022 เท่า หน่วยงานที่มีลักษณะงานไม่ได้มุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลนั้นมีคะแนนน้อยกว่าหน่วยงาน      
ที่มีลักษณะงานมุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคล 0.005 เท่า และหน่วยงานที่มีลักษณะงานดูแลภาพรวมใน
ทั้งสองด้านมีคะแนนน้อยกว่าหน่วยงานที่มีลักษณะงานมุ่งเน้นการท างานเกี ่ยวข้องกับบุคคล 0.075 เท่า                      
ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% เมื่อปีประสบการณ์ก าลังสองเพิ่มขึ้น 1 ปี คะแนนจะเพิ่มขึ้นในอัตราที่ลดลงร้อยละ 
0.07 ณ ระดับความเช่ือมั่นที่ 90% เมื่อปีประสบการณ์เพิ่มขึ้น 1 ปี คะแนนจะเพิ่มขึ้นในอัตราที่ลดลงร้อยละ 0.22 
 คะแนนสมรรถนะ ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% หน่วยงานที่มีลักษณะงานดูแลภาพรวมในทั้งสอง
ด้านมีคะแนนมากกว่าหน่วยงานท่ีมีลักษณะงานมุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคล 0.071 เท่า 
 คะแนนภาพรวมทั้งสองด้าน ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% หน่วยงานท่ีมลีักษณะงานไม่ได้มุ่งเน้นการ
ท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลนั้นมีคะแนนน้อยกว่าหน่วยงานที่มีลักษณะงานมุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคล 
0.027 เท่า ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% เพศหญิงมีคะแนนมากกว่าเพศชาย 0.0122 เท่า ณ ระดับความเชื่อมั่น
ที่ 90% เมื่อปีประสบการณ์เพิ่มขึ้น 1 ปี คะแนนจะเพิ่มขึ้นร้อยละ 0.16 และเมื่อปีประสบการณ์ก าลังสองเพิ่มขึน้ 
1 ปี คะแนนจะลดลงร้อยละ 0.4 และ เพื่อให้มั่นใจในความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์ ผลการทดสอบพบว่า
ทั้งสามสมการผ่านการทดสอบสมมติฐานหลกัได้อย่างเหมาะสม ส าหรับปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
ที่สูงเกินไป (Multicollinearity) จากการทดสอบด้วยค่า Variance Inflation Factor (VIF) พบว่าค่าเฉลี่ย VIF 
ของสมการคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานอยู่ที่ 8.82 สมการคะแนนสมรรถนะและสมการคะแนนรวมทั้งสองด้าน                
อยู่ที่ 7.07 ซึ่งทุกค่าต ่ากว่า 10 อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ แสดงให้เห็นว่าไม่มีปัญหา Multicollinearity รุนแรง 
นอกจากนี้ การทดสอบปัญหาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไม่คงที่ (Heteroskedasticity) ด้วยวิธี 
Breusch-Pagan Test แสดงผลว่าสมการคะแนนผลสมัฤทธ์ิของงานมีค่า p-value เท่ากับ 0.089 สมการคะแนน
สมรรถนะ มีค่า p-value เท่ากับ 0.156 และสมการคะแนนรวมทั้งสองด้าน มีค่า p-value เท่ากับ 0.123                    
ซึ่งทุกค่าไม่มีนัยส าคัญทางสิถติที่ระดับ 0.05 จึงสรุปได้ว่าไม่มีปัญหา Heteroskedasticity ในแบบจ าลองทั้งสาม 
ผลการทดสอบดังกล่าวยืนยันความเหมาะสมของการใช้แบบจ าลองความถดถอยเชิงพหุคูณในการวิเคราะหข์้อมลู
ชุดนี้ (ตารางที่ 3) 
 

ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของปัจจัยทีม่ีผลต่อคะแนน 
 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
lnYA (ผลสัมฤทธิ์) lnYC (สมรรถนะ) lnYT (รวมสองด้าน) 

Coeff 
(SE.) 

P>|t| Coeff 
(SE.) 

P>|t| Coeff 
(SE.) 

P>|t| 

เพศ (Gender): ชาย#       
    หญิง 0.0218*** 

(0.0074) 
0.004 0.0008 

(0.0091) 
0.923 0.0122** 

(0.0053) 
0.023 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variable) 

lnYA (ผลสัมฤทธิ์) lnYC (สมรรถนะ) lnYT (รวมสองด้าน) 
Coeff 
(SE.) 

P>|t| Coeff 
(SE.) 

P>|t| Coeff 
(SE.) 

P>|t| 

ปีประสบการณ์ (Exp) 0.0022* 

(0.0012) 
0.075 0.0005 

(0.0015) 
0.736 0.0016* 

(0.0008) 
0.068 

ปีประสบการณ์² (Exp2) -0.0007** 

(0.0003) 
0.029 -2.47e-06 

(0.0004) 
0.953 -0.0004* 

(0.0002) 
0.051 

ระดับการศึกษา (Edu): ต ่ากว่าปริญญาตร#ี     
   ปริญญาตร ี 0.0420 

(0.0370) 
0.258 -0.0520 

(0.0454) 
0.253 0.0062  

(0.0266) 
0.816 

   ปริญญาโทหรือสูงกว่า 0.0528 
(0.0422) 

0.212 -0.0714 0.169 0.0034 
(0.0303) 

0.909 

กลุ่มต าแหนง (Grouptype): ปฏิบัติงานทั่วไป#     
   วิชาชีพเฉพาะ .00354  

(0.0435) 
0.935 0.0249 

(0.0533) 
0.641 0.0061 

0.0313 
0.844 

   เช่ียวชาญเฉพาะ -0.0331 
(0.0368) 

0.370 0.0603 
(0.0452) 

0.183 0.0020 
(0.0265) 

0.938 

ลักษณะงาน (Characteristic): ท างานเกีย่วกับบุคคล#    
   ไม่เกี่ยวกับบุคคล -0.0055*** 

(0.0076) 
0.000 0.0145 

(0.0093) 
0.123 -0.0271*** 

(0.0055) 
0.000 

   ดูแลภาพรวมทั้งสองด้าน -0.0729*** 
(0.0154) 

0.000 0.0684*** 
(0.0189) 

0.000 -0.0141 
(0.0110) 

0.202 

n 349 349 349 
R-squared 0.2355 0.0496 0.1376 
Adj R-squared 0.2152 0.0244 0.1147 
Mean VIF 8.82 7.07 7.07 

หมายเหตุ: *** มีนัยส าคญัทางสถติิที่ระดับ 0.01 (ระดับความเชื่อมัน่99%), ** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05    
              (ระดับความเช่ือมั่น95%), * มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.10 (ระดับความเช่ือมั่น90%), # คือกลุ่ม 
              อ้างอิงที่เป็นพ้ืนฐานของปัจจัยในแต่ละด้านส าหรับการเปรียบเทียบตัวแปร 
 

 3.  สรุปการเปรียบเทียบคะแนนตามปัจจัยต่างๆ 

  ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลส าคัญต่อคะแนนการประเมินประกอบด้วย เพศ ประสบการณ์ 
การท างาน และลักษณะงาน โดยพนักงานเพศหญิงมีแนวโน้มมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนนรวมสูงกว่าเพศ
ชาย ประสบการณ์การท างานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพแต่จะค่อยๆ ลดลงเมื่อมีประสบการณ์มากขึ้น และ
ลักษณะงานส่งผลต่อทั้งการมุ่งผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะในทิศทางที่แตกต่างกัน โดยหน่วยงานที่เน้นการท างาน
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เกี่ยวกับบุคคลมีความโดดเด่นในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ขณะที่หน่วยงานที่ดูแลภาพรวมมีจุดแข็งในด้านสมรรถนะ 
ส่วนระดับการศึกษาและกลุ่มต าแหน่งไม่มีผลกระทบที่มีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างาน  
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานประเภท
สนับสนุนเผยให้เห็นผลลัพธ์ที่น่าสนใจในหลายมิติ ปัจจัยด้านเพศพบว่าพนักงานหญิงมีประสิทธิภาพการท างาน     
ที่โดดเด่นกว่าพนักงานชายอย่างชัดเจน โดยมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกว่า  ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% 
และคะแนนรวมทั้งสองด้านสูงกว่าที่ระดับความเชื่อมั่น 95% อย่างไรก็ตาม ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญ                
ในด้านคะแนนสมรรถนะ ซึ่งบ่งช้ีว่าความแตกต่างระหว่างเพศเกิดขึ้นเฉพาะในด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิเท่านั้น  
  ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานแสดงให้เห็นรูปแบบความสัมพันธ์ที ่มีลักษณะเฉพาะ โดย
ประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคะแนนผลสัมฤทธิ์ และคะแนนรวมในช่วงแรก แต่ประสบการณ์
ก าลังสองมีความสัมพันธ์เชิงลบ ซึ่งสะท้อนถึงลักษณะของเส้นโค้งกลับหัวที่แสดงว่าประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นใน
ช่วงแรกของอาชีพแต่จะค่อยๆ ชะลอตัวเมื ่อประสบการณ์มากขึ้น รูปแบบนี้สอดคล้องกับทฤษฎีทุนมนุษย์                     
ที ่อธิบายถึงผลตอบแทนที่เพิ ่มขึ ้นในอัตราที่ลดลงจากประสบการณ์ในระยะยาว ส าหรับปัจจัยด้านระดับ
การศึกษาและกลุ่มต าแหน่งพบว่าไม่มีความสัมพันธ์ที ่มีนัยส าคัญทางสถิติกับคะแนนการประเมินในทุกมิติ                
ซึ่งแสดงว่าพนักงานทุกระดับการศึกษาและกลุ่มต าแหน่งต่างๆ มีประสิทธิภาพการท างานที่ไม่แตกต่างกันอย่าง              
มีนัยส าคัญ ปัจจัยด้านลักษณะงานเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลส าคัญต่อคะแนนการประเมินมากที่สุด โดยเผยใหเ้ห็น
รูปแบบที่น่าสนใจของการกระจายความสามารถตามประเภทงาน หน่วยงานที่ไม่ได้มุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้อง
กับบุคคลมีคะแนนผลสัมฤทธิ์และคะแนนรวมต ่ากว่าหน่วยงานที่มุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลอย่าง             
มีนัยส าคัญ ในทางตรงกันข้าม หน่วยงานท่ีดูแลภาพรวมทั้งสองด้านแสดงให้เห็นรูปแบบท่ีแตกต่าง โดยมีคะแนน
ผลสัมฤทธิ์ต ่ากว่าหน่วยงานที่มุ่งเน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคล แต่กลับมีคะแนนสมรรถนะสูงกว่าอย่าง             
มีนัยส าคัญ ข้อค้นพบนี้สะท้อนถึงความสามารถในการบริหารจัดการและการมองภาพรวมที่ดีของหน่วยงาน
ประเภทนี้ แต่อาจขาดการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เฉพาะด้าน ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการพัฒนาพนักงานแบบ
เฉพาะเจาะจงตามลักษณะงานของแต่ละหน่วย 
 

การอภิปรายผล  
 1. การอภิปรายผลการศึกษาสถิติเชิงพรรณนาเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปและคะแนนการประเมินของ
พนักงานประเภทสนับสนุน 
 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาแสดงให้เห็นถึงลักษณะทั่วไปของพนักงานประเภทสนับสนุน                  
ในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่มีความหลากหลายทั้งในด้านประชากรศาสตร์และผลการ
ประเมิน การกระจายของข้อมูลคะแนนการประเมินท่ี Non-normal และการมีค่า Outliers จ านวนมากสะท้อน
ถึงความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานระหว่างพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ลักษณะการกระจายของคะแนน
การประเมินที ่พบในการศึกษานี ้สอดคล้องกับทฤษฎีการกระจายประสิทธิภาพของ Hunter, Schmidt                     
และ Judiesch (1990) ที่อธิบายว่าในงานที่มีความซับซ้อนปานกลาง ความแตกต่างของประสิทธิภาพระหว่าง
บุคคลมักมีการกระจายที่กว้าง โดยเฉพาะในงานที่ต้องใช้การตัดสินใจและการประสานงานหลายฝ่าย ซึ่งตรงกับ
ลักษณะงานของพนักงานประเภทสนับสนุนในมหาวิทยาลัย 



ปัจจัยที่ส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธิข์องงานและคะแนนสมรรถนะของพนักงาน 15 

 

 การที่พบค่าเฉลี่ยคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงานและสมรรถนะที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ยังช้ีให้เห็น
ถึงความซับซ้อนในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานประเภทสนับสนุน การที่คะแนนทั้งสองมิติ                 
ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์สนับสนุนงานวิจัยของ Spencer L.M. และ Spencer S.M. (1993) ที่ระบุว่า
การมุ ่งผลสัมฤทธิ ์และสมรรถนะเป็น Construct ที ่แตกต่างกันแม้จะมีความเกี ่ยวข้องกันในเชิงทฤษฎี                          
ผลการศึกษาด้านสถิติเชิงพรรณนานี้มีความหมายส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการออกแบบ
ระบบการประเมินที ่สามารถจับความแตกต่างของประสิทธิภาพได้อย่างแม่นย า การมีความหลากหลาย                      
ของคะแนนการประเมินสะท้อนถึงความจ าเป็นในการจัดกลุ่มพนักงานและออกแบบแผนการพัฒนาที่เหมาะสม
กับระดับประสิทธิภาพที่แตกต่างกัน 
 2.  การอภิปรายผลการเปรียบเทียบคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานและคะแนนสมรรถนะระหว่างกลุ่ม                  
ที่มีลักษณะแตกต่างกัน 
 การศึกษาพบว่าพนักงานเพศหญิงมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกว่าพนักงานเพศชายอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งอาจสะท้อนถึงแรงจูงใจภายใน ความใส่ใจในรายละเอียด และความรับผิดชอบที่สูงขึ้นของ
พนักงานหญิงในบริบทการท างานในหน่วยงานราชการ ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของสุชาดา พรหม
สวัสดิ์ (2564) ที่ศึกษาข้าราชการในกรมพัฒนาที่ดิน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่าข้าราชการหญิงมี
แนวโน้มแสดงพฤติกรรมที่ใส่ใจคุณภาพของงานมากกว่าข้าราชการชาย รวมถึงงานวิจัยของนงลักษณ์ วิรัชชัย 
และสุวิมล ว่องวาณิช (2558) ที่ได้ศึกษาข้าราชการในส านักงานเขตกรุงเทพมหานคร ที่พบผลในทิศทางเดียวกัน 
ความสอดคล้องของผลการศึกษานี้ในบริบทหน่วยงานราชการไทยอาจเกิดจากปัจจัยทางวัฒนธรรมและ
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีคล้ายคลึงกัน โดยเฉพาะระบบการจัดการที่เน้นกฎระเบียบและความพิถีพิถัน ซึ่งเป็น
บทบาททางสังคมของเพศหญิงไทยที่เน้นความรับผิดชอบและมีความละเอียดอาจส่งผลให้เพศหญิงมีแนวโนม้ใน
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานมากกว่า อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษานี้ขัดแย้งกับงานวิจัยของ Powell และ Butterfield 
(2015) ที่ศึกษาในบริบทองค์กรภาคเอกชนของสหรัฐอเมริกาจ านวน ที่พบว่าความแตกต่างในการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ขึ้นอยู่กับบริบทมากกว่าเรื่องเพศ และไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ความแตกต่างนี้อาจเกิดจากความ
แตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างสังคมเอเชียและตะวันตกในการก าหนดบทบาทเพศ ลักษณะของระบบการท างาน
ที่แตกต่างกันระหว่างภาคราชการและภาคเอกชน และความแตกต่างในระบบการประเมินและเกณฑ์การวัดผล
สัมฤทธ์ิระหว่างองค์กรต่างประเทศ 
 นอกจากนั้นแล้ว ผลการศึกษาแสดงให้เห็นความแตกต่างระหว่างประเภทหน่วยงาน โดยหน่วยงาน        
ที่เน้นการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกว่า ซึ่งอาจสะท้อนถึงลักษณะงานที่ต้องมี
เป้าหมายชัดเจน และแรงกดดันจากการต้องติดต่อประสานงานและให้บริการบุคคลอื่นๆ อย่างต่อเนื่อง ในทาง
ตรงกันข้าม หน่วยงานที่ดูแลภาพรวมทั้งสองด้านมีคะแนนด้านสมรรถนะสูงกว่าหน่วยงานอื่น แต่กลับมีคะแนน
ผลสัมฤทธิ ์ของงานต ่ากว่า ซึ ่งชี ้ให้เห็นถึงความสามารถในการมองภาพรวม การบริหารจัดการ และการ
ประสานงานท่ีหลากหลาย แต่อาจขาดการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เฉพาะด้าน ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Morgeson และ Humphrey (2006) ที่ศึกษาลักษณะงานและแรงจูงใจในองค์กรขนาดใหญ่ 15 แห่ง ในสหรัฐอเมริกา 
พบว่าหน่วยงานที่มีความรับผิดชอบในขอบข่ายที่กว้างและซับซ้อนมักจะมีสมรรถนะที่หลากหลาย แต่แรงจูงใจ
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เชิงความส าเร็จอาจกระจายไปในหลายด้าน ท าให้ไม่เน้นจุดใดจุดหนึ่งเป็นพิเศษ ปรากฏการณ์นี้สามารถอธบิาย
ได้ด้วยทฤษฎีการแบ่งความสนใจ (Attention Division Theory) ของ Kahneman (1973) ที่ระบุว่าเมื่อบุคคลต้อง
แบ่งความสนใจไปยังงานหลายอย่างพร้อมกัน ประสิทธิภาพในแต่ละด้านอาจลดลง แม้ว่าจะมีสมรรถนะโดยรวมที่ดี 
 3.  การอภิปรายการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและลักษณะงานท่ีส่งผลต่อคะแนนผลสัมฤทธิ์และคะแนน
สมรรถนะ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นแบบปกติ (Ordinary Least Squares: OLS) 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวก                       
ต่อคะแนนการประเมินในช่วงต้นของอายุงาน แต่แนวโน้มดังกล่าวจะค่อยๆ ชะลอตัวลงเมื่อระยะเวลาการท างาน
เพิ่มขึ้น รูปแบบความสัมพันธ์นี้สนับสนุนทฤษฎีเส้นโค้งการเรียนรู้ (Learning Curve Theory) ของ Wright 
(1936) ที่อธิบายว่าประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมักพัฒนาขึ้นอย่างรวดเร็วในระยะแรก แต่เมื่อเวลาผ่าน
ไปอัตราการพัฒนาจะเริ ่มชะลอตัวหรือคงที่ การพบรูปแบบเส้นโค้งนี ้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ference, 
Stoner และ Warren (1977) เกี่ยวกับ Career Plateauing และแนวคิดของ Maslach และ Leiter (2008) 
เกี่ยวกับ Job Burnout ที่ท าการศึกษาในหน่วยงานบริการสาธารณะ อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Salthouse (2006) ที่ศึกษาในบริบทงานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เช่น แพทย์ วิศวกร 
และนักวิทยาศาสตร์ ซึ ่งพบว่าประสบการณ์ช่วยให้ประสิทธิภาพการท างานคงที่หรือดีขึ ้นได้อย่างต่อเนื่อง                  
ความแตกต่างนี้อาจเกิดจากลักษณะงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ โดยงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย                  
มีลักษณะซ ้าซากและมีขอบเขตการปฏิบัติงานที่จ ากัด เมื ่อเปรียบเทียบกับงานที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญสูง                     
ที่มีความท้าทายและโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรน ำผลวิจัยไปใช้  
  การศึกษานี ้เผยให้เห็นข้อมูลเชิงลึกที ่ส  าคัญส าหรับการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์                 
ในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านเพศมีผลต่อคะแนน
ผลสัมฤทธิ์อย่างมีนัยส าคัญ โดยพนักงานหญิงมีคะแนนสูงกว่าพนักงานชาย ข้อค้นพบนี้ชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็น           
ในการปรับปรุงระบบการประเมินให้เป็นกลางทางเพศและลดอคติที ่อาจเกิดขึ ้น หน่วยงานควรพิจารณา                     
น าเครื่องมือการสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview: BEI) มาใช้ร่วมกับระบบการประเมิน
ประจ าปี เพื่อเพ่ิมความแม่นย าในการประเมินให้สะท้อนถึงพฤติกรรมและศักยภาพที่แท้จริงของพนักงานทุกเพศ
อย่างเป็นธรรม นอกจากนี้ ค่า R-squared ที่ต ่าในสมการคะแนนสมรรถนะ (4.96%) บ่งชี้ว่าจ าเป็นต้องพัฒนา
เครื่องมือการประเมินสมรรถนะที่ครอบคลุมมิติที่หลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
ทัศนคติต่องาน และแรงจูงใจภายใน 
 ผลการวิเคราะห์เผยให้เห็นความสัมพันธ์แบบเส้นโค้งระหว่างประสบการณ์การท างานกับคะแนนการ
ประเมิน โดยคะแนนเพิ่มขึ้นในช่วงแรกแล้วค่อยๆ ลดลงเมื่อมีประสบการณ์มากขึ้น ข้อค้นพบนี้ชี้ให้เห็นความ
จ าเป็นในการจัดท า Career Tracking System เฉพาะส าหรับกลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์มากกว่า 15-20 ปี 
เพื่อป้องกันภาวะ Career Plateau หน่วยงานควรออกแบบโปรแกรมการพัฒนาที่เฉพาะเจาะจง เช่น การ
มอบหมายโครงการพิเศษท่ีท้าทาย การหมุนเวียนงานข้ามสายงาน หรือการให้เป็นพ่ีเลี้ยงส าหรับพนักงานรุ่นใหม่ 
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ส าหรับความแตกต่างระหว่างประเภทหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่าหน่วยงานที่เน้นการท างานกับบุคคล                       
มีคะแนนผลสัมฤทธ์ิของงานสูงกว่า ในขณะที่หน่วยงานท่ีดูแลภาพรวมมีสมรรถนะสูงกว่า ดังนั้นจึงควรออกแบบ
โปรแกรมพัฒนาที่แตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยหน่วยงานท่ีดูแลภาพรวมควรได้รับการพัฒนาเฉพาะด้านการ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ส่วนหน่วยงานอื่นควรเรียนรู้จากจุดแข็งด้านสมรรถนะของหน่วยงานที่ดูแลภาพรวม ทั้งนี้                  
การที่พนักงานหญิงมีคะแนนผลสัมฤทธิ์สูงกว่าอย่างมีนัยส าคัญไม่ควรน าไปสู่การมอบหมายงานที่แตกต่างกัน     
ตามเพศ แต่ควรใช้ข้อมูลนี้ในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสม เช่น การให้พนักงานหญิงที่มีประสิทธิภาพ
สูงเป็น Mentor หรือศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีจากกลุ่มนี้เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาพนักงานโดยรวม  
 2.  ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งตอ่ไป  
 2.1 ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณพบว่าพนักงานเพศหญิงมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ของงานสูงกว่าเพศชาย
อย่างมีนัยส าคัญ แต่ข้อมูลเชิงปริมาณไม่สามารถอธิบายเหตุผลเบื้องลึกได้ การวิจัยครั้งต่อไปควรใช้วิธีการศึกษา
เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการสนทนากลุ่ม เพื่อท าความเข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อความแตกต่าง
ดังกล่าว รวมถึงรูปแบบการท างาน แรงจูงใจ วิธีการจัดการกับความท้าทาย และปัจจัยส่งเสริมความส าเร็จ                
ที่อาจแตกต่างกันระหว่างเพศ การศึกษานี้จะช่วยให้เข้าใจมิติทางจิตวิทยาและสังคมวิทยาที่อยู่เบื้องหลังความ
แตกต่างทางสถิติ 
 2.2 ผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นว่าโมเดลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีข้อจ ากัดส าคัญในการอธิบายความ
แปรปรวนของคะแนนการประเมิน โดยเฉพาะคะแนนสมรรถนะที่มีค่า R² เพียง 4.96% และคะแนนรวมทั้งสอง
ด้านที่มีค่า R² เพียง 13.76% ซึ่งบ่งชี้ว่าโมเดลอาจขาดตัวแปรส าคัญอื่นๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
เช่น แรงจูงใจภายใน ความฉลาดทางอารมณ์ สภาพแวดล้อมการท างาน วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะความเป็นผูน้ า
ของผู้บังคับบัญชา หรือความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถวัดได้จากข้อมูลทุติยภูมิที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ ดังนั้น การศึกษาครั้งต่อไปควรพิจารณาเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพหรือข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อ
ครอบคลุมตัวแปรดังกล่าว 
 2.3 ผลการศึกษาพบความแตกต่างท่ีน่าสนใจระหว่างประเภทหน่วยงาน การวิจัยครั้งต่อไปควรขยาย
ขอบเขตการศึกษาไปยังหน่วยงานสนับสนุนอื่นๆ ในมหาวิทยาลัยขอนแก่น และเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัย          
ของรัฐอื่นๆ เพื่อทดสอบความสามารถในการน าผลไปใช้ได้ นอกจากนี้ ควรศึกษาความแตกต่างในวิธีการบริหาร
จัดการ วัฒนธรรมองค์กร การก าหนดเป้าหมาย และระบบการให้รางวัลระหว่างหน่วยงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน เพื่อระบุแนวปฏิบัติที่ดีท่ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ 
 2.4 ผลการศึกษาพบรูปแบบเส้นโค้งของความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์และประสิทธิภาพ                   
การท างาน การวิจัยครั้งต่อไปควรเป็นการศึกษาเชิงยาว (Longitudinal Study) เพื่อติดตามการเปลี่ยนแปลง
ของประสิทธิภาพการท างานของพนักงานแต่ละคนตลอดช่วงอายุการท างาน รวมถึงการศึกษาปัจจัยแทรกซ้อน        
ที่อาจช่วยชะลอหรือป้องกันการลดลงของประสิทธิภาพ เช่น การฝึกอบรม การเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรือ
การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร การศึกษานี้จะช่วยให้เข้าใจพลวัตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว
และสามารถออกแบบกลยุทธ์การพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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