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บทคดัย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร 
งานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร   
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ครูในสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 353 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
คือ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย                 
ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน  
 ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การ
ใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา การเสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจ และการสรรหาบุคลากร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ ความผูกพนักบัองค์การ ความก้าวหน้าในอาชีพ การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม และค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั โดยปัจจยัดงักล่าวสามารถพยากรณ์ได ้
ร้อยละ 81.70% อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ABSTRACT 
   
  This research aimed to study 1) the competency of human resources management of the 
administrators of private vocational colleges in Bangkok, and 2) the factors affecting their 
competency of human resources management.  
  The samples were 353 teachers of private vocational colleges in Bangkok selected by 
Multi-stage Sampling. The research instrument was a five-rating scale questionnaire. The statistics 
for data analysis consisted of mean, percentage, standard deviation, Pearson Product Moment 
Correlation, and Stepwise Multiple Regression Analysis. 
  The major findings revealed that 1) the overall competency of human resources 
management of the administrators of private vocational colleges in Bangkok was at a high level. 
When individual aspects were considered, counseling and problem solving was rated the highest; 
followed by encouragement of morale and spirit, with recruitment as the lowest. 2) Factors affecting 
their competency of human resources management were organizational commitment, career 
advancement, participatory management, and compensation and welfare, respectively. These factors 
could be 81.70% predicted with a statistically significant level of 0.05. 

 

Keywords:  factors, competency, human resources management  
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การบริหารองค์การในปัจจุบนัเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยุทธ์ มองคนเป็น
พลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีสุดขององคก์ร การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นหวัใจหลกัในการขบัเคล่ือน
องค์กร หากหน่วยงานใดบกพร่องหรือละเลยการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีศกัยภาพ ย่อมเป็น
อุปสรรคหรือส่งผลต่อความมีประสิทธิผลขององคก์ร กล่าวคือ งานทุกประเภทส าเร็จลุล่วงดว้ยดีเกิด
จากบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ และทกัษะในการท างาน ดงันั้น นกับริหารท่ีดีควรบริหารงานบุคคล
ใหมี้ความรู้ ทกัษะในการท างานรวมทั้งมีความร่วมมือกนัท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ (พนสั  หนันาคินทร์, 2546, น.133–134)  

 สถานศึกษาจดัเป็นองค์กรหน่ึงท่ีมีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาสังคมประเทศชาติ การ
ด าเนินการบริหารงานเพื่อให้การศึกษาส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือตวัช้ีวดัทกัษะความรู้ต่างๆ ลว้น
ตอ้งอาศยับุคลากรเขา้ช่วย อย่างไรก็ตามพบว่า การปฏิบติังานของครูผูส้อนบางส่วนในสถานศึกษา 
เม่ือปฏิบติัไประยะหน่ึงมกัเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย ขาดความกระตือรือร้นในการจดัการเรียนการสอน 
ส่งผลให้การจดัการเรียนการสอนขาดประสิทธิผล (สุธีระ ทานตวนิช, 2549, น.52) ทั้งน้ีครูเป็นผูมี้
บทบาทส าคญัในการพฒันาผูเ้รียนให้เก่ง ดี และมีความสุข (ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ,  
2550, น.51-52) ปัญหาเก่ียวกบับุคลากรถือเป็นปัญหาท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่าย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง “ผูบ้ริหารสถานศึกษา” ดงันั้น “สมรรถนะ” ของผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงเป็นส่ิงส าคญัยิ่งใน
การบริหารองค์กร โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง “สมรรนถะในการบริหารบุคคล” เพราะการขบัเคล่ือนองคก์ร
ตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ รวมทั้งแรงจูงใจในการท างาน  
 สมรรถนะ (competency) ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ และความสามารถอ่ืนๆ ท่ีส าคญัต่อ
การปฏิบติังานหรือหน้าท่ีให้ลุล่วงดว้ยดีเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด (เสน่ห์ จุย้โต, 2545, น.68) 
ปัจจุบนัองค์กรเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานอย่าง
แพร่หลาย ในการบริหารงานบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู
และบุคคลากรทางการศึกษา (2548, น.429-430) ไดก้  าหนดสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดย
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) สมรรถนะหลกั ประกอบดว้ยการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การพฒันา
ตนเอง การท างานเป็นทีม และ 2) สมรรถนะประจ าสายงาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ และการ
สังเคราะห์ การส่ือสารและการจูงใจ การพฒันาศกัยภาพบุคลากร การมีวิสัยทศัน์เพื่อใช้ในการ
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ประเมินคุณภาพในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา นอกจากน้ีส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
(2556, น.91) ไดก้  าหนดมาตรฐานวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยพิจารณาจากสมรรถนะในการ
บริหารงานของผูบ้ริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นการบริหารงานบุคลากร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดังน้ี 1) สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน                   
2) สามารถจดับุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 3) สามารถพฒันาครูและบุคลากรใน
สถานศึกษาให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 4) สามารถเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ
ส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา และ 5) สามารถให้ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่บุคลากรในสถานศึกษา  

 เอกสารและงานวิจยัแสดงให้เห็นว่า มีปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหาร ได้แก่ “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ” เป็นปัจจยัท่ีส่งต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
เพราะหากบุคลากรได้รับการจูงใจในการท างานอย่างเหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดความพยายาม 
กระตือรือร้นในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร (เอ้ือมพร บวัสรวง, 2552, น.17) นอกจากน้ี 
กลยทุธ์ต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งน ามาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น “การส่ือสาร” กล่าวไดว้า่เป็นกลยุทธ์
ท่ีมีความส าคญัท่ีสุด เพราะการส่ือสารเป็นกลยทุธ์หรือกระบวนการหรือเคร่ืองมือท่ีจะน าไปสู่การรับรู้ 
เรียนรู้ ให้เกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนัของบุคลากรทัว่ทั้งองค์กรตั้งแต่ระดบันโยบายไปจนถึง
ระดบัปฏิบติัการ ท าให้สามารถก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ร่วมกนัได้อย่างถูกตอ้ง
เหมาะสมและน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีทิศทาง (เสนาะ ติเยาว,์ 2538, น.25–26) “การ
บริหารแบบมีส่วนร่วม” เป็นอีกปัจจยัท่ีมีความส าคญั เพราะในการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิผลตอ้ง
ไดรั้บความร่วมมือจากทุกฝ่าย นอกจากน้ี “ความกา้วหนา้ในอาชีพ” เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างเป้าหมายและ
แรงจูงใจในการท างาน (ประสิทธิชยั เดชข า, 2557, น.189) “เงินเดือนและค่าตอบแทน” รวมถึง “ความ
ผกูพนักบัองค์การ” ยงัเป็นปัจจยัส าคญั โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพนักบัองคก์าร พิชิต  พิทกัษ์เทพ
สมบติั (2552, น.174) กล่าววา่ การท่ีบุคลากรจะปฏิบติังานใหบ้รรลุความมุ่งหวงัหรืออยูใ่นองคก์ารให้
นานท่ีสุดข้ึนอยู่กบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร อนัเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรค านึงเพราะเป็นปัจจยัหลกัท่ี
น าไปสู่ความส าเร็จ 
 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ถือเป็นองค์กรท่ีผลิตและพฒันาก าลงัคนด้าน
อาชีวศึกษาใหมี้คุณภาพตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัการอาชีวศึกษา พุทธศกัราช 2551 
มียทุธศาสตร์ในการจดัการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพให้มีคุณภาพมาตรฐาน สร้างเครือข่าย
และส่งเสริมความร่วมมือ พฒันาระบบบริหารจดัการอาชีวศึกษา ขยายโอกาสทางการศึกษาวิชาชีพ
และส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต การจดัอาชีวศึกษาเพื่อสร้างเสริมความมัน่คงของรัฐ สนบัสนุนการ
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วิจยัและพฒันาถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยี ซ่ึงภารกิจในการจดัการศึกษาของส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจะบรรลุวตัถุประสงคไ์ดถ้า้สถานศึกษามีการจดัการบริหารงานบุคลากร
อยา่งเป็นระบบ ทั้งน้ีเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นการจดัระบบ ระเบียบ และดูแลให้บุคคลท างาน 
โดยใชค้วามรู้ความสามารถใหเ้กิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด (Megginson, 1968, pp.4–5) 
 ดงันั้น การบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพและบรรลุไดต้ามวตัถุประสงคน์ั้น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตอ้งประกอบดว้ย สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล และการจดัการปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
บริหารงานบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี   
 จากประสบการณ์ท างานประกอบกบัการศึกษางานวิจยัเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเคย
เป็นผูบ้ริหารในสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ไดต้ระหนกัถึงความส าคญั
ของการบริหารงานบุคคลว่าเป็นปัจจยัส าคญัอย่างยิ่งในการขบัเคล่ือนหน่วยงานให้มีประสิทธิผล 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีความมุ่งหวงัว่าจะไดข้อ้มูลอนัเป็น
ประโยชน์ต่อการบริหารการศึกษาในสถานศึกษาวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร และ
สถานศึกษาวทิยาลยัอาชีวศึกษาแห่งอ่ืนต่อไป 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
 1.2.1 เพื่อศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
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1.3  กรอบแนวคดิในการวจิัย  
                 ตวัแปรอิสระ                      ตวัแปรตาม 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ครูในสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 76 แห่ง จ านวน 2,608 คน (ส านกับริหารการอาชีวศึกษาเอกชน, ส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2561) 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 76 แห่ง จ านวน 353 คน ซ่ึงไดม้าจากตารางของ ยามาเน่ (Yamane) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 (ความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5) 
 ขอบเขตดา้นตวัแปร 
        ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย 
 1) ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
  (1.1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
  (1.2) การส่ือสาร 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1. การสรรหาบุคลากร 
2. การจดับุคลากรให้เหมาะสม 
    กบัหนา้ท่ี 
3. การพฒันาบุคลากร 
4. การสร้างขวญัและก าลงัใจ 
5. การใหค้  าปรึกษาและแกไ้ข 
    ปัญหาในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ            
การบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
2. การส่ือสาร 
3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
4. ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
6. ความผกูพนักบัองคก์าร 
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  (1.3) การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
  (1.4) ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  (1.5) ค่าตอบแทน 
  (1.6) ความผกูพนักบัองคก์าร 

 2) ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 5 ดา้น (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 
2556, น.91)  ประกอบดว้ย 

     (2.1) การสรรหาบุคลากร 
     (2.2) การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี 
     (2.3) การพฒันาบุคลากร 
     (2.4) การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 
     (2.5) การใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน 
  

1.5  ค าจ ากดัความทีใ่ช้ในการวจิัย 
 1.5.1 สมรรถนะการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน

การปฏิบติังานดา้นการบริหารงานบุคคล ท่ีแสดงออกเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานเพื่อให้
ประสบผลส าเร็จ ตามสมรรถนะของงานในการบริหารงานบุคคล ท่ีส านักงานเลขาธิการคุรุสภา
ก าหนดใน 5 ดา้น คือ 
  1) การสรรหาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการสรรหาผูท่ี้มี
ความรู้ ความสามารถ และมีทศันคติตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน เขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร 
โดยพิจารณาจากการก าหนดนโยบาย การวางแผน การวิเคราะห์อตัราก าลงั การก าหนดคุณสมบติัของ
ผูป้ฏิบติังานตามต าแหน่งงาน ก าหนดลกัเกณฑ์ วิธีการสรรหา และการคดัเลือกให้ได้ตวับุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและใหไ้ดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 
  2) การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการ
จดับุคลากรให้ปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีก าหนด โดยพิจารณามอบหมายบุคลากรให้ปฏิบติังาน
ในส่ิงท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ อุปนิสัย และความถนัดของแต่ละคน โดยการวิเคราะห์งาน 
วิเคราะห์คน เลือกสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังาน และด าเนินการในเร่ืองเก่ียวขอ้ง
ต่างๆ เพื่อให้การปฏิบติังานไดผ้ลดี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลอง
ปฏิบติังาน มีการพฒันา สนับสนุนและควบคุมให้บุคคลปฏิบติังานได้อย่างเต็มศกัยภาพ พร้อมทั้ง
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ช้ีแจงแนะน าใหผู้ป้ฏิบติังานท าความเขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและภารกิจ ตลอดจนระเบียบต่างๆ ท่ี
ตอ้งทราบในการปฏิบติังาน 
  3) การพฒันาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการก าหนดขอบเขต 
ทิศทางและความจ าเป็นของการพฒันา การวางแผนการพฒันา การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพฒันาบุคคล 
และการประเมินผลการพฒันาบุคคล การด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความ 
สามารถ ทักษะ ความช านาญ ประสบการณ์ และมีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน โดยใช้วิธี ท่ี
หลากหลาย เช่น การพฒันาขณะปฏิบัติงาน การถ่ายทอดจากผูบ้ ังคับบัญชา การอบรมสัมมนา 
การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน และการพฒันาโดยการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง เพื่อให้ทุกคนในองคก์าร
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 

  4) การเสริมสร้างขวญัและก าลังใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ สนใจ กระตือรือร้น ใส่ใจท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน และ
ร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไม่ยอ่ทอ้ สร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน สร้างความซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดีและทศันคติท่ีดีองคก์าร รู้สึกมัน่คงใน
อาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีตนปฏิบติั 

  5) การให้ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้ริหารในการสร้างความสัมพนัธ์และการส่ือสาร การใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคลากร โดยอาศยัความรู้ 
ความคิด ประสบการณ์เดิม กฎเกณฑ์ และทกัษะวิธีการต่างๆ เพื่อประมวลเขา้กบัสถานการณ์ หรือ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยการให้ความรู้ วิธีปฏิบติั การช้ีแนะแนวทาง การให้ขอ้มูลเพียงพอท่ีจะเลือกทาง
แก้ปัญหาแก่บุคลากร เพื่อช่วยเหลือบุคลากรให้เข้าใจตนเอง ส่ิงแวดล้อมและปัญหาของตน จน
สามารถแกไ้ขปัญหา ช่วยให้บุคลากรพฒันาตนเอง เอาชนะอุปสรรค และตดัสินใจเลือกแนวทางใน
การด าเนินชีวติไดอ้ยา่งเหมาะสม จนสามารถแกปั้ญหาท่ีก าลงัเผชิญอยูไ่ด ้
 1.5.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในสถานศึกษาวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 1.5.3 ครู หมายถึง ผูซ่ึ้งด ารงต าแหน่ง ครูผูส้อน ในสถานศึกษาวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  
 1.5.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร หมายถึง ลักษณะท่ีเป็น
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัน้ี 

  1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงถึงความตอ้งการ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จอยา่งมีคุณภาพดว้ยมาตรฐานสูง ปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่
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และไม่ยอ่ทอ้ พยายามหาวธีิการแกปั้ญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์มีความพอใจเม่ือพบ
ความส าเร็จ รู้สึกผิดหวงัและวิตกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว ชอบความมีอิสระในการปฏิบติังาน   
มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานสูง และมีความตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อรับรู้ความส าเร็จในงาน
ท่ีปฏิบติั และน ามาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

  2) การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารน าข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เท็จจริง ความคิด 
ความตอ้งการ ทศันคติ ความรู้สึก ความหมายบางอยา่ง ส่งสารไปยงัผูร่้วมงานโดยใช้ภาษาพูด ภาษา
เขียน การใชท้่าทาง สัญลกัษณ์ ส่ิงของหรืออ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อการน าเสนอ
ขอ้มูล การสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั กระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมหรือความ
ร่วมมือในการปฏิบติังาน 

3) การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ผูบ้ริหารใชว้ธีิการบริหารท่ีท าให้บุคลากรใน
องค์การได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ร่วมในการตดัสินใจวางแผน ร่วมปฏิบติังาน ร่วม
รับผิดชอบในการพฒันางาน ร่วมในการรับผลประโยชน์ ร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังาน และ
ร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างมีอิสระบนพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจ
หน้าท่ีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจภายใตเ้ป้าหมายและนโยบาย ใช้ความคิดสร้างสรรค์และความ
เช่ียวชาญของบุคลากรในการแกปั้ญหา 

     4) ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีการวางแผนการ
พฒันาบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงในบาทบาท            
การปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความกา้วหน้าในงาน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน หรือ
เปล่ียนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าท่ีก าหนด การสร้างเสริมประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานด้านต่างๆ เพื่อให้มีความสามารถมากข้ึน มีความมัน่คงและปลอดภยัในชีวิต ได้รับการ
พฒันาทกัษะความรู้โดยการ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ ซ่ึงจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จ
ในชีวติ 

     5) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรได้รับจากการปฏิบติังานให้องค์การ เป็นลกัษณะผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน 
ค่าจา้ง โบนสัหรือค่าอ่ืนๆ และผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น ผลประโยชน์หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ี
นายจา้งจดัให้แก่บุคลากร เช่น การลา เงินทดแทน เงินชดเชย การประกนัสังคม เพื่อเสริมความมัน่คง
ของชีวิต ตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ การสร้างระบบการเพิ่มเงินเดือน และรางวลัส าหรับบุคลากรดีเด่น 
จะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจและมีความพร้อมท่ีจะพัฒนาและสร้างสรรค์นว ัตกรรมใหม่ๆ                     
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ซ่ึงผลตอบแทนดังกล่าวจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ และก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

     6) ความผกูพนักบัองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมให้บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยู่ภายในองค์การมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ                  
มีความศรัทธา ความจงรักภกัดี และยนิดีเสียสละ มุ่งมัน่ ร่วมมือกนัปฏิบติังานเป็นทีม ลดความเสียหาย
ขององคก์าร ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพร้อมท่ีจะทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ
ตอ้งการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

1.6  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.6.1 เกิดความเข้าใจต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 1.6.2 เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและแนวทางปรับปรุงพฒันาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูว้ิจยัได้ศึกษาทฤษฎี เอกสารและแนวคิดของ
นกัวชิาการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีส าคญั ดงัน้ี 
 2.1 การจดัการศึกษาของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 2.2 สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
   2.2.1  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัสมรรถนะ 
   2.2.2  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
   2.2.3  การสรรหาบุคลากร 
   2.2.4  การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี 
   2.2.5  การพฒันาครูและบุคลากร 
   2.2.6  การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 
   2.2.7  การใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการท างาน  

 2.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
  2.3.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูบ้ริหาร 
  2.3.2  การส่ือสาร 
  2.3.3  การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
  2.3.4  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  2.3.5  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  2.3.6  ความผกูพนักบัองคก์าร 

           2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   2.4.1  งานวจิยัในประเทศ 
   2.4.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
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2.1  การจัดการศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 ส านกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษาได้จดัท าแผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579                 

ท่ีสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560–2579) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560–2579 
และแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ.2560–2564) มีสาระส าคญั ประกอบดว้ย
แนวคิดการจัดการอาชีวศึกษา ค่านิยมอาชีวศึกษา วิสัยทัศน์ พันธกิจ วตัถุประสงค์ เป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ แผนงาน โครงการ ตวัช้ีวดั และการขบัเคล่ือนแผนพฒันาการอาชีวศึกษาสู่การ
ปฏิบติั ดงัน้ี 

1) แนวคิดการจดัการอาชีวศึกษา 
  การจดัการอาชีวศึกษาเป็นการจดัการศึกษาในดา้นวิชาชีพ เพื่อผลิตและพฒันาก าลงัคน

ในระดบัฝีมือ (ปวช.) ระดบัเทคนิค (ปวส.) ระดบัเทคโนโลยี (ปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสาย
ปฏิบติัการ) และการฝึกอบรมวชิาชีพซ่ึงเป็นการเพิ่มพนูความรู้และทกัษะอาชีพระยะสั้นและระยะยาว 
ท่ีมีความสัมพนัธ์สอดคล้องกบัปรัชญาการอาชีวศึกษา กรอบมาตรฐานคุณวุฒิอาชีวศึกษาแห่งชาติ 
และมาตรฐานการอาชีวศึกษาในแต่ระดบั 

2) ค่านิยมอาชีวศึกษา 
  ในการจดัการอาชีวศึกษามีค่านิยมท่ีเป็นเป้าหมายหลกัในการปลูกฝังท่ีส าคญั 4 ประการ 

ได้แก่  คุณธรรม (Merit) คุณภาพ (Quality)  ความร่วมมือ (Collaboration) ความเป็นมืออาชีพ 
(Professional) 

3) วสิัยทศัน์ 
  แผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579 ไดก้ าหนดวสิัยทศัน์ท่ีเป็นความคาดหวงัตาม
เจตนารมณ์ของการจดัการอาชีวศึกษาไวด้งัน้ี ผูส้ าเร็จการอาชีวศึกษาและฝึกอบรมวิชาชีพ มีคุณธรรม 
คุณภาพ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันาประเทศ 

4) พนัธกิจ 
  เพื่อให้การจดัการอาชีวศึกษาบรรลุผลตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้จึงมีภารกิจท่ีต้อง
ด าเนินการ ดงัน้ี 
  (4.1) ยกระดบัคุณภาพและมาตรฐานการผลิตและพฒันาก าลงัคนดา้นวิชาชีพสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของสถานประกอบการ และการประกอบอาชีพอิสระให้มีคุณภาพไดม้าตรฐานใน
ระดบัสากล 
  (4.2) ขยายโอกาสการศึกษาวชิาชีพใหก้บัประชาชนทุกช่วงวยั 
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  (4.3) เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการอาชีวศึกษาภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล โดยอาศยั
เครือข่ายความร่วมมือจากทุกภาคส่วน 
  (4.4) พฒันางานวจิยั ส่ิงประดิษฐ ์นวตักรรม เทคโนโลย ีและสร้างองคค์วามรู้เพื่อการจดั
อาชีวศึกษาและพฒันาวชิาชีพ 
  (4.5) พฒันาครูและบุคลากรอาชีวศึกษาใหมี้คุณภาพดว้ยวธีิท่ีหลากหลาย 

 5) วตัถุประสงค ์
  แผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579 ไดก้ าหนดวตัถุประสงค ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการจดัการอาชีวศึกษา ดงัน้ี 
  (5.1) เพื่อผลิตและพฒันาก าลังคนด้านวิชาชีพให้มีคุณธรรม คุณภาพ และความเป็น               
มืออาชีพ 
  (5.2) เพื่อเพิ่มโอกาสการศึกษาวชิาชีพกบัประชาชนทุกช่วงวยั 
  (5.3) เพื่อน าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารจดัการอาชีวศึกษา 
  (5.4) เพื่อพฒันางานวจิยั ส่ิงประดิษฐ ์นวตักรรม เทคโนโลย ีและองคค์วามรู้อาชีวศึกษา 
  (5.5) เพื่อพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษาใหมี้คุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ 

 6) เป้าหมายดา้นคุณภาพของผูส้ าเร็จการศึกษา 
  การพฒันาการอาชีวศึกษาตามแผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579 มีเป้าหมาย

เพื่อผลิตและพฒันาผูเ้รียนและผูส้ าเร็จการศึกษามีคุณภาพครอบคลุมอยา่งนอ้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
  (6.1) ด้านคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ ได้แก่ คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ 
พฤติกรรม ลกัษณะนิสัยและทกัษะทางปัญญา 
  (6.2) ดา้นสมรรถนะหลกัและสมรรถนะทัว่ไป ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะการส่ือสาร การ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการพฒันาการเรียนรู้และการปฏิบติังาน การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การใช้
กระบวนการทางวทิยาศาสตร์ การประยกุตใ์ชต้วัเลข การจดัการและการพฒันางาน 
  (6.3) ดา้นสมรรถนะวิชาชีพ ไดแ้ก่ ความสามารถในการประยุกตใ์ช้ความรู้ และทกัษะ
ในสาขาวชิาชีพสู่การปฏิบติัจริง รวมทั้งประยกุตสู่์อาชีพ 

 7) ยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และตวัช้ีวดั 
  เพื่อใหแ้ผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579 บรรลุผลตามวิสัยทศัน์ และเป้าหมาย 

จึงไดก้ าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาการอาชีวศึกษาไว ้6 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
  (7.1) ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การจดัการอาชีวศึกษาเพื่อความมัน่คงของสังคมและประเทศชาติ 
มีเป้าหมาย ดงัน้ี 
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 (1) ผูเ้รียนอาชีวศึกษามีความรักในสถาบนัหลกัของชาติ และยึดมัน่การปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข  มีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การจดักิจกรรม
ส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีแสดงออกถึงความจงรักภกัดีและธ ารงรักษาไวซ่ึ้งสถาบนัหลกัของชาติ และยึดมัน่
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  ผู ้เรียนในระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) ทุกคนผา่นการอบรมลูกเสือ เนตรนารี การจดัการเรียนการสอน และ
กิจกรรมเสริมหลกัสูตรเพื่อส่งเสริมการอยู่ร่วมกนัในสังคมพหุวฒันธรรม และสร้างภูมิคุม้กนัหรือ
ป้องปรามการทุจริตคอร์รัปชัน่ 

 (2)  ผูเ้รียนอาชีวศึกษามีความรู้และได้รับการดูแลป้องกันภัยคุกคามในชีวิต
รูปแบบใหม่ มีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การจดักระบวนการเรียนรู้และปลูกฝังแนวทางการจดัการความ
ขดัแยง้ โดยแนวทางสันติวิธีเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจท่ีถูกต้องในการป้องกันภยัคุกคาม
รูปแบบใหม่ มีระบบ กลไก และมาตรการท่ีเขม้แข็งในการป้องกนัและแกไ้ขภยัคุกคามรูปแบบใหม่ 
สถานศึกษาปลอดยาเสพติด อบายมุข และเหตุทะเลาะววิาท 

 (3) ผูเ้รียนอาชีวศึกษาเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เขตพฒันา
เศรษฐกิจพิเศษและเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ไดรั้บการศึกษาและเรียนรู้อยา่งมีคุณภาพ มีตวัช้ีวดั
ท่ีส าคญั ได้แก่ การพฒันาหลกัสูตรฐานสมรรถนะอาชีพท่ีสอดคล้องกบัสังคมและวฒันธรรม การ
จดัการอาชีวศึกษาและฝึกอบรมวิชาชีพท่ีครอบคลุมคนทุกช่วงวยัสอดคลอ้งกบัภูมิสังคมอตัลกัษณ์ 
และความตอ้งการของชุมชนพฒันาศกัยภาพตามสมรรถนะอาชีพ มีงานท าหรือประกอบอาชีพอิสระ 
มีความร่วมมือกับทุกภาคส่วนในการจัดการอาชีวศึกษาและฝึกอบรมวิชาชีพ มีระบบเงินเดือน
ค่าตอบแทนพิเศษ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูส้ าเร็จการศึกษาในกลุ่ม สาขา เป้าหมาย มี
งานท าหลงัจบการศึกษา และความพึงพอใจของภาคผูใ้ช้ท่ีมีต่อสมรรถนะของผูส้ าเร็จการศึกษา
อาชีวศึกษา 
  (7.2) ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การผลิตและพฒันาก าลงัคนด้านการอาชีวศึกษาเพื่อสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ มีเป้าหมายดงัน้ี 

 (1) ก าลงัคนอาชีวศึกษามีสมรรถนะตรงตามความตอ้งการของตลาดแรงงานและ
การพัฒนาประเทศ  มีตัวช้ีวดัท่ีส าคัญ ได้แก่ มีฐานข้อมูลการผลิตและความต้องการก าลังคน
อาชีวศึกษา ผูเ้รียนอาชีวศึกษาเพิ่มข้ึนเม่ือเทียบกบัผูเ้รียนสามญัศึกษา ผูเ้รียนอาชีวศึกษาไดรั้บเงินกูย้ืม
เพื่อการศึกษา ผูส้ าเร็จอาชีวศึกษามีสรรถนะตรงตามความตอ้งการของตลาดแรงงานและการพฒันา
ประเทศ ความสามารถการใช้ภาษาองักฤษของผูส้ าเร็จอาชีวศึกษาตามมาตรฐานความสามารถทาง
ภาษาองักฤษ (CEFR) ผูส้ าเร็จอาชีวศึกษาในสาขากลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมายตรงตามขอ้มูลความ
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ตอ้งการก าลงัคน อตัราการมีงานท า การประกอบอาชีพอิสระของผูส้ าเร็จอาชีวศึกษาภายในระยะเวลา  
1 ปี และผา่นการประเมินมาตรฐานวชิาชีพ และมาตรฐานอาชีพ 

 (2) การผลิตและพฒันาก าลงัคนด้านการอาชีวศึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญและเป็น
เลิศเฉพาะทาง มีตัวช้ีวดัท่ีส าคัญ ได้แก่ ความเช่ียวชาญและเป็นเลิศเฉพาะทาง มีหลักสูตรฐาน
สมรรถนะในสาขาท่ีตรงกบัความตอ้งการของตลาดแรงงานและการพฒันาประเทศ จดัการศึกษาเนน้
ดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และการวิจยัจดัการเรียนรู้แบบบูรณาการองค์ความรู้ดา้นวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี วิศวกรรม และคณิตศาสตร์ หรือสะเต็มศึกษาใช้ชุมชนเป็นแหล่งเรียนรู้ทางวิชาชีพ                   
ผา่นการประเมินสมรรถนะตามมาตรฐานอาชีพ มีภาคีเครือข่ายความร่วมมือระหวา่งรัฐ เอกชน สถาน
ประกอบการ สมาคมวิชาชีพท่ีจดัการอาชีวศึกษาร่วมกบัสถานศึกษา เพื่อพฒันาก าลงัคนตามความ
ตอ้งการของตลาดแรงงาน 

 (3) การวิจยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม เทคโนโลยี และองค์ความรู้ดา้นอาชีวศึกษา 
เพื่อเพิ่มผลผลิตและมูลค่าทางเศรษฐกิจ ประเทศ มีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ จ  านวนโครงการ งานวิจยั 
ส่ิงประดิษฐ ์นวตักรรมเทคโนโลย ีและองคค์วามรู้ท่ีน าไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาชุมชนและสังคม 
จ านวนบุคลากรอาชีวศึกษาด้านการวิจยัและพฒันา จ านวนนวตักรรม ส่ิงประดิษฐ์ ท่ีได้รับการจด
สิทธิบตัร และจ านวนผลงานวจิยัท่ีไดรั้บการตีพิมพใ์นระดบัชาติหรือนานาชาติ 
  (7.3) ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาศกัยภาพก าลงัคนดา้นการอาชีวศึกษาให้มีสมรรถนะ 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันาประเทศ มีเป้าหมายดงัน้ี 

 (1)  ก าลงัคนดา้นการอาชีวศึกษามีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ สมรรถนะหลกัและ
สมรรถนะทัว่ไปและสมรรถนะวิชาชีพ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันาประเทศ สู่ประเทศ
ไทย 4.0 มีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ผูส้ าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษามีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ สมรรถนะ
หลักและสมรรถนะทัว่ไป และสมรรถนะวิชาชีพ และความพึงพอใจของภาคผูใ้ช้ท่ีมีต่อผูส้ าเร็จ
การศึกษาอาชีวศึกษา 

 (2)  ครูและบุคลากรทางการศึกษาอาชีวศึกษามีศกัยภาพในการพฒันาก าลงัคนดา้น
อาชีวศึกษา มีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาอาชีวศึกษาท่ีได้รับการพฒันา
ศกัยภาพระดบัสูง และความพึงพอใจของผูส้ าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษาท่ีมีต่อครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอาชีวศึกษา 

 (3)  หลกัสูตรอาชีวศึกษามีการพฒันาเพิ่มข้ึนอยา่งหลากหลายตามความตอ้งการใน
การพฒันาประเทศ ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ หลกัสูตรท่ีไดรั้บการพฒันา จ านวนผูส้ าเร็จการศึกษาตาม
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หลกัสูตรท่ีไดรั้บการพฒันา และความพึงพอใจของผูส้ าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษาท่ีมีต่อหลกัสูตรท่ี
ไดรั้บการพฒันา 

 (4) การพัฒนาความร่วมมือกับทุกภาคส่วน เพื่อเพิ่มศักยภาพก าลังคนด้าน
อาชีวศึกษา ใหมี้คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์สมรรถนะหลกัและสมรรถนะทัว่ไป และสมรรถนะวิชาชีพ 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันาประเทศ ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ สถานประกอบการท่ีร่วมมือ
ในการพฒันาศกัยภาพก าลงัคนดา้นอาชีวศึกษา จ านวนโครงการความร่วมมือทั้งในและต่างประเทศ 
และความพึงพอใจในการพฒันาความร่วมมือการพฒันาศกัยภาพก าลงัคนดา้นการอาชีวศึกษา 
  (7.4) ยุทธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียมในดา้นการ
อาชีวศึกษา 

 (1) เพิ่มโอกาสทางการศึกษาดา้นอาชีวศึกษา ให้ผูเ้รียนทุกคน ทุกกลุ่ม ทุกพื้นท่ี 
และทุกระดบัการศึกษาได้รับบริการทางการศึกษาด้านอาชีวศึกษาอย่างมีคุณภาพ ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ สัดส่วนผูเ้ขา้เรียนระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นปีท่ี 1 (ปวช.1) เทียบกบันกัเรียนท่ีส าเร็จ
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ ผูเ้ขา้เรียนหลกัสูตรทวิศึกษาเทียบกบันกัเรียนระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลาย ผูเ้ขา้เรียนระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงชั้นปีท่ี 1 (ปวส.1) เทียบกบันกัเรียนท่ีส าเร็จ
การศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.3) และอตัราการเพิ่มข้ึนของผูเ้รียนระดบัปริญญาตรีสาย
เทคโนโลยีหรือสายปฏิบติัการ หลกัสูตรการฝึกอบรมอาชีพท่ีได้รับการพฒันาสอดคล้องกบัความ
ตอ้งการของผูเ้รียน ผูเ้รียนท่ีมีความจ าเป็นพิเศษท่ีไดรั้บการศึกษาดา้นอาชีวศึกษาหรือฝึกอบรมวิชาชีพ
หลกัสูตรและรูปแบบการจดัการศึกษาอาชีวศึกษาท่ียืดหยุ่น หลากหลาย ทุกระดบัการศึกษา ทั้งการ 
ศึกษาในระบบ นอกระบบ และอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี ท่ีมีคุณภาพและมาตรฐาน และมีระบบ
เครือข่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อการศึกษาท่ีทนัสมยัตอบสนองความตอ้งของผูเ้รียนและผูใ้ชอ้ยา่ง
ทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ 
    (2) ระบบฐานขอ้มูลรายบุคคลของผูเ้รียนอาชีวศึกษาท่ีถูกตอ้ง เป็นปัจจุบนั เพื่อ
การวางแผนการบริหารจดัการอาชีวศึกษา การติดตามและประเมินผล ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ระบบ
ฐานขอ้มูลรายบุคคลท่ีอา้งอิงจากเลขประจ าตวัประชาชน 13 หลกั ท่ีสามารถเช่ือมโยงและแลกเปล่ียน
ฐานขอ้มูล รวมทั้งใชป้ระโยชน์ร่วมกนัระหวา่งส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและหน่วยงาน
อ่ืน ระบบสารสนเทศท่ีครอบคลุม ถูกต้อง และเป็นปัจจุบนัเพื่อใช้ประโยชน์ในการวางแผนการ
บริหารจัดการศึกษาอาชีวศึกษา การติดตามและประเมินผลระบบฐานข้อมูลเก่ียวกับงานวิจัย 
ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม เทคโนโลยี และองค์ความรู้อาชีวศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน สามารถ
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ให้บริการและใช้ประโยชน์ร่วมกันระหว่างหน่วยงานอ่ืนได้ และความพึงพอใจของบุคคลและ
หน่วยงานในการเขา้ถึงและใชป้ระโยชน์จากฐานขอ้มูลและสารสนเทศทางการศึกษา 
  (7.5) ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การจดัการอาชีวศึกษาเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดลอ้ม มีเป้าหมายดงัน้ี 

 (1) ผูเ้รียนอาชีวศึกษา มีจิตส านึก ทศันคติ ค่านิยม ในการพฒันาคุณภาพชีวิต เป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ จดักิจกรรมเสริมหลกัสูตรท่ีสร้างจิตส านึก ทศันคติ ค่านิยม 
ในการพฒันาคุณภาพชีวิต เป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อม ผูเ้รียนอาชีวศึกษาท่ีได้รับการปลูกฝังจิตส านึก 
ทศันคติ ค่านิยม ในการพฒันาคุณภาพชีวิต เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ครูและบุคลากรทางการศึกษา
อาชีวศึกษาท่ีได้รับการอบรมเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม และ
สถานศึกษาท่ีด าเนินการตามโครงการสถานศึกษาคุณธรรม 

 (2) ผูเ้รียนอาชีวศึกษาสามารด ารงชีวิตอย่างมีความสุขตามปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ จ  านวนสถานศึกษาท่ีบริหารจดัการและจดัการการเรียนการสอนตาม
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สถานศึกษาพอเพียง ผูเ้รียนอาชีวศึกษาท่ีน าปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงไปใช้ในการด ารงชีวิต ครูและบุคลากรทางการศึกษาอาชีวศึกษาท่ีน าปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงไปใชใ้นการด ารงชีวติ 

 (3) การวิจยัเพื่อพฒันาองค์ความรู้และนวตักรรมดา้นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ งานวิจยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม เทคโนโลยี และองค์
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกับการสร้างเสริมคุณภาพชีวิต เป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อมและน าไปใช้ประโยชน์ 
หน่วยงานภายนอกท่ีร่วมมือหรือสนบัสนุนสถานศึกษาในการวจิยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม เทคโนโลยี 
และองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างเสริมคุณภาพชีวติเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
  (7.6) ยุทธศาสตร์ท่ี 6 การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจดัการอาชีวศึกษา มี
เป้าหมายดงัน้ี 

 (1)  ระบบการบริหารจดัการอาชีวศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล  
ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจดัระบบการบริหารจดัการอาชีวศึกษา
ท่ีมีประสิทธิภาพภายใต้หลกัธรรมาภิบาลสถานศึกษาท่ีบริหารจดัการมีประสิทธิภาพภายใตห้ลัก                
ธรรมาภิบาล และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัการจดัการอาชีวศึกษา 

 (2)  นวตักรรมการบริหารจดัการอาชีวศึกษาท่ีสอดคล้องรองรับกับการพฒันา
ประเทศ ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ นวตักรรมการบริหารจดัการอาชีวศึกษาท่ีสอดคลอ้งรองรับกบัการ
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พฒันาประเทศ และนวตักรรมดา้นการพฒันาการเรียนการสอนอาชีวศึกษาท่ีสอดคลอ้งรองรับกบัการ
พฒันาประเทศ 

 (3) สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการบริหารจดัการอาชีวศึกษา ตวัช้ีวดัท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ เครือข่ายความร่วมมือในการบริหารจดัการอาชีวศึกษา 

 (4) พฒันาระบบประกนัคุณภาพภายในการอาชีวศึกษาทุกระดบัการศึกษา ตวัช้ีวดั
ท่ีส าคัญ ได้แก่ สถานศึกษาท่ีมีผลการประเมินคุณภาพภายในอยู่ในระดับคุณภาพ ดีมาก และ
สถานศึกษาท่ีไดรั้บการยกระดบัคุณภาพใหไ้ดคุ้ณภาพตามมาตรฐาน 

 8) การขบัเคล่ือนแผนพฒันาการอาชีวศึกษาสู่การปฏิบติั 
  ความส าเร็จของแผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579 สู่การปฏิบติัข้ึนอยูก่บัปัจจยั

ส าคญัหลายประการ ไดแ้ก่ สาระส าคญัของแผนพฒันาการอาชีวศึกษาท่ีมีความชดัเจน ครบถว้น และ
ครอบคลุม การมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันาตามแผนพฒันาการอาชีวศึกษาของผูเ้ก่ียวขอ้งทุก   
ภาคส่วน ตั้งแต่ระดบันโยบาย ระดบัปฏิบติั ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย และสาธารณชน การเผยแพร่ การ
ประชาสัมพนัธ์ เพื่อสร้างความตระหนัก ความรู้ ความเข้าใจในความส าคญัของแผนพฒันาการ
อาชีวศึกษา และการน าแผนพฒันาการอาชีวศึกษาสู่การปฏิบติัท่ีชดัเจน 
  (8.1) แนวทางการขบัเคล่ือนแผนพฒันาการอาชีวศึกษาสู่การปฏิบติั มีดงัน้ี 

 (1) การสร้างความรู้ความเขา้ใจ ใหทุ้กภาคส่วนตระหนกัถึงความส าคญัและพร้อม
เขา้ร่วมในการผลกัดนัแผนพฒันาการอาชีวศึกษา การสร้างความเขา้ใจกบัหน่วยงาน องคก์าร และภาคี
เครือข่ายในการจดัการอาชีวศึกษาเก่ียวกบัวสิัยทศัน์และเป้าหมายของแผนพฒันาการอาชีวศึกษา 

 (2) การสร้างความเช่ือมโยงระหว่างแผนพฒันาการอาชีวศึกษา พ.ศ.2560–2579
กับแผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  และ
แผนปฏิบติัการประจ าปีงบประมาณของสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

 (3) การปรับปรุง กฎ ระเบียบ และกฎหมายต่างๆ ให้เอ้ือต่อแผนพฒันาการอาชีว 
ศึกษา 

 (4) การสร้างช่องทางให้ภาคีเครือข่ายในการจดัการอาชีวศึกษา มีส่วนร่วมในการ
จดัการศึกษาอยา่งกวา้งขวาง ทั้งระดบันโยบาย และระดบัปฏิบติัการ 
  (8.2) การติดตามประเมินผลแผนพฒันาการอาชีวศึกษา แนวคิดและหลกัการติดตาม
ประเมินผลแผนพฒันาการอาชีวศึกษา เป็นการติดตามประเมินผลท่ีเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
กบัการจดัการอาชีวศึกษาเขา้มามีส่วนร่วมในการประเมิน ทั้งการประเมินกระบวนการจดัการผลผลิต 
ผลลพัธ์ และผลกระทบ โดยถานศึกษาในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ประเมินการ
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ด าเนินงานของสถานศึกษาเองควบคู่ไปกบัการประเมินของหน่วยงานภายในส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา มีการก าหนดหลกัเกณฑ์การติดตามและประเมินผลตวัช้ีวดัท่ีชดัเจนมีมาตรฐาน และ
ถูกตอ้งตามหลกัวชิา 
 

2.2  สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
 2.2.1 แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัสมรรถนะ 

   McClelland แห่งมหาวิทยาลยั Harvard (1960 อา้งถึงใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 2554, น.9) 
ไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะท่ีดีของบุคลากรในองค์กร (Excellent Performer) กบั
ระดับทกัษะ(Skill) ความรู้ (Knowledge) และคุณลักษณะหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Attributes/ 
Behavior) โดย McClelland ไดแ้สดงแนวคิดในเร่ืองน้ีว่า IQ (ประกอบดว้ยความถนดัหรือความ
เช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้และความมั่งมั่นสู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่ตัวช้ีวดัท่ีดีของผลงานและ
ความส าเร็จโดยรวม แต่สมรรถนะ กลับเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จในงานได้ดีกว่า                    
ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ ผูท่ี้ท  างานเก่ง มิไดห้มายถึง ผูท่ี้เรียนเก่ง แต่ผูท่ี้ประสบผลส าเร็จ
ในการท างาน ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการหรือวิชาการท่ีมีอยูใ่นตวัเองเพื่อ
ก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะแนวความคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลในองคก์ร ไดเ้ร่ิมข้ึนใน ค.ศ.1960 จากการเสนอบทความทาง
วิชาการของ McClelland นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาวารด์ ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณลกัษณะท่ีดี (Excellent Performer) ของบุคคลในองคก์รกบัระดบัทกัษะความรู้ความสามารถ โดย
ระบุว่าการวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีการท่ีไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ  
แต่บริษทัควรวา่จา้งบุคคลท่ีความสามารถมากกว่าคะแนนทดสอบ (Test Scores) และต่อมาองค์การ 
U.S. Foreign Service ไดข้อให ้McCelland พฒันาวธีิการคดัเลือกคน  
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, น.4-5 อา้งถึงใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 
2554, น.11) ไดส้รุปแนวคิดเร่ือง สมรรถนะบุคลากรดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (iceberg model) ดงัน้ีคือ
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้าแขง็ โดยส่วนท่ีเห็นและพฒันาไดง่้ายคือ ส่วนท่ี
ลอยอยู่เหนือน ้ า ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู่ แต่ส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากจะอยู่ใต ้              
ผิวน ้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม โดยส่วนท่ีอยู ่             
ใตน้ ้ าน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาได้ยาก การท่ี
บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างไรข้ึนอยู่กับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู่ คือ ความรู้ ทกัษะ/
ความสามารถซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้า และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าของบุคคลนั้นๆ 



28 

2.2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
       สมรรถนะ สมรรถภาพ หรือขีดความสามารถ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า 

competency ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
       พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542, น.1128) ให้ความหมายค าว่า
สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ ซ่ึงมีความหมายวา่ มีคุณสมบติัเหมาะแก่การจดัท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้

       ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, น.5–6) สมรรถนะ คือ 
กลุ่มของความรู้ความสามารถทกัษะ ตลอดจนทศันคติท่ีจ าเป็นในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่าน้ี ส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะความรู้ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล
หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยี่ยมในงานหน่ึงๆ 
       McClelland (1993 อา้งถึงใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 2554, น.12) สมรรถนะ คือ 
บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ 
       สุดใจ ทศัจนัทร์ (2554, น.15) ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลักษณะต่างๆ ท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อจะไดน้ ามาใช้ใน
การปฏิบติังานและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง อนัจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือ                   
สูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดเอาไว ้
       บุญสืบ เทียมหยิน (2553,  น.15) ได้สรุปค านิยามของสมรรถนะไว้ว่า 
สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและ
พฤติกรรมในการท างานท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล และมีการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง อนัจะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดเอาไว ้
       อุเทน คงมี (2558, น.20) ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลท่ีเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ เจตคติ ตลอดจนบุคลิกลกัษณะท่ีท าให้เกิดความ 
สามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่ม
พฤติกรรมท่ีตอ้งการจากบุคลากร คุณลกัษณะต่างๆ ของบุคคลเหล่าน้ีซ่ึงประกอบเขา้ดว้ยกนั อนัเป็น
ผลท าใหง้านบรรลุส าเร็จ หรือมีผลงานไดต้ามเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนด 
       เปรม สุวรรณกูฏ (2555, น.15) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง 
กลุ่มพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก และส่งผลต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ                 
ท าให้การปฏิบัติงานนั้ นๆ ประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า โดยอย่างน้อยมี
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องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู่ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพและอ่ืนๆ 
และกลุ่มพฤติกรรมท่ีถูกน ามาใช้จะตอ้งมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัภาระงานท่ีปฏิบติัในต าแหน่ง
นั้นๆ ดว้ย 
       หอมหวน แสนเวียงจนัทร์ (2559, น.18) ไดส้รุปไวว้่า สมรรถนะ หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และ
คุณลกัษณะของบุคคล (Characteristics) และแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลปฏิบติังานไดส้ าเร็จและ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร 

       ณัฐวุฒิ ฮนัตระกูล (2554, น.16-17) ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะ หรือขีดความ 
สามารถ (competency) หมายถึง ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะของบุคคล 
(attributes) ซ่ึงบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวิธีคิด และพฤติกรรมในการท างานท่ีจะส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ทั้งน้ีจ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองส่งผลให้เกิด
ความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้

       รุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556, น.19) ไดส้รุปไวว้า่ สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของ
ความรู้ ทกัษะความสามารถในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกในการท างาน                     
ท่ีส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมาย วตัถุประสงคข์องงานและสถานศึกษา 

       สรุปไดว้า่ สมรรถนะ คือ ความรู้ความสามารถของบุคคลในการปฏิบติังานท่ี
แสดงให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ พฤติกรรม และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ี
ส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารตอ้งการ 
   2.2.1.2 องคป์ระกอบของสมรรถนะ 

       ตามแนวคิดของ McClelland จากโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) 
องคป์ระกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วน คือ 

       1) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้เป็นความรู้ท่ีเป็น
สาระส าคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 

       2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะ
ทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 
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       3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self - concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณะของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง 
เป็นตน้ 

       4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น 
เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

       5)  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน      
ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ 

       Rocher (อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ ฮนัตระกูล 2554, น.17) กล่าววา่ สมรรถนะของ
บุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระท าพฤติกรรมหรือความคิด โดยคุณลกัษณะขั้นพื้นฐานซ่ึง
ประกอบดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

       1)  แรงจูงใจ (motive) หมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจหรือ
แรงขบัเคล่ือนส่ิงท่ีเป็นพฤติกรรมบุคคล และสามารถเป็นตวัก าหนดทิศทาง ทางเลือกในการกระท า
เพื่อตอบสนองต่อส่ิงท่ีตั้งเอาไว ้และหลีกเล่ียงจากส่ิงใดท่ีตนเองไม่ตอ้งการ 

       2)  อุปนิสัย (trait) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพของบุคคลท่ีสามารถแสดง
ออกมาเพื่อตอบสนองต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยูเ่สมอ และอุปนิสัยเหล่านั้นก็เป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเล้ียงดู การ
อบรมจากผูป้กครอง ประสบการณ์ และการศึกษาเรียนรู้ของบุคคลเหล่านั้น 

       3) อตัมโนทศัน์ (self-concept) หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองตนเอง 
อาจจะรวมไปถึงค่านิยม (value) จินตภาพส่วนบุคคล (self-image) ทศันคติ (attitude) เป็นตน้ 

       4)  บทบาททางสังคม (social role) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือสารให้
ผูอ่ื้นในสังคมทราบวา่ตวัของเขาเองนั้นมีบทบาทต่อสังคมอยา่งไร 

       5)  ความรู้ (knowledge) หมายถึง ความเขา้ใจในหลกัการ ขอ้มูล และแนวคิด
ต่างๆ ท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการประกอบวชิาชีพหรือส่ิงท่ีนั้นๆ 

       6)  ทกัษะ (skill) หมายถึง ความช านาญในความสามารถในการปฏิบติังาน
ทั้งดา้นการใชส่้วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย ตลอดจนสมองเพื่อคิดท าในส่ิงต่างๆ 

       สุดใจ ทศัจนัทร์ (2554, น.16) องค์ประกอบของสมรรถนะ มี 3 ส่วนส าคญั 
คือ ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการท างานของบุคคลให้ประสบผลส าเร็จสูง 
ตามมาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 

       1)  ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองค์การต้องการให้ รู้ เช่น ความรู้ความ
เขา้ใจในกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
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       2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้ท า เช่น ทกัษะดา้น ICT ทกัษะ
ดา้นเทคโนโลยกีารบริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และและฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็น
ความช านาญในการใชง้าน 

       3)  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ เป็น เช่น
ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์ความรักในองคก์าร และความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.17) ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 
ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) แรงจูงใจ (Motivation) และคุณลกัษณะ (Trait) ท่ีบุคคลแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรม และมีส่วนช่วยในการปฏิบติังานของบุคคล 

       สรุปได้ว่า สมรรถนะประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
แรงจูงใจ/ทศันคติ (Motives/Attitude) และคุณลกัษณะ (Traits) ท่ีบุคคลแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม 
และมีส่วนช่วยมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
   2.2.1.3 ประเภทของสมรรถนะ 

       สุดใจ ทัศจันทร์ (2554, น.19) ประเภทของสมรรถนะ สามารถแบ่งได ้                   
3 ประเภทใหญ่ ไดแ้ก่ 

       1)  สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพนักงาน                
ทุกคนในองค์การจ าเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ
ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ และความรับผดิชอบ เป็นตน้ 

       2)  สมรรถนะในงาน (Functional/Job competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ี
พนกังานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ควรมีเพื่อใหง้านส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 

       3)  สมรรถนะด้านการบริหารและการน า (Managerial and Leadership 
competency) หมายถึง ความสามารถทางการบริหารและความสามารถดา้นภาวการณ์น าในองคก์รท่ี
ก าหนดข้ึน 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.19) ได้สรุปไว้ว่า ประเภทของสมรรถนะ 
สามารถแบ่งได ้3 ประเภทใหญ่ ไดแ้ก่            

        1)  สมรรถนะหลักเป็นความสามารถในระดับแก่นขององค์การ หรือ
สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนทุกระดบัในองคก์ารจะตอ้งมีร่วมกนั           
            2)  สมรรถนะของงาน เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีต าแหน่งนั้นๆ 
ตอ้งการ เพื่อท าใหง้านบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้ 
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       3)  สมรรถนะของบุคคล เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีแสดงให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถในการท างาน 

       ณฐัวฒิุ ฮนัตระกลู (2554, น.21-22) ไดส้รุปไดว้า่ สมรรถนะนั้นสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ประเภทหลกัๆ คือ 

       1)  สมรรถนะหลกั (core competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีบุคลากรใน
องคก์ารจ าเป็นตอ้งมี เพื่อใหเ้กิดสามารถในปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เช่น ความใฝ่รู้ 
ความรอบรู้ ความรับผิดชอบ และ ความซ่ือสัตย ์เป็นตน้ ประเภทท่ีสอง คือ สมรรถนะตามสายงาน 
(functional competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีบุคลากรตอ้งปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ เพื่อให้งาน
ส าเร็จตามผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 

       2)  สมรรถนะขององค์กร (organizational competency) หมายถึง กลยุทธ์ 
และความไดเ้ปรียบขององคก์รในการแข่งขนั และสามารถบอกไดว้า่ องคก์รนั้นจะสามารถขบัเคล่ือน
ทางธุรกิจในอนาคตไปไดใ้นทิศทางใด ซ่ึงการก าหนดสมรรถนะขององคก์รจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบั
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กร และค่านิยมขององค์กรและสมรรถขององค์กรนั้นจะต้องมี
ศกัยภาพท่ีท าใหว้สิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรมองคก์ร และยทุธศาสตร์ขององคก์รเป็นจริง 

       3)  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 
ไดแ้ก่ ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมท่ีบุคลากรในแต่ละสายงานจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้เกิดสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีองค์กรได้ก าหนดไว ้ซ่ึงจะมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัไปตามสายงานท่ี
รับผดิชอบ 

       4)  สมรรถนะร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (common 
functional competency) หมายถึง คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรม ท่ีบุคลากรในทุก
ต าแหน่งงานในสายงานเดียวกนันั้นจ าเป็นตอ้งมี เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์ร
ไดว้างไว ้

       สรุปไดว้่า สมรรถนะนั้นสามารถแบ่งประเภทออกเป็น 3 ประเภทหลกัๆ 
ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การ
จ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 2) สมรรถนะของงาน 
(Functional/Job competency) หมายถึง ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมท่ีบุคคลากรในแต่ละสายงาน
จ าเป็นต้องมีเพื่อให้เกิดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีองค์การได้ก าหนดไว ้                           
3) สมรรถนะของบุคคล เป็นบุคลิกลกัษณะของคนท่ีแสดงให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ
และอุปนิสัย ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถในการท างาน 
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   2.2.1.4 สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
       ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นความสามารถทางการบริหาร

ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการบริหารองคก์าร เพื่อให้ภารกิจบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ มีนกัวิชาการหลายท่านท่ีให้แนวคิดวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ควรมีความรู้ ความสามารถ หรือทกัษะทางการบริหารในดา้นต่างๆ ดงัน้ี ทกัษะการบริหาร หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารงานของผูบ้ริหารตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์การอยา่งรวดเร็ว
และถูกตอ้ง โดยใชท้รัพยากรบุคคลและอ่ืนๆ ท่ีมีอยูโ่ดยผา่นกระบวนการทางการบริหารอยา่งมีระบบ 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นท่ียอมรับของคน 

       ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2543, น.38–39) ไดก้  าหนด
ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาไว ้ดงัน้ี 

       1) ทกัษะดา้นเทคนิควธีิ ประกอบดว้ย 
     (1.1)  ความรู้ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยสีมยัใหม่ 
     (1.2)  ความรอบรู้ในหน้าท่ีตลอดจนขอบเขตของอ านาจและความ

รับผดิชอบ 
     (1.3)  ความสามารถในการประชาสัมพนัธ์ 
     (1.4)  ความรู้ดา้นเทคนิคของส่วนราชการ 
     (1.5)  ความสามารถในการฟัง พดู อ่าน เขียน ภาษาต่างประเทศ 
     (1.6)  ความสามารถในการบริหาร 
     (1.7)  ความสามารถทางภาษาไทยในการเขียน การพูดโนม้นา้วบุคคลอ่ืน

ใหเ้ขา้ใจและคลอ้ยตาม 
     (1.8)  ความสามารถในการใชเ้คร่ืองเทคโนโลย ี

       2) ทกัษะดา้นมนุษย ์ประกอบดว้ย 
     (2.1)  ความยติุธรรม ซ่ือสัตย ์สุจริต 
     (2.2)  ความเช่ือมัน่ในตนเองและกลา้ตดัสินใจ 
     (2.3)  ความสุขมุรอบคอบ 
     (2.4)  ความสามารถในการควบคุมตนเอง (ทั้งทางอารมณ์และบุคลิก) 
     (2.5)  ความมานะอดทนต่อความเหน่ือยยากและล าบาก 
     (2.6)  การเขา้กบับุคคลอ่ืนไดดี้ 
     (2.7)  ความเขา้ใจในบุคคลอ่ืน 
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     (2.8)  สุขภาพสมบูรณ์ ตรากตร าท างานหนกัได ้
     (2.9)  มีอารมณ์ขนั 

       3)  ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด ประกอบดว้ย 
     (3.1)  ความสามารถในการวนิิจฉยัโดยการวเิคราะห์สมเหตุสมผล 
     (3.2)  ความคิดริเร่ิมและความคิดใหม่ 
     (3.3)  การมองการณ์ไกล 
     (3.4)  มีความกระตือรือร้นแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

       เสาวภา พรเสนาะ (2556, น.42-43) ได้สรุปไวว้่า ทักษะการบริหารของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษามี 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

       1) ทกัษะด้านเทคนิควิธี หมายถึง ความสามารถและช านาญในด้านการ
ส่ือสาร การจดัท าสารสนเทศของสถานศึกษา และมีภาวะผูน้ า รวมถึงความคล่องตวัในการปฏิบติังาน
ผูบ้ริหารท่ีดีควรมีคุณลกัษณะในดา้นทกัษะเทคนิควธีิ ดงัต่อไปน้ี 

     (1.1)  สามารถวางแผนจัดท าแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการของ
สถานศึกษา 

     (1.2)  มีการมอบหมายงาน 
     (1.3)  มีการก ากบัติดตามตรวจสอบ 
     (1.4)  มีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
     (1.5)  ด าเนินการประชุมได ้
     (1.6)  สามารถใหค้  าแนะน าผูร่้วมงานในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     (1.7)  จดัท าขอ้มูลสารสนเทศของสถานศึกษาใหเ้ป็นปัจจุบนั 
     (1.8)  ใชข้อ้มูลสารเทศในการปฏิบติังาน 
     (1.9)  มีการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารของสถานศึกษาให้หน่วยงาน

อ่ืนทราบ 
     (1.10) น านวตักรรมและเทคโนโลยมีาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
     (1.11) เป็นผูน้ าแห่งการเรียนรู้และเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง 
     (1.12) มีความสามารถในการสร้างภาพพจน์ท่ีดีงามของสถานศึกษา 

       2) ทกัษะดา้นมนุษย ์หมายถึง ความสามารถในการท างานร่วมมือกบัผูอ่ื้น
การสร้างความร่วมมือและโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นเขา้มามีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ท าให้ผูอ่ื้นเกิดความ
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ศรัทธาและเกิดความเช่ือถือในสถานศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารท่ีดีควรมีทกัษะด้าน
มนุษย ์ควรมีคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

     (2.1) มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
     (2.2) มีความสามารถในการปรับตวั 
     (2.3) มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
     (2.4) มีบุคลิกภาพท่ีดี 
     (2.5) มีความสุขมุรอบคอบ 
     (2.6) มีความอดทน จิตใจมัน่คง 
     (2.7) มีความเช่ือมัน่ในตนเองและกลา้ตดัสินใจ 

       3) ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาในการเขา้ใจเป้าหมายของสถานศึกษาและสามารถท าให้ผูร่้วมงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจถึง
เป้าหมายของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารท่ีดีควรมีทกัษะดา้นความคิดรวบยอดควรมีคุณลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ี 

     (3.1) การก าหนดวสิัยทศัน์ นโยบาย พนัธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา 
     (3.2) สามารถวเิคราะห์นโยบายการศึกษาของชาติและน ามาปฏิบติัได ้
     (3.3) สามารถวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของงานทั้ง 4 ดา้น 
     3.4 สามารถวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของสถานศึกษาและหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้ง 
     3.5 สามารถบริหารหลกัสูตรสถานศึกษาได ้
     3.6 มีความสามรถบริหารวางแผนงานและจดัการสถานศึกษา 

      สรุปไดว้่า ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารองค์การนั้นแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่            
1) ทกัษะดา้นเทคนิควิธี หมายถึง ความสามารถและช านาญในดา้นการส่ือสารการจดัท าสารสนเทศ
ขององค์การ และมีภาวะผูน้ า รวมถึงความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 2) ทกัษะดา้นมนุษย ์หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น การสร้างความร่วมมือและโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นเขา้มามีส่วน
ร่วมในการปฏิบติังาน ท าให้ผูอ่ื้นเกิดความศรัทธาและเกิดความเช่ือถือในองค์การ 3) ทกัษะด้าน
ความคิดรวบยอด หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารองคก์ารในการเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารและ
สามารถท าใหผู้ร่้วมงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจถึงเป้าหมายขององคก์ารอยา่งชดัเจน  
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   2.2.1.5 การประเมินสมรรถนะ 
       ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้แบ่งการวดัและประเมิน

สมรรถนะออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 กลุ่ม คือ (อา้งถึงใน สุดใจ ทศัจนัทร์, 2554, น.23) 
       1) Tests of Performance เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูรั้บการทดสอบท างาน

บางอยา่ง เช่น การเขียนอธิบายค าตอบ การเลือกตอบขอ้ท่ีถูกท่ีสุด หรือการคิดวา่ถา้รูปทรงเรขาคณิต 
ท่ีแสดงบนจอหมุนไปแลว้จะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของ
บุคคล (Can do) ภายใต้เง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอย่างของแบบทดสอบประเภทน้ี ได้แก่ 
แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General mental ability) แบบทดสอบท่ีวดัความ 
สามารถเฉพาะเช่น Spatial ability หรือความเขา้ใจดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ
หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย 

       2) Behavior Observations เป็นแบบทดสอบท่ีเก่ียวข้องกับการสังเกต
พฤติกรรมของผูรั้บการทดสอบในบางสถานการณ์ แบบทดสอบประเภทน้ีต่างจากประเภทแรกตรงท่ี
ผูเ้ขา้รับการทดสอบไม่ตอ้งพยายามท างานอะไรบางอยา่งท่ีออกแบบมาเป็นอย่างดีแลว้ แต่จะวดัจาก
การสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมการเข้าสังคม 
พฤติกรรมการท างาน การสัมภาษณ์ก็อาจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

       3) Self Reports เป็นแบบทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช่น 
ความรู้สึก ทศันคติ ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบส ารวจความคิด
เห็นต่างๆ การตอบค าถามประเภทน้ีอาจจะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของผูต้อบก็ได ้การ
ทดสอบบางอย่าง เช่น การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหว่าง Behavior Observations และ Self 
Reports เพราะการถามค าถามในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ความคิดและทศันคติของ               
ผู ้ถูกสัมภาษณ์ และในขณะเดียวกันผู ้สัมภาษณ์ก็สังเกตพฤติกรรมของผู ้ถูกสัมภาษณ์ด้วยใน
ขณะเดียวกนั 

      บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.20) ไดส้รุปไวว้า่ การประเมินสมรรถนะเป็นการ
วดัความสามารถของบุคคลในการกระท ากิจกรรมต่างๆ ซ่ึงมีหลากหลายวิธีท่ีสามารถน ามาใชใ้นการ
ประเมิน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความตอ้งการขององคก์ารท่ีจะน าไปใชป้ระโยชน์ 

   สรุปได้ว่า การประเมินสมรรถนะ คือ กระบวนการในการประเมินความรู้ ความ 
สามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองค์การ
คาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆ  
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 2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
   2.2.2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

       คนเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งของการบริหาร เพราะคนเป็นผูป้ฏิบติังานทุกอย่าง
ขององค์การ หากไม่มีคนหรือคนไม่มีคุณภาพ การจัดการให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อม
ด าเนินการไปไดโ้ดยยากยิ่ง การจะไดค้นดีมีคุณภาพเขา้มาท างานยอ่มข้ึนอยู่กบัการจดัการงานบุคคล                
ท่ี ดี การจัดการงานบุคคลหรือการบริหารงานบุคคลตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Personnel 
administration หรือ Personnel management ไดมี้นกัวิชาการและนกัการศึกษาไดใ้ห้ความหมายของ
การบริหารงานบุคคลไว ้ดงัต่อไปน้ี 

       ปริศนา พิมพา (2559, น.12) ได้สรุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล คือ การ
ด าเนินการหรือจดัการเก่ียวกบับุคคลในหน่วยงาน ในอนัท่ีจะให้ไดบุ้คคลมาปฏิบติังานตามตอ้งการ 
และเพื่อใหบุ้คคลมาปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
       สุดใจ ทศัจนัทร์ (2554, น.12) ไดส้รุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล คือ การ
ด าเนินการหรือจดัการเก่ียวกบับุคคลในหน่วยงาน ในอนัท่ีจะให้ไดบุ้คคลมาปฏิบติังานตามตอ้งการ 
และเพื่อใหบุ้คคลมาปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
       ก่ิงไผ่ แสงแก่นสาร (2558, น.59) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการด าเนินงานโดยมีจุดมุ่งหมายอยู่ท่ีการสรรหา คดัเลือก การใช้ประโยชน์ การ
พฒันา และการบ ารุงรักษา เพื่อให้ไดค้นท่ีมีความสามารถ เหมาะสมกบัความตอ้งการองคก์าร เพื่อให้
การด าเนินภารกิจขององคก์ารไดเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้
       อุเทน คงมี (2558, น.29) ไดส้รุปไวว้่า การบริหารบุคคล หมายถึง กระบวน 
การด าเนินงานในด้านของการจดัการด้านบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงให้ได้มาซ่ึงความเหมาะสม และ
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบติังาน เพื่อด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพในหน่วยงาน ซ่ึงมี
ขอบข่ายครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดนโยบาย การจดัท าแผนอตัราก าลงัและก าหนดค่าตอบแทน การ
สรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การสร้างขวญัก าลงัใจและการด าเนินการทางวินยั ตลอดจนการ
ใหพ้น้จากงาน 
       พระเส็ง ปภสสโร(วงษพ์นัธ์ุเสือ) (2554, น.18) ไดส้รุปไวว้า่ การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง กระบวนการต่างๆ ในการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกับบุคคล นับตั้งแต่การก าหนด
นโยบายการบริหารงานบุคคล การวางแผนก าลงัคน การสรรหาและเลือกสรร การธ ารงรักษาบุคลากร 
การพฒันาให้บุคลากรกา้วหนา้ทนัสมยัอยู่เสมอ การควบคุม การประเมินผลการปฏิบติังาน และการ
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ให้พน้จากงานโดยวิธีการต่างๆ ตั้งแต่โอน ยา้ย ให้ออก ไล่ออก ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นตน้ 
เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยูก่บัองคก์รตราบนานเท่านาน 
       สุมาลี  ศรีพุทธรินทร์ (2554, น.47-51) กล่าวว่า การบริหารงาน (Administration) 
คือ การใชศ้าสตร์และศิลป์ในการท ากิจกรรมตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมมือกนัด าเนินกิจกรรมหรืองานให้
บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไวร่้วมกนั โดยอาศยักระบวนการและทรัพยากรทางการบริหารเป็นปัจจยั
อย่างประหยดัและให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงตามกระบวนการบริหารตามแนวคิดของ Deming มี                  
4 ขั้นตอน คือ 1) การวางแผน 2) การลงมือ 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแกไ้ข 
       เปรม สุวรรณกูฏ (2555, น.42) กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการท่ีมี
ขั้นตอนในการปฏิบติัให้บรรลุเป็นผลส าเร็จ และเป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้เห็นว่า การบริหารมีความส าคญั
และเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการช่วยก่อให้เกิดการตดัสินใจในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะการบริหาร 
งานบุคคลเป็นหัวใจส าคัญของการบริหาร ดังนั้น งานจะพฒันาได้จ  าเป็นต้องพฒันาคน พฒันา
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยอาศยัเทคนิคในการคดัเลือกบุคคลท่ีมาท างานให้เหมาะสมกบั
ความสามารถในการท างาน และจุดมุ่งหมายของงาน การบริหารบุคคล อาจกล่าวไดว้า่เป็นกระบวน 
การด าเนินงานเก่ียวกบัการสรรหา คดัเลือก พฒันา ตลอดจนการก าหนดนโยบายและแผนงานต่างๆ 
เพื่อเป็นการจดัการความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน ควบคุมใหบุ้คลากรปฏิบติัตามกฎระเบียบ และเพื่อให้
มีการใชบุ้คลากรในการท าใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค์ 
       หอมหวน แสนเวียงจนัทร์ (2559, น.41) ไดส้รุปไวว้่า กระบวนการในการ
บริหารคนขององคก์รผา่นทางการวางนโยบายกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการท างาน เพื่อให้ไดบุ้คลากร
ท่ีเหมาะสมกบังาน ทั้งในดา้นปริมาณคุณภาพและระยะเวลาท่ีเหมาะสม ประกอบดว้ยงานท่ีส าคญั คือ 
การวางแผน การสรรหา การคดับรรจุและแต่งตั้ง ค่าตอบแทนและขวญัและก าลงัใจ การเล่ือนต าแหน่ง 
การโยกยา้ย และการใหพ้น้จากงาน 
      โสภณ สวยขุนทด (2557, น.26) ไดส้รุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการบริหารจดัการเก่ียวกบับุคคลในองค์กร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจใน
วตัถุประสงคข์องงาน เห็นคุณค่าของบุคคล เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมายสูงสุดตามท่ีองค์กรได้
ก าหนดไว ้

      วรรณยุพา ต้นมณี (2559, น.18-19) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกบัการสรรหาและการใช้ศิลปะในการใช้บุคลากรภายใตห้ลกัธรรมา                 
ภิบาล เพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพปฏิบติังานภายในกฎหมาย ระเบียบ มีขวญัก าลงัใจ 
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ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมัน่คงและก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยมีกระบวนการบริหารงาน
บุคคลตั้งแต่ การวางนโยบาย การก าหนดแผน ความต้องการบุคคล การสรรหา การคดัเลือก การ
พฒันา การก าหนดสวสัดิการการประเมินผล การเล่ือนต าแหน่ง และการพน้จากต าแหน่ง 

       สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการ
เก่ียวกบับุคคลในองคก์าร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการ
ขององค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายอยู่ท่ีการสรรหา คัดเลือก การใช้ประโยชน์ การพฒันา และการ
บ ารุงรักษา เพื่อใหก้ารด าเนินภารกิจขององคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้

   2.2.2.2 ความส าคญัของการบริหารงานบุคคล 
       การบริหารองค์การท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถ ท าให้องค์การบรรลุตาม

เป้าหมายไดน้ั้น ตามทฤษฎีองคก์ารไดแ้บ่งองคป์ระกอบส าคญัไว ้2 ประการ คือ งาน และคน ซ่ึงถือวา่
เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีส าคญัและเป็นหวัใจต่อการบริหารงาน งานเป็นภารกิจท่ีตอ้งด าเนินการให้
ส าเร็จ แต่วธีิการด าเนินการท่ีจะใหภ้ารกิจส าเร็จไดต้อ้งอาศยัคนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม คน
จึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารงาน ในการท างานจึงตอ้งอาศยัคนท่ีมีความรู้ความสามารถ
เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและด าเนินการไปไดด้ว้ยดี 

       พนสั หนันาคินทร์ (2546, น.132 อา้งถึงใน หอมหวน แสนเวยีงจนัทร์, 2559, 
น.41) ได้ให้ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลว่า การบริหารงานบุคลากรจะต้องกระท าเป็น                     
การต่อเน่ืองอย่างไม่มีวนัจบส้ิน ทั้ งน้ีก็เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างเต็มท่ี เพื่อผลงานของสถาบนัเอง และเพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน                  
ท่ีปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบติังานนั้นๆ อนัถือได้ว่าเป็นความตอ้งการพื้นฐาน
โดยทัว่ไปของมนุษยทุ์กคน 

       เปรม สุวรรณกูฏ (2555, น.44) กล่าวว่า การบริหารเก่ียวกบับุคคลจะตอ้ง
ด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถ เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของงานเพื่อผลงานของสถาบนัเอง และทั้งเพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานท่ีปรารถนาจะ
ได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน เน่ืองจากสามารถท าให้บุคลากรทราบบทบาทและหน้าท่ี                  
ของตนมีความรู้ ความช านาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามการเปล่ียนแปลงของวทิยาการใหม่ๆ 

       หอมหวน แสนเวียงจนัทร์ (2559, น.42) ไดส้รุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล
เป็นหวัใจส าคญัของการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของตนเองและของสถาบนั 

       เพชร กลา้หาญ (2552, น.16) ไดส้รุปไวว้า่ องค์กรจะประสบความส าเร็จใน
การท างานมากน้องเพียงใดนั้น ส่ิงส าคญัคือ การบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งมีความรู้
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ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ รู้หลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งเขา้ใจธรรมชาติของคนและ
ธรรมชาติของงานมากข้ึน มีการวางแผนท่ีเหมาะสม มีการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ตามวตัถุ 
ประสงค์และความตอ้งการขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความเจริญกา้วหน้าไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือ
ความขดัแยง้ในองคก์ร ซ่ึงจะน ามาซ่ึงประโยชน์ต่อองคก์รและผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์ร 

       โสภณ สวยขุนทด (2557, น.27) ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมี
ความส าคญัอย่างยิ่ง และเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้เพราะคนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา รวมถึงเป็นผูข้บัเคล่ือนการพฒันาไปสู่เป้าประสงค ์             
ท่ีตอ้งการ องค์กรต่างๆ จึงพยายามสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาร่วมงาน เพื่อให้การ
ด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

       วรรณยพุา ตน้มณี (2559, น.25) ไดส้รุปไวว้า่ การบริหารบุคคลมีความส าคญั
และเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้หน่วยงานด าเนินกิจการไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพราะถือว่า 
ความส าเร็จต่างๆ เกิดจากบุคคลในหน่วยงานเป็นส าคญั และบุคคลเองท่ีท าให้เกิดปัจจยัต่างๆ ตั้งแต่ 
เงิน วสัดุ และการจดัการ 

       สรุปไดว้่า การบริหารบุคคลมีความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้องคก์าร
ด าเนินกิจการไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพราะคนเป็นศูนยก์ลางในการพฒันา รวมถึงเป็น
ผูข้บัเคล่ือนการพฒันาไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
   2.2.2.3 หลกัการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล  
       พนสั หนันาคินทร์ (2546, น.133-134 อา้งถึงใน หอมหวน แสนเวียงจนัทร์, 
2559, น.44-45) ไดใ้หห้ลกัการบริหารงานบุคคล สรุปไดด้งัน้ี 

       1) ประสิทธิภาพของโรงเรียนย่อมข้ึนอยู่กับความรู้ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังาน ประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานยอ่มจะเพิ่มข้ึนจากการท่ีระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาท่ี
จะพฒันานิสัย ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัของเขาแต่ละคน 

       2) การพฒันาการของคนนั้น เป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนถึงตาย การพฒันา
บุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งกระท าตั้งแต่แรกเขา้ท างานจนถึงเวลาท่ีจะตอ้งออกจากงานไปตามวาระ 

       3) ระบบโรงเรียนมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่างๆ ทั้ง
เพื่อเตรียมคนไปรับหน้าท่ีใหม่และปรับปรุงงานท่ีท าอยูเ่ดิมให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ทั้งรูปเป็นคณะ
และทั้งเป็นรายบุคคล และบทบาทน้ีจะตอ้งเพิ่มข้ึนอยูเ่สมอ 
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       4) จุดประสงค์ประการแรกในการพฒันาบุคลากรนั้น เพื่อปรับปรุงคุณภาพ
ของระบบโรงเรียนให้สูงข้ึน และในกรณีเช่นน้ีก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งท าการปรับปรุงให้ผูป้ฏิบติังานได้
สามารถท างานไดส้อดคลอ้งกนัและดว้ยคุณภาพท่ีไดร้ะดบัทดัเทียมกนั 

       5) ระบบโรงเรียนควรจะถือว่า การพัฒนาตัวบุคคลนั้ นเป็นการลงทุน
รูปแบบหน่ึงท่ีจะใหผ้ลในระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้
ยงัเป็นการท่ีจะดึงดูดคนให้ปรารถนาท่ีจะท างานอยูก่บัระบบโรงเรียนนั้นๆ มากข้ึน อนัเป็นการสร้าง
ความเป็นปึกแผน่แน่นหนาใหแ้ก่ระบบโรงเรียนนั้นโดยตรง 

       สุกิจ จุลละนันท์ (2532, น.18-19 อา้งถึงใน วรรณยุพา ตน้มณี,2559, น.29-30) 
ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางด้านการบริหารมา
ประกอบในการบริหารบุคคลไวด้้วย ดังนั้น การบริหารงานบุคคลแห่งใหม่จึงยึดหลักส าคญัไว ้                     
12 ประการ คือ 

       1) หลักความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกันส าหรับผู ้ท่ีมี
คุณสมบติัและพื้นฐานความรู้ตรงตามท่ีตอ้งการในการสมคัรเขา้ท างาน โดยไม่มีขอ้กีดกนัทางฐานะ 
เพศ ผวิ และศาสนา และเป็นการปฏิบติัต่อผูป้ฏิบติังานอยา่งเสมอหนา้กนั ความเสมอภาคยงัรวมไปถึง
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนั 

       2) หลกัความสามารถ ยึดถือความรู้ความสามารถเป็นหลกัใน การเลือกสรร
บุคคลเขา้ปฏิบติังาน ซ่ึงรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบและการเล่ือนต าแหน่งท่ีจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังานในองคก์ารนั้นๆ ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

       3) หลกัความมัน่คง ถือว่าการปฏิบติังานเป็นอาชีพท่ีมัน่คง การจะให้ออก
จะตอ้งมีเหตุผลและเม่ือพน้จากการปฏิบติังานแลว้ ย่อมท่ีจะตอ้งไดผ้ลตอบแทนท่ีสามารถด ารงชีวิต
อยูไ่ดต้ามสมควรอตัภาพ และยงัเป็นหลกัประกนัต่ออนาคตของผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย เช่น การบ าเหน็จ 
บ านาญหรือใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูต่างๆ ในระหวา่งท่ีท างานอยู ่เช่น การใหค้่ารักษาพยาบาลในยาม
เจบ็ป่วย 

       4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง เนน้เฉพาะราชการมากกวา่ธุรกิจเอกชน
ถือว่าขา้ราชการประจ าจะตอ้งไม่ฝักใฝ่ทางการเมืองมุ่งมัน่ปฏิบติังานให้เกิดผลดีต่อประชาชน และ                 
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการประจ าได้ปฏิบติัหน้าท่ี โดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทาง
การเมืองหรือภายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมืองหรือพรรคการเมือง 

       5) หลกัการพฒันา ไดแ้ก่ การจดัให้มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของ
บุคลากรโดยให้การศึกษา อบรม จัดระบบนิเทศ และตรวจการปฏิบติังานท่ีดี เพื่อให้เกิดความ
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เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตลอดจนจดัระบบพิจาณาความดีความชอบและการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเป็นธรรม 

       6) หลกัแห่งความเหมาะสม เป็นหลกัในการใชค้นให้เหมาะสมกบังานโดย
การแต่งตั้งหรือมอบหมายหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสมกบัคุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถและความถนดั
ของคน 

       7) หลกัความยติุธรรม เป็นหลกัในการบริหารงานบุคคล โดยละเวน้จากการ
เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั มีการก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบ
โดยยดึหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั 

       8) หลกัสวสัดิการ ไดแ้ก่ การจดัให้มีการบริการสวสัดิการท่ีจะเอ้ืออ านวย 
ให้ผูป้ฏิบติังานสามารถอุทิศตนให้กบังานไดเ้ต็มท่ี เช่น การจดัท่ีท างานให้ถูกสุขลกัษณะการรักษา
สุขภาพความปลอดภยั และการสงเคราะห์ดา้นต่างๆ 

       9) หลกัเสริมสร้าง ไดแ้ก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในการ
ป้องกนัการกระท าความผดิ การประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขนัลงโทษผูท้  าผดิ 

       10)  หลักมนุษย์สัมพนัธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศกัด์ิศรีของ
บุคคลแต่คนโดยยึดหลกัประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและสัมพนัธภาพ
อนัดีใหเ้กิดข้ึนในระหวา่งบุคคลากรของหน่วยงาน 

       11)  หลกัประสิทธิภาพ ถือว่าการท างานจะตอ้งพยายามท าให้เกิดผลดีท่ีสุด 
โดยใชค้น เวลา และค่าใชจ่้ายน้อยท่ีสุด และตอ้งมีการวางแผน การประสานงาน และการแบ่งหนา้ท่ี
รวมทั้งวธีิการท างานท่ีดี 

       12)  หลกัการศึกษาวิจยัการบริหารงานส่วนบุคคล จ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการ
ปรับปรุงให้เหมาะสมทนัสมยัอยู่เสมอ ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดีนั้นตอ้งมีการศึกษาวิจยัปัญหา
และอุปสรรคต่างๆ เพื่อท่ีจะไดน้ าวทิยาการใหม่ๆ มาใชใ้นการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ 

      วรรณยุพา ตน้มณี (2559, น.30) ได้สรุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล ตอ้งใช้
หลกัประชาธิปไตย เคารพสิทธิ และความสามารถของบุคคลเป็นหลกั พร้อมทั้งตอ้งมีความ ยืดหยุ่น
ยุติธรรม การพฒันา และการให้ก าลงัใจแก่บุคลากร ส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรไดป้ฏิบติัตนอยา่ง
เตม็ความรู้ความสามารถ ตลอดจนสวสัดิการ และสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

      หอมหวน แสนเวียงจนัทร์ (2559, น.45) ไดส้รุปไวว้่า การบริหารงานบุคคล               
ท่ีดีของผูบ้ริหารจะตอ้งมีหลกัยึดในการบริหารหรือการปฏิบติังาน เพราะจะให้ผูป้ฏิบติัมีความมัน่ใจ
ในการบริหารและเป็นการสร้างความเช่ือถือ และศรัทธาใหเ้กิดแก่ผูบ้ริหารเองและแก่องคก์าร 
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       สรุปไดว้่า การบริหารงานบุคคลท่ีดีของผูบ้ริหารจะตอ้งใชห้ลกัประชาธิปไตย 
เคารพสิทธิ และความสามารถของบุคคล มีความยุติธรรม มีการพฒันาส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคคลได้
ปฏิบติัตนอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ เพราะจะท าใหผู้ป้ฏิบติัมีความมัน่ใจ ความเช่ือถือ และศรัทธา 
ในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารและขององคก์าร 

   2.2.2.4 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.22 ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะการบริหารงาน

บุคคล ของส านกังานเลขาธิการคุรุสภาก าหนดใน 5 ดา้น คือ การสรรหาบุคลากร การจดับุคลากรให้
เหมาะสมกบัหน้าท่ี การพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ และการให้ค  าปรึกษาและ
แกไ้ขปัญหาการท างาน 

       วรรณยุพา ตน้มณี (2559, น.20-21) ได้สรุปไวว้่า ขอบข่ายงานบริหารงาน
บุคคล ประกอบดว้ย 

       1)  การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
     (1.1)  การวเิคราะห์และวางแผนอตัราก าลงั 

 (1.2)  การก าหนดต าแหน่ง 
 (1.3)  การเล่ือนต าแหน่ง 
 (1.4)  การประเมินวทิยฐานะครู 

       2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
     (2.1)  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งขา้ราชการครู 
     (2.2)  การจา้งลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชัว่คราว 
     (2.3)  การรักษาการในต าแหน่งและการปฏิบติัราชการแทน 

       3) การส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
     (3.1)  การพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากร 
     (3.2)  การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือน 
     (3.3)  การขอมีบตัรประจ าตวัเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
     (3.4)  การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

       4)  การประกนัคุณภาพบุคลากร 
     (4.1)  การประเมินสมรรถนะระบบบริหารงานบุคคล 
     (4.2)  การประเมินผลการปฏิบติัราชการระดบับุคคลตามตวัช้ีวดัระดบั

บุคคล 
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       5) วนิยัและการรักษาวนิยั 
       6) การลาและการออกจากราชการ 

     (6.1)  การลา 
     (6.2)  การออกจากราชการ 
สรุปไดว้า่ ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย การสรรหาบุคลากร การ

จดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี การพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ และการให้
ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน 

 2.2.3 การสรรหาบุคลากร 
   2.2.3.1 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
       การสรรหา (recruitment) การสรรหา เป็นกระบวนการคน้หาและชกัจูงให้

บุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามตอ้งการมาสมคัรท างาน เพื่อองคก์ารจะไดท้  าการคดัเลือกผูท่ี้มีความเหมาะสม
ท่ีสุดเข้าท างานต่อไป การสรรหาสามารถท าได้ทั้ งจากแหล่งภายในองค์การเอง (เช่น การเล่ือน
ต าแหน่ง การโอนยา้ย) หรือจากแหล่งภายนอกองคก์ารก็ได ้(Cherrington cited in Fottler and Joiner, 
1998, p.151) 
       1)  การสรรหา การสรรหาสามารถท าไดห้ลายวธีิ คือ 
        (1.1) การให้ผูส้มคัรมาสมคัรเอง (walk in) ซ่ึงเหมาะกับสถานท่ีท่ีมี
ช่ือเสียงและตั้งอยูใ่นท่ีผูส้มคัรสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 
        (1.2) การให้คนงานเดิมแนะน าเพื่อนหรือคนรู้จกัท่ีมีคุณสมบติัตามท่ี
ก าหนดมาสมคัร 
        (1.3) การโฆษณาผา่นส่ือมวลชนต่างๆ เช่น หนงัสือพิมพ ์วารสารวิชาชีพ 
วทิย ุหรือโทรทศัน์ 
        (1.4) การแจง้ผ่านสถาบนัการศึกษาท่ีผลิตบุคลากรในต าแหน่งท่ีองค์กร
ตอ้งการ 
        (1.5) การแจง้ผา่นสมาคมวชิาชีพของงานท่ีตอ้งการ เช่น แพทยสภา หรือ
สภาการพยาบาล เป็นตน้ 
        (1.6) การแจง้ผ่านศูนยจ์ดัหางานทั้งของรัฐและเอกชน เช่น กรมการจดั 
หางาน หรือส านกังานจดัหางานของเอกชน เป็นตน้ 
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        (1.7) การทาบทามบุคคลท่ีเป็นท่ีรู้จกัดีอยู่แล้วและท างานท่ีองค์กรหรือ
หน่วยงานอ่ืน ซ่ึงเป็นผูมี้ความสามารถและประสบการณ์ตรงตามท่ีตอ้งการ วิธีน้ีเหมาะกบัต าแหน่ง
งานในระดบัสูง 
        (1.8) การให้บริษทัคน้หาผูบ้ริหาร (Executive Search Firms) เป็นบริษทั
ท่ีท าหน้าท่ีคน้หาบุคคลท่ีมีความสามารถและประสบการณ์สูงในต าแหน่งท่ีตอ้งการรับ ซ่ึงบริษทั
เหล่าน้ีจะคน้หาและทาบทามบุคคลดงักล่าว (headhunters) ท่ีท างานอยูใ่นองคก์ารอ่ืนให้มาท างานกบั
องคก์ารท่ีตอ้งการ ซ่ึงมกัไดค้นท่ีความสามารถสูงและมาท างานไดท้นัที แต่ตอ้งเสียค่าบริการในอตัรา
สูงการสรรหานบัเป็นขั้นตอนแรกในการน า บุคคลเขา้สู่หน่วยงาน การท่ีจะไดค้นท่ีดีมีความสามารถ 
และมีคุณลักษณะตามท่ีองค์การต้องการและช่วยให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตามท่ีตั้ งไว ้
ความหมายของสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาปฏิบติังาน (Recruitment of personnel) 
ความกา้วหนา้ของหน่วยงานข้ึนอยูก่บัปริมาณและคุณภาพของบุคคลท่ีมีอยูใ่นหน่วยงาน หรือองคก์าร
เป็นส าคญั 
       2)  ความหมายของการสรรหาบุคลากร (Recruitment of personnel) 
        ความกา้วหนา้ของหน่วยงานข้ึนอยูก่บัปริมาณและคุณภาพของบุคคลท่ีมี
อยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นส าคญั ภารกิจการสรรหา คดัเลือกบุคลากร และบรรจุแต่งตั้ง เป็น
หนา้ท่ีพื้นฐานท่ีส าคญัของหน่วยงานบริหารงานบุคลากรในทุกองคก์าร โดยเป็นหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัการ
จดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นปัจจยัหลกัของการด าเนินงาน ท่ีจะท าให้องคก์ารสามารถด าเนินในการ
บริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานหรือองค์การ การสรรหาบุคคล และการคดัเลือกบุคคลเป็น
งานบริหารท่ีมีความส าคญัท่ีสุด เพราะความกา้วหน้าของหน่วยงานหรือ องค์การทุกชนิดข้ึนอยู่กบั
ปริมาณและคุณภาพของบุคคลท่ีมีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นส าคญั ถ้าการสรรหาและการ
คดัเลือกบุคคลผดิพลาด หน่วยงานหรือองคก์ารก็ไม่อาจมีบุคคลท่ีเหมาะสมกบังาน ซ่ึงจะมีผลกระทบ
อยา่งร้ายแรงแก่หน่วยงานได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีส่วนรับผิดชอบต่อการบริหารบุคคลจะตอ้งก าหนด
นโยบาย วธีิการสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีชดัเจนและมีระเบียบแบบแผนปฏิบติั ซ่ึงการสรรหาบุคคล
มีนกัวชิาการและนกับริหารไดใ้หค้วามหมายไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
        จีรภทัร เชียงทอง (2557, น17) ได้สรุปความหมายของการสรรหา
บุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานมากท่ีสุดเขา้มาร่วม
ปฏิบติังาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจดัการ และมี
ขั้นตอนในการสรรหา คือ จดัท าใบสมคัร ประกาศรับสมคัร รับสมคัรและพิจารณาใบสมคัร ประกาศ
รายช่ือผูมี้สิทธิสอบ กระบวนการ โดยมีกระบวนการคน้หาบุคคลท่ีจะเขา้มาท างาน 
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        โนรีย ์ทรัพยโ์สภณ (2559, น.20) ไดส้รุปไวว้า่ การสรรหาเป็นกระบวน 
การคน้หา กลัน่กรองบุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุดเขา้ร่วมปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ของ
สถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
        บุญสืบ เทียมหยนิ (2553, น.23) ไดใ้หค้วามหมาย การสรรหาบุคคลไวว้า่ 
เป็นการชกัจูงใจและกระตุน้ให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติ ตรงตามความตอ้งการของ
หน่วยงานมาสมคัรงาน และพิจารณาคดัเลือกให้ไดต้วับุคคลท่ีมี คุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
และใหไ้ดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ หลกัการสรรหาบุคคล 
        อุเทน คงมี (2558, น.32) ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการกลั่นกรอง และ
คดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัคุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการ
ท างาน ซ่ึงมาสมคัรงานในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีองคก์ารเปิดรับสมคัร 
        พระเส็ง ปภสสโร (วงษพ์นัธ์ุเสือ) (2554, น.45) ไดส้รุปไวว้า่ การสรรหา
บุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานมากท่ีสุดเขา้มาร่วม
ปฏิบติังาน จะส่งผลให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จในการบริหารจดัการ และมี
ขั้นตอนในการสรรหา คือ จดัท าใบสมคัร ประกาศรับสมคัรรับสมคัร และพิจารณาใบสมคัร ประกาศ
รายช่ือผูมี้สิทธิสอบ กระบวนการคดัเลือก โดยสอบขอ้เขียน สอบสัมภาษณ์ 
        สรุปไดว้่า การสรรหาบุคลากร หมายถึง การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความ สามารถประสบการณ์ ทศันคติ ท่ีเหมาะสมกบังานมากท่ีสุดเขา้มาร่วมปฏิบติังานในองคก์ารโดย
มีการก าหนดนโยบาย ระเบียบแบบแผน วธีิการสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีชดัเจน 

    2.2.3.2 หลกัการสรรหาบุคลากร 
        อุษณีย ์จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวติั (2548, น.87 อา้งถึงใน                 

ก้ี พรหมวงค,์ 2556, น.25) กล่าวถึง หลกัการสรรหาบุคคลไว ้ดงัน้ี 
        1) การสรรหาบุคคล มิใช่เป็นการด าเนินการให้มีคนมาสมคัรเขา้ท างาน

มากๆเท่านั้นแต่ตอ้งใหไ้ดค้นท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงดว้ย คือ ตอ้งสรรหาบุคคลโดยเนน้คุณภาพ 
        2) การเปิดโอกาสให้เท่าเทียมกนัหรือเป็นทางการทัว่ไป โดยผูมี้ความ 

สามารถตรงตามคุณสมบติัสามารถสมคัรเขา้ท างานได ้
        3) การยึดถือความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ์ โดยใช้หลักการสรรหา

บุคคลตามหลกัคุณวุฒิ โดยมีการแข่งขนั ซ่ึงมีการทดสอบมากมายหลายวิธี เช่น สอบขอ้เขียน สอบ
สัมภาษณ์ 
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        บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.24) ไดส้รุปไวว้่า หลกัการสรรหา คือ หลกั
ในการเลือกสรรบุคคล ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีมากท่ีสุด โดยหลกัการสรรหาตั้งอยูบ่นรากฐาน
ในเร่ืองคุณภาพ ความเท่าเทียม และความรู้ความสามารถ 

        อุเทน คงมี (2558, น.33) สรุปได้ว่า หลักการสรรหา คือ หลักในการ
เลือกสรรบุคคล ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีมากท่ีสุด โดยหลกัการสรรหาตั้งอยูบ่นรากฐานในเร่ือง
คุณภาพ ความเท่าเทียม และความรู้ความสามารถ 

        สรุปไดว้า่ หลกัการสรรหา คือ หลกัในการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหน้าท่ีมากท่ีสุด โดยยึดถือความรู้ ความสามารถ ความเท่าเทียม และคุณภาพ โดยผูท่ี้มี
ความสามารถตรงตามคุณสมบติัสามารถสมคัรเขา้ปฏิบติังานได ้

   2.2.3.3 แหล่งท่ีมีของการสรรหาบุคลากร 
       บรรยงค์ โตจินดา (2548, น.131-132 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.26) 

กล่าวถึง แหล่งสรรหาบุคคล 2 แหล่งใหญ่ๆ ดงัน้ี 
       1)  การสรรหาบุคคลจากภายในองคก์าร เป็นการสรรหาบุคคลจากการเลือก

จากคนท่ีเหมาะสมในองคก์าร โดยการโอนยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่ง คนท่ีมีความรู้ความสามารถไปแทน
ในต าแหน่งท่ีวา่งได ้ซ่ึงต าแหน่งวา่งอาจอยูใ่นแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนกก็ได ้

       2)  การสรรหาบุคคลจากภายนอกองค์การ เป็นการสรรหาบุคคลจากแหล่ง
ภายนอกองคก์ารโดยท าไดห้ลายวิธี เช่น การติดต่อส านกัจดัหางาน การประกาศรับสมคัรทัว่ไป การ
ติดต่อกบัสถาบนัการศึกษา การติดต่อกบัสหภาพแรงงาน การติดต่อเป็นการส่วนตวั เป็นตน้ 

       การสรรหาจากแหล่งภายในองคก์ร (Internal organization) การสรรหาจาก
ภายในองค์กร หมายถึง การคดัเลือกจากคนในองค์กรทีมีความรู้ความสามารถ โดยการสับเปล่ียน
โอนยา้ยและเล่ือนต าแหน่งข้ึนมานโยบายการสรรหาภายในองคก์ร (Internal organization policies) 
นโยบายการส่งเสริมบุคคลจากภายในองคก์ร มีผลดีหลายประการ คือ 

       1) เป็นการประชาสัมพนัธ์ท่ีดีต่อองคก์ร 
       2) เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคคลในองคก์ร 
       3) ช่วยกระตุ้นเร่งเร้าคนท่ีดีซ่ึงต้องการความก้าวหน้าและความทะเยอ 

ทะยาน 
       4) เป็นการพิสูจน์ความน่าจะเป็นของการคดัเลือกท่ีดี 
       5)  เป็นการเสียค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่การสรรหาจากภายนอก 
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       โดยทัว่ไปในกรณีท่ีมีต าแหน่งว่างอาจเกิดจากคนเก่าลาออก หรือคนเก่า
ได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน หรือจากสาเหตุใดๆ ก็ตาม องค์กรอาจเปิดโอกาสให้มีการเล่ือน
ต าแหน่งให้กบับุคคลท่ีอยู่ภายในองค์กรก่อนเป็นอนัดับแรก เพื่อบรรจุแทนในต าแหน่งท่ีว่างนั้น                 
ซ่ึงอาจใชว้ธีิการประเมินผลงานท่ีผา่นมา หรือการประกาศรับสมคัรเพื่อท าการทดสอบแข่งขนั เพราะ
นอกจากจะได้บุคคลท่ีมีความสามารถแล้ว ยงัจะได้บุคคลท่ีมีความพร้อมอีกด้วย อย่างไรก็ตาม 
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจากภายในองค์กรนั้นจึงตอ้งมีการพิจารณาท่ีดี เพราะอาจ
ส่งผลเสียหายใหก้บัตวัของบุคลากรเองและต่อองคก์รดว้ย เน่ืองจากอาจเกิดล าเอียงในการประเมินผล
งานจากหัวหน้า อย่างไรก็ดีการด าเนินนโยบายเช่นน้ีก็เป็นท่ีนิยมใช้กนัค่อนขา้งมาก เพราะเป็นการ
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัคนในองค์กร ถือเป็นการตอบแทนความจงรักภกัดีให้กบับุคลากร
ขององค์กรท่ีทุ่มเทท างานให้กับองค์กรมาเป็นเวลานาน แต่ในเวลาเดียวกนัการสรรหาโดยเล่ือน
ต าแหน่งหรือการโยกยา้ยบุคลากรภายในนั้นก็มีผลเสียด้วยเช่นกนั กล่าวคือ หากองค์กรมีระบบท่ี
รองรับในเร่ืองน้ีไม่ดี หรือขาดความโปร่งใสและยุติธรรม ก็อาจเกิดผลเสียตามมาไดโ้ดยเฉพาะการ
ยอมรับของบุคลากรแต่ละระดบั ซ่ึงเป็นปัจจยัน าไปสู่ความขดัแยง้ภายในองคก์รไดก้ารสรรหาภายใน
มีวธีิการท่ีส าคญัอยู ่5 วธีิดว้ยกนั คือ 

       1) การแจง้ต าแหน่งงานว่างและการคดัเลือกดว้ยตนเอง (Job posting: Self 
selection) เป็นกระบวนการแจง้ขอ้มูลใหพ้นกังานทราบวา่ มีต าแหน่งงานใดท่ีเปิดรับสมคัรอยู ่

       2)  การใชท้กัษะ (Skill Inventories) 
       3)  การใชก้ารอา้งอิงจากบุคคลภายใน (Referrals) 
       4)  หวัหนา้ท าหนา้ท่ีคดัเลือกเอง 
       5)  การจดัใหมี้แผนงานพฒันานกับริหาร (Executive development plan) 
       การสรรหาภายนอกองค์กร (External organization) การสรรหาภายนอก

องคก์รสามารถพิจารณาไดจ้ากแหล่งต่างๆ ข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายของความตอ้งการในการจา้ง และผล
การวิเคราะห์แหล่งต่างๆ แหล่งภายนอกนั้น ประกอบด้วย ส านักงานจัดหางานของรัฐ (Public 
employment services) ไดแ้ก่ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) และกองการจดัหา
งานของกรมแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.24) ไดส้รุปไดว้า่ แหล่งสรรหาบุคลากรมาจาก 
การสรรหาบุคคลจากภายในองคก์าร เป็นการเลือกบุคคลท่ีท างานอยูแ่ลว้ภายในองคก์าร และการสรรหา 
บุคคลจากภายนอกองคก์าร เป็นการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคก์าร 
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       สรุปไดว้า่ แหล่งสรรหาบุคลากรมาจาก การสรรหาบุคคลจากภายในองคก์าร 
และการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคก์าร 

   2.2.3.4 กระบวนการสรรหาบุคลากร 
       Werther & Davis (1986 อา้งถึงใน หอมหวน แสนเวียงจนัทร์, 2559, น.60-61) 

ขอ้ก าหนดท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา ดงัน้ี 
       1)  นโยบายขององค์การ (Organization policies) โดยทัว่ไปมุ่งแสวงหา

ความส าเร็จ 
     (1.1) นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในให้บรรจุในต าแหน่งงานท่ีวา่งลง 

(Promote from-within policies) องค์การตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนให้โอกาสแก่บุคคลท่ีท างานอยู่ใน
องคก์ารของตนไดมี้โอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปท างานในต าแหน่งท่ีวา่งลง โดยเช่ือวา่จะเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานท่ีท างานอยู ่

     (1.2) นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีว่างลง (Promote 
from outside policies) องค์การตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ๆ เขา้มาในองค์การแทนท่ีจะ
วนเวยีนเฉพาะคนในองคก์ารของตน 

     (1.3) นโยบายค่าตอบแทน (Compensation policies) คือ บริษทัท่ีก าหนด
ราคาเงินเดือนต ่ากว่าราคาท่ีตลาดก าหนดจะไดรั้บบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืนๆ แลว้อาจจะส่งผล
กระทบต่อการท างานในองคก์าร 

     (1.4) นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน (Employment status policies) 
บางองคก์ารไดก้ าหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ท างานนอกเวลา (Part time) และท างานเป็นลูกจา้ง
ชัว่คราว 

     (1.5) นโยบายการจา้งคนต่างชาติ (International hiring policies) ผูส้รรหา
จะตอ้งท าการศึกษาหาความรู้ต่างๆ ดา้นกฎหมาย เพื่อใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

       2) แผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human resources plans) จะท าให้ผูส้รรหาได้
รับรู้รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังาน และการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้วา่งานท่ีก าหนดในแผนนั้นควรหา
บุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเองหรือจากแหล่งภายนอก 

       3) สภาพแวดลอ้มทัว่ๆ ไป (Environment conditions) ผูส้รรหาควรไดมี้การ
ตรวจสอบกบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

     (3.1) ดัชนีช้ีน าทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาลได้สรุปให้เห็นทิศทางของ
สภาพเศรษฐกิจ นบัวา่เป็นส่ิงท่ีควรน ามาประกอบการพิจารณาดว้ย 
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     (3.2) การพิจารณาข้อเปรียบเทียบระหว่างการด าเนินการจริง และท่ี
คาดการณ์ไวเ้พื่อจะได้เห็นความแปรผนัในส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน จะไดรู้้แน่ชัดว่าบุคลากรท่ีมีอยู่นั้นมี
ลกัษณะเช่นไรตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพิ่มเติม 

     (3.3) การพิจารณาขอ้มูลจากการประกาศการหางานท าในหนงัสือพิมพ ์
เพราะขอ้มูลเหล่าน้ีจะเป็นดชันีช้ีให้เห็นถึงการแข่งขนักนัดา้นแรงงาน เพื่อผูท้  าหน้าท่ีสรรหาจะได้
ด าเนินการวางแผนกลยทุธ์ช่วงชิงใหค้นท่ีมีความสามารถสนใจงานในบริษทัของเราก่อนบริษทัคู่แข่ง 

       4) การก าหนดคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังาน (Job requirements) ผูส้รรหา
จะตอ้งศึกษาและเรียนรู้ความตอ้งการต่างๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน และค าร้องขอ
ของผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุด และส่ิงท่ีควร
คิดบางประการ คือ ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ 10 ปี แต่ท างานอย่าง
เดียวกนัทุกปีซ ้ ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทางประสบการณ์ดีกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ 1 ปีก็ได”้ 

       5)  คุณสมบติัของผูส้รรหา (Recruiter qualification) นบัวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีท า
ให้กระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะท าหนา้ท่ีไดดี้เพียงไรข้ึนอยูก่บัเขามี
คุณสมบติัตามท่ีก าหนดหรือไม่ 

       วิธีการสรรหา (Channels of recruitment) นงนุช วงษสุ์วรรณ (2546, น.140
อา้งถึงใน หอมหวน แสนเวยีงจนัทร์, 2559, น.61-62) มีดงัน้ี 

       1)  การให้ผูส้มคัรมาสมคัรเอง (Walk in) ซ่ึงเหมาะกบัสถานท่ีท่ีมีช่ือเสียง
และตั้งอยูใ่นท่ีผูส้มคัรสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 

       2) การให้คนงานเดินแนะน าเพื่อนหรือคนรู้จกัท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนด
มาสมคัร 

       3) การโฆษณาผา่นส่ือมวลชนต่างๆ เช่น หนงัสือพิมพ ์วารสารวิชาชีพ วิทย ุ
หรือโทรทศัน์ เป็นตน้ 

       4)  การแจ้งผ่านสถาบันการศึกษาท่ีผลิตบุคลากรในต าแหน่งท่ีองค์กร
ตอ้งการ 

       5)  การแจง้ผา่นสมาคมวิชาชีพของงานท่ีตอ้งการ เช่น สภาการพยาบาล เป็นตน้ 
       6)  การแจง้ผา่นศูนยจ์ดัหางานทั้งของรัฐและเอกชน เช่น กรมการจดัหางาน

หรือส านกังานจดัหางานของเอกชน เป็นตน้ 
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       7)  การทาบทามบุคคลท่ีเป็นท่ี รู้จักดีอยู่แล้วและท างานท่ีองค์กรหรือ
หน่วยงานอ่ืน ซ่ึงเป็นผูมี้ความสามารถและประสบการณ์ตรงตามท่ีตอ้งการ วิธีน้ีเหมาะกบัต าแหน่ง
งานในระดบัสูง 

       8)  การให้บริษทัคน้หาผูบ้ริหาร (Executive search firms) เป็นบริษทัท่ีท า
หน้าท่ีค้นหาบุคคลท่ีมีความสามารถ และประสบการณ์สูงในต าแหน่งท่ีต้องการรับ ซ่ึงมักเป็น
ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น ผูอ้  านวยการองคก์ร ผูจ้ดัการการตลาดขององคก์ร ซ่ึงบริษทัเหล่าน้ีจะ
คน้หาและทาบทามบุคคลดงักล่าว (Headhunters) ท่ีท างานอยูใ่นองคก์ารอ่ืนให้มาท างานกบัองคก์ารท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงมกัไดค้นท่ีมีความสามารถสูงและมาท างานไดท้นัที แต่ตอ้งเสียค่าบริการในอตัราสูง 
       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.26) ได้สรุปไวว้่า กระบวนการสรรหาบุคคล 
เป็นกระบวนการในการสรรหาบุคคลเพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกบัความ
ตอ้งการของหน่วยงาน โดยการวิเคราะห์ความตอ้งการของหน่วยงาน ก าหนดคุณสมบติับุคลากรให้
ตรงกบังาน ก าหนดแหล่งท่ีจะสรรหาบุคคล ก าหนดวธีิการสรรหา 
   สรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาบุคคล เป็นกระบวนการในการสรรหาเพื่อให้ได้
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์การ โดยการ
วิเคราะห์ความตอ้งการขององค์การ ก าหนดคุณสมบติัและคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังาน ก าหนด
แหล่งท่ีจะสรรหาบุคคล และวธีิการสรรหาบุคคล 
   จากการศึกษาการสรรหาบุคลากรสรุปไดว้า่ การสรรหาบุคลากร หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้ริหารในการสรรหาผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และมีทศันคติตรงตามความตอ้งการขององคก์าร
เขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร โดยพิจารณาจากการก าหนดนโยบาย การวางแผน การวเิคราะห์อตัราก าลงั การ
ก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานตามต าแหน่งงาน ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา และการ
คดัเลือกใหไ้ดต้วับุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและใหไ้ดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 

 2.2.4 การจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี 
   การจดับุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าท่ี เป็นการจัดให้ผูท่ี้ได้รับการคดัเลือกจาก
กระบวนการสรรหา ไดเ้ขา้ปฏิบติังานและรับมอบหมายหน้าท่ีการงานตามต าแหน่ง วุฒิ และความรู้
ความสามารถของแต่ละคน 
   2.2.4.1 ความหมายของการจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี 

       เฟอริคซ์ เอ ไนโกร (Felix A. Nigro) ไดใ้ห้นิยามวา่ Personnel Administ ration is 
the art of selection new employees and making use of old ones in such manner that the maximum 
quality and quantity of output and service are obtained from the working force แปลวา่ ศิลปะในการ
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เลือกคนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะท่ีจะให้ได้ผลงานและบริการจากการปฏิบติังานของบุคคล
เหล่านั้น ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 
       มอนดี และโน (Mondy and Noe, 1996, p.4) ให้ความหมายวา่ การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการใชท้รัพยากรมนุษยเ์พื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
       คลาร์ค (Clark, 1992, p.13) อธิบายวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นการ
จดัการความสัมพนัธ์ของคนงานและผูบ้ริหาร โดยมีจุดประสงคเ์พื่อให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายซ่ึง
จากความหมายดงักล่าวมีประเด็นท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

       1)  การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความส าคญักบัการจดัการความสัมพนัธ์               
ท่ีไม่ใช่เป็นการจดัการบุคคล 

       2)  การจดัการทรัพยากรมนุษยมุ์่งเนน้ท่ีเป้าประสงคข์ององคก์าร ดงันั้น เม่ือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารเปล่ียนแปลงไป การจดัการความสัมพนัธ์ดงักล่าวก็จะเปล่ียนดว้ย 

       3)  วตัถุประสงคห์ลกัของการจดัการทรัพยากรมนุษยค์วรมุ่งท่ีองคก์าร ส่วน
สมาชิกขององคก์ารแต่ละคนจะเป็นวตัถุประสงคร์องจากความหมายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ การ
จดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัการ 
       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.27) ได้สรุปไวว้่า การจดัคนให้เหมาะสมกบั
หนา้ท่ี คือ การจดับุคคลใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีก าหนดหรือปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีก าหนด โดยพิจารณาใช้
คนท างานในส่ิงท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถอุปนิสัย และความถนัดของแต่ละคน โดยการ
วิเคราะห์งาน วิเคราะห์คน เลือกสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังาน พร้อมทั้งช้ีแจง
แนะน าให้ผูป้ฏิบติังานท าความเขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและภารกิจ ตลอดจนระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้ง
ทราบในการปฏิบติังาน 
       ชนิตา เมืองเผอืก (2555, น.25) ไดส้รุปไวว้า่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
การจดัการความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน เพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์นการท าให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงค์ โดยจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การไดค้นมาท างานจนถึงคนนั้น
ออกจากงานไป ซ่ึงสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะท่ีส าคญั คือ ระยะการได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์
(acquisition phase) ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท างานในองคก์าร (retention phase) และระยะ
การใหพ้น้จากงาน (termination or separation phase) ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นบทบาทหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารในทุกระดบั เน่ืองจากตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการจดัการให้ไดค้นดีมาท างาน สามารถจดัวางคน
ให้เหมาะสมกบังาน มีการพฒันา สนบัสนุนและควบคุมให้คนท างานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ ดูแลเร่ือง
สุขภาพและความปลอดภยัของคนงานตลอดจนเตรียมการในรายท่ีจะเกษียณหรือตอ้งเลิกจา้ง 
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       ยุพิน สุขมา (2550, น.69) ได้สรุปไวว้่า การจดับุคคลให้ปฏิบติังานว่าเป็น
กิจกรรมอยา่งเป็นทางการ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่องคก์ารจะมีบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานตามความ
ตอ้งการกระบวนการการจดัคนลงไปในงาน จึงเก่ียวกบัการวิเคราะห์งาน การวางแผน การระดมสรรหา 
การคดัเลือกและการบริหารงานบุคคลในองคก์าร 
      สรุปได้ว่า การจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าท่ี คือ การจดับุคคลให้
ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีก าหนด โดยพิจารณาใช้บุคคลปฏิบัติงานในส่ิงท่ีตรงตามความรู้ 
ความสามารถ อุปนิสัย และความถนดัของแต่ละบุคคล โดยการวิเคราะห์งาน วิเคราะห์คน เลือกสรร
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังาน มีการพฒันา สนบัสนุนและควบคุมให้บุคคลท างานได้
อย่างเต็มศกัยภาพ พร้อมทั้งช้ีแจงแนะน าให้ผูป้ฏิบติังานท าความเขา้ใจเก่ียวกับงานในหน้าท่ีและ
ภารกิจ ตลอดจนระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้งทราบในการปฏิบติังาน 
   2.2.4.2 ขอบเขตของการจดับุคลากรใหป้ฏิบติังาน 

       บรรยงค์ โตจินดา (2546, น.157 อ้างถึงใน ก้ี  พรหมวงค์,  2556,  น.29) 
กล่าวถึง ขอบเขตการด าเนินการจดับุคคลใหป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

       1)  การก าหนดความตอ้งการภายในองคก์าร โดยการวิเคราะห์งาน ก าหนด
ต าแหน่งหรือวเิคราะห์แผนก าลงคนวา่ปัจจุบนัและอนาคตตอ้งการบุคคลประเภทใด จ านวนเท่าใด 

       2)  ขั้นตอนการสรรหา โดยการระดมสรรหาและคดัเลือกบุคคล เพื่อให้มา
ปฏิบติังานหรือน ามาด ารงต าแหน่งท่ีตอ้งการ 

       3)  การจัดบุคคลให้ปฏิบัติงาน คือ  การแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งหรือ
ก าหนดใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี นอกจากนั้นในการจดับุคคลให้ปฏิบติังานยงัตอ้งด าเนินการในเร่ืองเก่ียวขอ้ง
ต่างๆ เพื่อให้การปฏิบติังานไดผ้ลดี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลอง
ปฏิบติังาน 

       อุษณีย์ จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เ ลิศกาญจนวติั (2548, น.93-94 อ้าง                 
ถึงใน ก้ี พรหมวงค,์ 2556, น.29) กล่าวถึงขอบเขตของการจดับุคคลใหป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

       1)  การก าหนดความต้องการของบุคคล ความต้องการน้ีได้มาจากการ
วเิคราะห์งานหรือแผนก าลงัคนท่ีมีอยูแ่ลว้ในปัจจุบนัและอนาคต วา่ตอ้งการบุคคลประเภทใด 

       2)  ขั้นตอนการสรรหา โดยการระดมสรรหาและคดัเลือกเพื่อให้มาปฏิบติังาน
หรือมาด ารงต าแหน่งตามท่ีตอ้งการ 

       3)  การจัดบุคคลให้ปฏิบติังาน คือ การแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งหรือการ
ก าหนดใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี 
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       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.26) ได้สรุปไวว้่า ขอบข่ายการจัดบุคคลให้
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การก าหนดความตอ้งการของหน่วยงาน วิเคราะห์งานต าแหน่งวา่ง วิเคราะห์
คุณสมบติับุคคล การสรรหาบุคคล เพื่อมาด ารงต าแหน่ง และด าเนินการในเร่ืองเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อให้
การปฏิบติังานไดผ้ลดี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบติังาน  

      สรุปไดว้า่ ขอบเขตของการจดับุคคลให้ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การก าหนด
ความตอ้งการภายในองคก์าร โดยการวิเคราะห์งาน ก าหนดต าแหน่งหรือวิเคราะห์แผนก าลงัคน การ
สรรหา การคดัเลือกบุคคลให้มาปฏิบติังานหรือน ามาด ารงต าแหน่งท่ีตอ้งการ การแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งหรือก าหนดให้ปฏิบติัหน้าท่ี และด าเนินการในเร่ืองเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อให้การปฏิบติังาน
ไดผ้ลดี เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบติังาน 
   2.2.4.3 ขั้นตอนการจดับุคลากรใหป้ฏิบติังาน 

       บรรยงค์ โตจินดา (2546, น.158 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.29-30) 
กล่าวถึงขั้นตอนการจดับุคคลใหป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

       1)  ก าหนดความตอ้งการบุคคล 
       2)  ก าหนดต าแหน่งเพื่อท าใบพรรณนางาน 
       3)  ลงมือท าใบพรรณนางาน ประกอบด้วย หน้าท่ีความรับผิดชอบของ

ต าแหน่งเง่ือนไขการจา้ง เงินเดือน ชัว่โมงท างาน และลกัษณะงานทางเทคนิคของต าแหน่ง 
       4)  จดังานตามใบพรรณนางานและน ามาจบัคู่กับคุณสมบติัของผูท่ี้จะมา

ท างานในต าแหน่งนั้นๆ 
       5)  ขั้นวเิคราะห์งาน วา่ในหน่วยงานท าอะไร ควรใชค้นก่ีต าแหน่ง มีคนหรือยงั 

ถา้ไม่มีก็สรรหาทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารใหไ้ดค้นตรงกบัลกัษณะเฉพาะของงาน 
       6)  ระดมสรรหาไดม้าแลว้คดัเลือก 
       7)  ฝึกอบรมปฐมนิเทศ แลว้ทดลองงานหรือบรรจุลงต าแหน่ง 
       8)  ติดตาม ประเมินผลงาน และเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
       9)  พฒันาและยกระดบัคุณภาพทรัพยากรมนุษย ์

       อุษณีย ์จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวติั (2548, น.94 อา้งถึงใน   
ก้ี พรหมวงค,์ 2556. น.30) กล่าวถึง การจดับุคคลเพื่อปฏิบติังาน ดงัน้ี 

       1)  ก าหนดความตอ้งการบุคคล 
       2)  ก าหนดต าแหน่งเพื่อท าใบพรรณนางาน 
       3)  ลงมือท าใบพรรณนางาน 
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       4) จดังานตามใบพรรณนางาน 
       5) ขั้นวเิคราะห์งาน 
       6) ระดมสรรหาไดแ้ลว้คดัเลือก 
       7) ฝึกอบรม ปฐมนิเทศแลว้ทดลองงาน 
       8) ติดตามผลงานประเมินผลงาน 
       9) พฒันาและยกระดบัคุณภาพทรัพยากร 
      บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.28) ได้สรุปไว้ว่า ขั้นตอนการจัดบุคคลให้

ปฏิบติังาน เป็นการก าหนดความตอ้งการอตัราก าลงัจดัท ารายละเอียดของต าแหน่งต่างๆ ก าหนด
คุณสมบติัของผูต้อ้งการสรรหา ระดมการสรรหาเลือกสรรบุคคล การฝึกอบรม ปฐมนิเทศและพฒันา 
รวมถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน 

      สรุปไดว้า่ ขั้นตอนการจดับุคลากรใหป้ฏิบติังาน เป็นการก าหนดความตอ้งการ
อตัราก าลงัจดัท ารายละเอียดของต าแหน่งต่างๆ ก าหนดคุณสมบติัของผูต้อ้งการสรรหา การสรรหา
เลือกสรรบุคคลจากภายในและภายนอกองคก์าร การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ  ทดลองงาน ติดตามผลงาน
และการประเมินผลการปฏิบติังาน พร้อมทั้งพฒันาและยกระดบัคุณภาพบุคคล 
   2.2.4.4 วธีิการจดับุคลากรใหป้ฏิบติังาน 
        อุษณีย ์ จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์  เลิศกาญจนวติั (2548, น.92 อา้งถึงใน  
ก้ี พรหมวงค,์ 2556, น.31) กล่าวถึง วธีิการจดับุคคลใหป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

       1)  การมอบหมายใหป้ฏิบติังาน หรือก าหนดใหป้ฏิบติังาน 
       2)  การช้ีแจงแนะน าใหผู้ป้ฏิบติังานท าความเขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและ

ภารระกิจของงานว่าจะปฏิบติัอย่างไร ปฏิบติังานอะไร ตลอดจนระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้งทราบในการ
ปฏิบติังาน 

       3)  การจดัการปฐมนิเทศ หรือการแนะน าเก่ียวกบังาน 
       4)  การจดัฝึกอบรมนอกเหนือจากการปฐมนิเทศ 
       5)  การทดลองการปฏิบติังาน เพื่อตอ้งการทราบว่าบุคคลนั้นเหมาะสมกบั

งานเพียงใด 
       บุญสืบ  เทียมหยิน (2553, น.29) ไดส้รุปไวว้่า การจดับุคคลให้ปฏิบติังาน 

เป็นการรู้จกัใช้คนให้ท างานในส่ิงท่ีตรงตามความสามารถตรงตามความถนัดของแต่ละคน และ
สามารถน าความสามารถท่ีมีอยู่มาใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ี อนัจะน ามาซ่ึงประโยชน์สูงสุดของ
องคก์าร 



56 

   สรุปไดว้่า การจดับุคลากรให้ปฏิบติังาน เป็นการมอบหมายงานบุคคลให้ท างานใน
ส่ิงท่ีตรงตามความสามารถตรงตามความถนดัของแต่ละบุคคล การทดลองการปฏิบติังานเพื่อให้ทราบ
ความเหมาะสมของบุคคลกบังาน และสามารถน าความสามารถท่ีมีอยูม่าใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

   จากการศึกษา การจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี สรุปไดว้่า สมรรถนะการจดั
บุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการจดับุคคลให้ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีก าหนด โดยพิจารณามอบหมายบุคคลให้ปฏิบติังานในส่ิงท่ีตรงตามความรู้ ความ 
สามารถ อุปนิสัย และความถนดัของแต่ละคน โดยการวิเคราะห์งาน วิเคราะห์คน เลือกสรรบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังาน และด าเนินการในเร่ืองเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อให้การปฏิบติังานไดผ้ลดี 
เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบติังาน มีการพฒันา สนบัสนุนและ
ควบคุมใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ พร้อมทั้งช้ีแจงแนะน าให้ผูป้ฏิบติังานท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและภารกิจ ตลอดจนระเบียบต่างๆ ท่ีตอ้งทราบในการปฏิบติังาน 

 2.2.5 การพฒันาครูและบุคลากร 
   การพฒันาบุคลากร ถือว่าเป็นกระบวนการท่ีจะท าให้บุคลากรในหน่วยงานได้

เพิ่มพูนความรู้การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงการพฒันาบุคลากรสามารถท าไดห้ลาย
วธีิ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 
   การพฒันาครูและบุคลากร หมายถึง การพฒันาเพิ่มพูนความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ 
ความช านาญและความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี รวมทั้งการพฒันาดา้นคุณธรรมและจริยธรรมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
   2.2.5.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

       บุญสืบ  เทียมหยิน (2553, น.31) ไดส้รุปความหมาย หลกัสามารถพฒันาครู
และบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการวิเคราะห์
หน่วยงานหรือองค์การว่าตอ้งการพฒันาคนไปในทิศทางใด ตอ้งสร้างระบบแรงจูงใจมุ่งจะเพิ่มพูน
ความรู้ความช านาญและประสบการณ์ เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ไดดี้ยิง่ข้ึน 
       อุเทน คงมี (2558, น.37) ได้สรุปไวว้่า สมรรถนะด้านการพฒันาครูและ
บุคลากร หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ มีทกัษะ ความช านาญ มีประสบการณ์ มีก าลงัใจ และมีทศันคติ เจตคติท่ีดีในการท างาน 
เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานมีสมรรถภาพในการท างานสูงข้ึน สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบไดดี้ยิ่งข้ึน และมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน โดยการก าหนดขอบเขต
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ทิศทางและ ความจ าเป็นของการพฒันา การวางแผนการพฒันา การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพฒันา
บุคคลและ การประเมินผลการพฒันาบุคคล 
      สรุปได้ว่า ด้านการพฒันาบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการก าหนด
ขอบเขต ทิศทางและความจ าเป็นของการพฒันา การวางแผนการพฒันา การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อ
พฒันาบุคคล และการประเมินผลการพฒันาบุคคล การด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคคลให้มี
ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ ความช านาญ มีประสบการณ์ และมีทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังาน 
เพื่อให้ทุกคนมีสมรรถภาพในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน สามารถปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบได้ดี
ยิง่ข้ึน  
   2.2.5.2 หลกัการพฒันาบุคลากร 

       ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2547, น.45-46 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 
2556, น.33) กล่าวถึง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในองค์กรท่ีส าคัญ 3 วิธี คือ การพัฒนาขณะ
ปฏิบติังาน การพฒันานอกเวลาการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเอง ดงัน้ี 

       1)  การพฒันาขณะปฏิบติังาน หมายถึง การพฒันาท่ีผูเ้รียนรู้ไดเ้รียนรู้เทคนิค
วธีิการท างานจนเกิดทกัษะ มีความช านาญจากการไดฝึ้กหรือทดลองปฏิบติังาน รวมทั้งอาจไดรั้บการ
ถ่ายทอดจากผูบ้งัคบับญัชาหรือพี่เล้ียงไปพร้อมๆ กบัการปฏิบติังานจริง การพฒันาในขณะปฏิบติังาน
น้ีเป็นวธีิท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายมากกวา่วธีิอ่ืนๆ แต่ไม่ไดจ้ดัท ากนัอยา่งเป็นระบบเพราะมีลกัษณะเป็น
วิธีการทดลองปฏิบติังานมากกว่าการพฒันาอย่างจริงจงั ข้อเสียของการพฒันาอย่างน้ี คือ อาจท า
ผลงานของหน่วยงานลดลงไปบา้งทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ ตวัอย่างของการพฒันาในขณะ
ปฏิบติังาน เช่น การสอนงาน ระบบพี่เล้ียง การเรียนรู้จากการปฏิบติังาน ฯลฯ 

       2)  การพฒันานอกเวลาปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีผูไ้ดรั้บการพฒันาตอ้งหยุด
การท างานปกติของตนเอง เพื่อเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการต่างๆ ท่ีก าหนดข้ึนซ่ึง
อาจจะจดัข้ึนโดยหน่วยงานพฒันาของส่วนราชการเอง หรือส่งไปเขา้รับการฝึกอบรมในหน่วยงาน
ภายนอกส่วนราชการ ท่ีนิยมด าเนินการมี 4 วธีิ ไดแ้ก่ 

     (2.1)  การฝึกอบรมในหอ้งเรียนหรือในชั้นเรียน 
     (2.2)  การฝึกอบรมทางไกล 
     (2.3)  การดูงาน 
     (2.4)  การศึกษาต่อ 

       3) การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสนใจ ใฝ่รู้และพยายาม
พฒันาตนเองดว้ยวิธีการต่างๆ โดยข้ึนอยู่กบัเวลา โอกาส ความถนดัและความสนใจของผูป้ฏิบติังาน 
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เช่น การศึกษาหาความรู้จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง หรือเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานของตนเอง ใฝ่หาความรู้โดยการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นกับ
ผูบ้ ังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผูท่ี้เก่ียวข้อง ติดตามข่าวและเหตุการณ์ท่ีส าคัญทั้ งภายในและ
ภายนอกประเทศเพื่อเป็นการเปิดโลกทศัน์ของตนเอง 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.31) ไดส้รุปไวว้่า หลกัการพฒันาบุคลากรเป็น
การวิเคราะห์หน่วยงานหรือองค์การว่าตอ้งการพฒันาคนไปในทิศทางใดตอ้งสร้างระบบแรงจูงใจ               
มุ่งจะเพิ่มพนูความรู้ความช านาญและประสบการณ์ เพื่อใหทุ้กคนในหน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 

       ก้ี พรหมวงค์ (2556, น.33) ไดส้รุปไวว้่า หลกัการพฒันาบุคลากรครูให้เป็น
ครูมืออาชีพนั้นตอ้งพฒันาทั้งในด้านความรู้ในเน้ือหาทกัษะด้านต่างๆ สร้างระบบแรงจูงใจมุ่งจะ
เพิ่มพนูความรู้ความช านาญและประสบการณ์ รวมถึงเจตคติของความเป็นครูซ่ึงสามารถพฒันาโดยใช้
วธีิท่ีหลากหลาย เช่น การอบรมสัมมนา การฝึกพฒันาขณะปฏิบติังาน การพฒันาโดยการศึกษาคน้ควา้
ดว้ยตนเอง การศึกษาดูงาน เป็นตน้ เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบไดดี้
ยิง่ข้ึน 

       สรุปไดว้า่ หลกัการพฒันาบุคลากร เป็นการพฒันาบุคคลทั้งในดา้นความรู้ 
ความสามารถ ทศันคติ สร้างระบบแรงจูงใจ มุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ ซ่ึง
สามารถพฒันาโดยใชว้ธีิท่ีหลากหลาย เช่น การพฒันาขณะปฏิบติังาน การพฒันานอกเวลาปฏิบติังาน 
การอบรมสัมมนา การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน และการพฒันาโดยการศึกษาคน้ควา้ด้วยตนเอง 
เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 
   2.2.5.3 กระบวนการพฒันาบุคลากร 

       Castetter, William B (1992, pp.224-243 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค,์ 2556,                 
น.36-38) กล่าวถึง กระบวนการพฒันาบุคลากร วา่เป็นการด าเนินงานตามขั้นตอน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

       ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดความจ า เป็นในการพัฒนาบุคลากรองค์การหรือ
หน่วยงานจะด าเนินการพฒันาบุคลากร จ าเป็นจะตอ้งศึกษาและพิจารณาก่อนว่ามีความจ าเป็นมาก
นอ้ยเพียงใดท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรในองค์การหรือในหน่วยงาน ผูเ้ช่ียวชาญไดแ้บ่งความจ าเป็นใน
การพฒันาบุคลากรไว ้3 ประการ 

  1) ความจ าเป็นท่ีปรากฏชัดแจ้ง มีลักษณะเป็นปัญหาข้อขัดข้องและ
ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่หน่วยงานอยา่งชดัแจง้ในปัจจุบนั 
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  2) ความจ าเป็นท่ีคาดวา่จะมีในอนาคต เช่น เม่ือน านวตักรรมและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นหน่วยงาน 

  3) ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคลากรและ
หน่วยงานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

       ขั้นตอนท่ี 2 วางแผนพฒันาบุคลากร การวางแผนพฒันาบุคลากร เป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร ท่ีมีความส าคญัยิ่งความส าเร็จหรือลม้เหลวในการบริหารงานข้ึนอยูก่บัการวางแผน 
การวางแผนพฒันาบุคลากรควรสอดคลอ้งกบัแผนงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัก าลงัคนดว้ยการวางแผนพฒันา
บุคลากร สามารถท าไดด้งัน้ี 

  1) ก าหนดวตัถุประสงค์ของแผนข้ึน ซ่ึงหมายถึง จุดมุ่งหมายของการ
ด าเนินงานท่ีมีลกัษณะท่ีชดัเจน ขณะเดียวกนัสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงผลท่ีเกิดข้ึนดว้ย 

  2) รวบรวมขอ้เท็จจริงและขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนสภาพแวดลอ้มท่ีจะ
เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

    3)  การด าเนินการวางแผนให้บรรลุวตัถุประสงค์ ควรพิจารณาค าถาม
ต่อไปน้ี คือ จะตอ้งท าอะไร (What) จะท าอย่างไร (How) จะให้ใครท า (Who) จะท าท่ีไหน (Where) 
และจะท าเม่ือไร (When) 

    4)  การเสนอขออนุมติัด าเนินการตามแผนจากผูมี้อ านาจ 
       ขั้นตอนท่ี 3 ปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากร การด าเนินการเลือกกิจกรรม

การพฒันาบุคลากรท่ีจะไดป้ระโยชน์มากข้ึน เม่ือกิจกรรมนั้นจดัได้ตามความตอ้งการของบุคลากร 
โดยทั่วไปแล้วความต้องการในการพฒันา หรือข้อบกพร่องของบุคลากรในการท างาน จะมีอยู ่                  
3 ประเด็น คือ 

    1)  ทกัษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถและความช านาญในการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

    2)  ความรู้ทัว่ไป หมายถึง ความรู้ในสาขาอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากความรู้ใน
สายอาชีพของตน แต่เป็นความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชป้ระกอบ เพื่อช่วยให้การท างานด าเนินการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

    3)  พฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกของบุคลากรใน
องคก์าร พฤติกรรมท่ีส าคญั เช่น ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์ มีทศันคติท่ีไม่ถูกตอ้ง
และมีความเช่ือถือในส่ิงท่ีขดักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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       ขั้นตอนท่ี 4  ประเมินผลการพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นขั้นตอนท่ีส าคญั เพราะผลจากการประเมินท่ีเป็นระบบ จะสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง
แกไ้ข ขั้นตอนต่างๆ ในการพฒันาบุคลากรคร้ังต่อไปใหมี้ความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน ในการประเมินการ
พฒันาบุคลากร พอสรุปไดด้งัน้ี   

       1) เพื่อใหท้ราบผลสัมฤทธ์ิของการพฒันาบุคลากร วา่ไดผ้ลตามจุดมุ่งหมาย
ท่ีตั้งไวห้รือไม ่

    2)  ท าให้ทราบขอ้ดี ขอ้บกพร่อง ความเหมาะสม รวมไปถึงปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ ของการพฒันาบุคลากร เพื่อน าไปแกไ้ขปรับปรุงในคร้ังต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน 

    3)  ท าให้ทราบถึงความเหมาะสม ความคุม้ค่า คุณค่าหรือประโยชน์ของการ
พฒันาบุคลากร เพื่อใชเ้ป็นฐานขอ้มูลในการตดัสินใจของผูบ้ริหารในการพิจารณาว่าควรด าเนินการ
หรือตดัทอนงบประมาณ 

   สรุปไดว้า่ กระบวนการพฒันาบุคลากร เป็นขั้นตอนในการด าเนินงานพฒันาก าลงัคน 
ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรขององค์การ การวางแผนพฒันาบุคลากร การ
ปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการพฒันา 

   จากการศึกษาการพฒันาบุคลากร สรุปไดว้า่ สมรรถนะการพฒันาบุคลากร หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้ริหารในการก าหนดขอบเขต ทิศทางและความจ าเป็นของการพฒันา การ
วางแผนการพฒันา การเลือกสรรกิจกรรมเพื่อพฒันาบุคคล และการประเมินผลการพฒันาบุคคล การ
ด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคลคลมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญ ประสบการณ์ 
และมีทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังาน โดยใชว้ิธีท่ีหลากหลาย เช่น การพฒันาขณะปฏิบติังาน ไดรั้บการ
ถ่ายทอดจากผูบ้งัคบับญัชา การอบรมสัมมนา การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน และการพฒันาโดย
การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 

 2.2.6 การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 
   2.2.6.1 ความหมายของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

       ขวญัและก าลงัใจ ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Morale ซ่ึงมีรากฐานมาจากภาษา
ฝร่ังเศสวา่ Esprit De Corps โดยมีผูใ้ห้ความหมายของค าวา่ขวญัและก าลงัใจ (Morale) ไวห้ลากหลาย 
ดงัน้ี 

       สุบรรณ เอ่ียมวจิารณ์ (2548, น.6 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค,์ 2556, น.39) ไดใ้ห้
ค  านิยาม ขวญัและก าลงัใจ หมายถึง สภาพท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพจิตใจและสภาพการ
ท างาน เช่น ความกระตือรือร้น อารมณ์ความหวงั ความเช่ือมัน่ และทศันคติของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล



61 

ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และต่อความร่วมมือกนัอยา่งเต็มความสามารถของบุคคลใน
หน่วยงาน 

       พนสั หันนาคินทร์ (2542, น.166 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.33) 
กล่าวถึงขวญัในการปฏิบติังานว่า หมายถึง ปฏิกิริยาทางอารมณ์ท่ีคนในองค์การมีจุดมุ่งหมายท่ี
แน่นอนหรือเห็นได้ชัดเจน อาจจะเป็นของบุคคลหรือของกลุ่มก็ได้ท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลกันเพื่อ
ความส าเร็จโดยส่วนรวม 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.34) ได้สรุปไวว้่า การสร้างขวญัและก าลังใจ 
เป็นการท าใหจิ้ตใจและพฤติกรรมการท างานของบุคลากรมีความตั้งใจ สนใจ กระตือรือร้น และใส่ใจ
ท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมายและท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจในงานและตั้งใจท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ตั้งใจท่ีจะร่วมแรงร่วมใจกนัท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยไม่ยอ่ทอ้
รู้สึกยอมรับในผลส าเร็จของงาน 

       สรุปไดว้า่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปฏิกิริยาทางอารมณ์
ท่ีคนในองค์การมีความตั้ งใจ สนใจ กระตือรือร้น และใส่ใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีของตนท่ีได้รับ
มอบหมายและท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจในงานและตั้งใจปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   2.2.6.2 ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

       กันตยา  เพิ่มผล (2547, น.11 อ้างถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.39) ได้
กล่าวถึงความส าคญัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไวว้า่ 

       1)  ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 

       2)  ก่อใหเ้กิดความซ่ือสัตย ์จงรักภกัดี ท่ีผูป้ฏิบติังานจะพึงมีต่อองคก์ารท าให้
เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

       3)  เสริมสร้างใหเ้กิดการปฏิบติัตามขอ้บงัคบั และระเบียบแบบแผน 
       4)  ท าใหอ้งคก์ารแขง็แกร่ง 
       5)  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจองคก์าร 
       6)  ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมในกิจการต่างๆ 
       7)  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
       อุษณีย ์จิตตะปาโล และ นุตประวีณ์ เลิศกาญจนวติั (2548, น.168-169 อา้ง              

ถึงใน ก้ี พรหมวงค,์ 2556, น.40) กล่าวถึงความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
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       1) ขวญัท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน สามัคคีในหมู่คณะ
เพื่อใหเ้กิดพลงัร่วม 

       2) ขวญัจะสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
       3) ขวญัจะเก้ือหนุนให้ระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์าร เกิดผลในการควบคุม

พฤติกรรมของเจา้หนา้ท่ีใหอ้ยูใ่นระเบียบ 
       4) ขวญัจะสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
       5) ขวญัจะจูงใจเจา้หนา้ท่ีใหมี้ทศันคติท่ีดีกบัองคก์าร 
       6) ขวญัจะท าใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความมัน่คงทางจิตใจ และท างานอยูไ่ดน้าน 
       บุญสืบ  เทียมหยิน (2553, น.34) ได้สรุปไวว้่า ขวญัและก าลังใจในการ

ปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและเป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิดความตั้งใจ 
ความมุ่งมัน่และความพยายามในการท างานความร่วมมือร่วมใจ ความเขา้ใจอนัดี รวมทั้งความภกัดีต่อ
องคก์าร 

       สรุปไดว้่า ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิ่ง เพราะขวญัและก าลงัใจท าให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความซ่ือสัตย์ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ เก้ือหนุนให้ระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์ารเกิดผลในการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรให้อยู่ในระเบียบ ผูป้ฏิบติังานมี
ความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
   2.2.6.3 องคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

       บรรยงค์ โตจินดา (2546, น.378-379 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.40) 
กล่าวถึง องคป์ระกอบของขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

       1) ลกัษณะท่าทางของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากร 
       2)  ความพึงพอใจในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่
       3)  ความพอใจต่อจุดมุงหมายหลกัและนโยบายองคก์าร 
       4)  สภาพแวดลอ้มการท างาน 
       5)  สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน 
       6)  การใหแ้รงจูงใจ โดยเล่ือนต าแหน่งและสวสัดิการแก่ผูป้ฏิบติังาน 
       กนัตยา เพิ่มผล (2547, น.108-110 อ้างถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.41) 

กล่าวถึง องคป์ระกอบของขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
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       1)  คุณค่าของงาน 
       2)  การนิเทศงาน 
       3)  สภาพการท างาน 
       4)  ค่าจา้งหรือค่าแรงงาน 
       5)  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
       6)  ความปลอดภยั 
       7)  องคก์ารและการจดัการ 
       8)  สภาพแวดลอ้มทางสังคม 
       9)  การติดต่อส่ือสาร 
       10)  ผลตอบแทนท่ีคนงานพึงจะได ้
       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.35) ได้สรุปไวว้่า องค์ประกอบท่ีมีผลต่อขวญั

และก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ลกัษณะท่าทางของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากร ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในการท างาน ความร่วมมือกนัท างานจากเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่
ความพอใจต่อองคก์าร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

       สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ลกัษณะ
ท่าทางของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากร ความพึงพอใจในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมาย
หลกัและนโยบายองคก์าร สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ค่าจา้งหรือค่าแรงงาน โอกาสท่ีจะกา้วหน้า 
ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน และการสร้างแรงจูงใจโดยเล่ือนต าแหน่งและสวสัดิการแก่
ผูป้ฏิบติังาน 

    จากการศึกษา การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ สรุปไดว้า่ สมรรถนะการเสริมสร้าง
ขวญัและก าลงัใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ 
สนใจ กระตือรือร้น และใส่ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของตน และร่วมแรงร่วมใจกนัปฏิบติังานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไม่ยอ่ทอ้ สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์าร สร้างความ
ซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดีและทศันคติท่ีดีองคก์าร รู้สึกมัน่คงในอาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีตน
ปฏิบติั 

 2.2.7 การใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการท างาน 
   2.2.7.1 ความหมายของการใหค้  าปรึกษา 

       อุทัย บุญประเสริฐ (2546,  น.52 อ้างถึงใน ก้ี พรหมวงค์,  2556,  น.42) 
กล่าวถึง การให้ค  าปรึกษา ว่าหมายถึง การสนทนาอย่างมีจุดมุ่งหมายของบุคคลสองคน ซ่ึงมีความ 
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สัมพนัธ์กันเชิงจิตวิทยาเฉพาะส่วนบุคคล โดยบุคคลหน่ึงเป็นผูใ้ห้บริการ ซ่ึงต้องมีความรู้ความ 
สามารถเฉพาะทาง ตลอดจนสามารถน าเทคนิคต่างๆ ในการใหค้  าปรึกษาไปใช ้เพื่อให้ความช่วยเหลือ
แก่บุคคลอีกคนหน่ึง ซ่ึงมีปัญหาให้เขาสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในปัจจุบนัไดอ้ย่างฉลาดเหมาะสม
และมีทกัษะในการแกปั้ญหาอ่ืนๆในอนาคตไดด้ว้ยตนเอง มีทกัษะและความสามารถในการตดัสินใจ
หรือแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ 

       อรอนงค์ สงเจริญ (2550, น.54)  กล่าวถึง การให้ค  าปรึกษาว่า  เป็น
กระบวนการให้ความช่วยเหลือโดยเน้นสัมพนัธภาพระหว่างผูใ้ห้ค  าปรึกษากบัผูรั้บค าปรึกษา โดย
จุดมุ่งหมายเพื่อช่วยใหบุ้คคลพฒันาตนเอง แกไ้ขปัญหา เอาชนะอุปสรรค 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553:37) ได้สรุปไวว้่า การให้ค  าปรึกษา หมายถึง 
กระบวนการสร้างความสัมพนัธ์เพื่อการช่วยเหลือบุคคลให้เขา้ใจตนเอง ส่ิงแวดลอ้มและปัญหาของ
ตนจนสามารถแกไ้ขปัญหา ตลอดจนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและตดัสินใจเลือกแนวทาง
ในการด าเนินชีวติอยา่งเหมาะสม 

       พนม เกตุมาน (2550, น.76) กล่าวถึง การให้ค  าปรึกษาว่า หมายถึง 
กระบวนการให้ความช่วยเหลือแก่ผูป้ระสบปัญหา โดยอาศยัปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ห้ค  าปรึกษาและ
ผูรั้บการปรึกษาใชเ้ทคนิคการส่ือสาร ท าให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ถึงสาเหตุของปัญหา ใชศ้กัยภาพ
ของตนเองในการคิดตดัสินใจ แกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง 

       สรุปไดว้่า การให้ค  าปรึกษา หมายถึง กระบวนการให้ความช่วยเหลือแก่ผู ้
ประสบปัญหา โดยอาศยัปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ห้ค  าปรึกษาและผูรั้บการปรึกษา เพื่อช่วยเหลือบุคคล
ให้เขา้ใจตนเอง ส่ิงแวดลอ้มและปัญหาของตน จนสามารถแกไ้ขปัญหา ช่วยให้บุคคลพฒันาตนเอง 
เอาชนะอุปสรรค และตดัสินใจเลือกแนวทางในการด าเนินชีวติไดอ้ยา่งเหมาะสม 

   2.2.7.2 หลกัการใหค้  าปรึกษา 
       เสนาะ ติเยาว์ (2546, น.55 อ้างถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.43) ได้สรุป

หลกัการส าคญัของการใหค้  าปรึกษา ดงัน้ี 
       1)  การใหค้  าปรึกษา ยดึเอาผูมี้ปัญหาเป็นหลกั 
       2)  การใหค้  าปรึกษา เนน้ท่ีอารมณ์ความรู้สึกของผูมี้ปัญหา 
       3)  การให้ค  าปรึกษา เขา้ใจและยอมรับในอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของผูมี้

ปัญหา 
       4)  การใหค้  าปรึกษา ไม่ด่วนสรุป หรือตดัสินผูมี้ปัญหา 
       5)  การใหค้  าปรึกษาเนน้ท่ีความเป็นจริงตามเหตุการณ์และสถานการณ์ 
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       6)  การใหค้  าปรึกษา มีการโตต้อบเป็นจริงตามเหตุการณ์และสถานการณ์ 
       7)  การใหค้  าปรึกษาผูมี้ปัญหาเกิดการเรียนรู้ดว้ยเหตุของปัญหาและตดัสินใจ

เลือกทางแกไ้ขดว้ยตนเอง 
       Rickey and Cristiani (2003, p.35 อา้งถึงใน ก้ี พหรมวงค์, 2556, น.43) 

กล่าวถึง การศึกษาทฤษฎีการใหค้  าปรึกษา ควรพิจารณาประเด็นส าคญัต่อไปน้ี 
       1)  หลกัเก่ียวกบัธรรมชาติหรือลกัษณะของมนุษย ์เช่น มนุษยมี์ความดีหรือ

ความเลวติดตวัมาแต่ก าเนิดหรือไม่ อะไรเป็นแรงผลกัดนัพฤติกรรม บุคลิกภาพของมนุษยพ์ฒันา
อยา่งไร 

       2)  หลกัการเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม อาทิเช่น ส่ิงแวดลอ้มท าให้
บุคคลเปล่ียนพฤติกรรม หรือเขาสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดด้ว้ยตนเอง 

       3)  วตัถุประสงคข์องทฤษฎีการใหค้  าปรึกษานั้นเป็นอยา่งไร 
       4)  หลกัฐานงานวจิยัหรือประสบการณ์ในการปฏิบติังานซ่ึงสนบัสนุนทฤษฎี 
       บุญสืบ เทียมหยนิ (2553, น.38) ไดส้รุปไวว้า่ หลกัการให้ค  าปรึกษา เป็นการ

ช่วยเหลือท่ีอาศยัความสัมพนัธ์และการส่ือสารระหวา่งผูใ้ห้ค  าปรึกษาและผูรั้บการปรึกษา เพื่อให้ผูรั้บ
การปรึกษาเกิดความเขา้ใจตนเอง เขา้ใจปัญหา ไดค้วามรู้และทางเลือกในการแกปั้ญหา 

       สรุปไดว้า่ หลกัการใหค้  าปรึกษา เป็นการช่วยเหลือท่ีอาศยัความสัมพนัธ์และ
การส่ือสารระหวา่งผูใ้หค้  าปรึกษาและผูรั้บการปรึกษา โดยเขา้ใจและยอมรับในอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด
ของผูมี้ปัญหา การให้ค  าปรึกษาเน้นท่ีความเป็นจริงตามเหตุการณ์และสถานการณ์  ให้ผูมี้ปัญหาเกิด
การเรียนรู้ดว้ยเหตุของปัญหา และตดัสินใจเลือกทางแกไ้ขปัญหา 
   2.2.7.3 ประเภทของการปรึกษา 
       สวสัด์ิ บนัเทิงสุข (2542, น.16 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.39)                
ไดแ้บ่งประเภทการใหค้  าปรึกษา ดงัน้ี 

       1) การให้ความปรึกษาแบบน าทางเป็นการให้ค  าปรึกษา  โดยยึดผู ้ให้
ค  าปรึกษาเป็นศูนยก์ลาง และมีขบวนการใหค้  าปรึกษา 5 ขั้นตอน คือ การวเิคราะห์ การสังเคราะห์ การ
วนิิจฉยั การใหค้  าปรึกษา การติดตามผล 

       2) การให้ค  าปรึกษาแบบไม่น าทาง เป็นการให้ค  าปรึกษาโดยยึดหลกัผูรั้บ
การปรึกษาเป็นส าคญั คือ การสร้างสัมพนัธภาพ การท าความเขา้ใจ การกระตุน้และเปิดโอกาสให้ผูรั้บ
ค าปรึกษาแสดงความรู้สึกระบายความในใจ 



66 

       3) การให้ค  าปรึกษาแบบสายกลาง เป็นการน าเอาขอ้ดีของการให้ค  าปรึกษา
แบบน าทางและการใหค้  าปรึกษาแบบไม่น าทางมาใชใ้หเ้หมาะสมแก่กรณี โดยมีแนวทางสรุป คือ การ
สร้างความสัมพนัธ์ การสร้างความเขา้ใจในตนเอง การวนิิจฉยัปัญหา การก าหนดแผนปฏิบติัการ 

       พนม เกตุมาน (2550, น.43) กล่าวถึงประเภทของการใหค้  าปรึกษา ดงัน้ี 
       1)  การใหค้วามรู้วธีิปฏิบติั (Informative Counseling) 
       2)  การช้ีแนะแนวทาง (Directive Counseling) 
       3)  การให้ขอ้มูลเพียงพอท่ีจะเลือกทางแกปั้ญหาท่ีมีหลายแบบ (Advocacy 

Counseling) 
       4)  การประคับประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอจะแก้ไขปัญหาได ้

(Supportive Counseling) 
       ก้ี  พรหมวงค ์(2556, น.46) ไดส้รุปไวว้า่ การให้ค  าปรึกษาเป็นการให้ความรู้

วิธีปฏิบัติ การช้ีแนะแนวทาง การให้ข้อมูลเพียงพอท่ีจะเลือกทางแก้ปัญหาท่ีมีหลายแบบ การ
ประคบัประคองทางจิตใจจนสงบเพียงพอ จะแกไ้ขปัญหาได ้

       สรุปไดว้า่ ประเภทของการปรึกษา เป็นการให้ความรู้วิธีปฏิบติั การช้ีแนะ
แนวทาง การใหข้อ้มูลเพียงพอท่ีจะเลือกทางแกปั้ญหา 
   2.2.7.4 ความหมายของการแกปั้ญหา 

       ทรรศนัย โกวิทยากร (2546, น.23 อ้างถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.46) 
กล่าวถึง การแกปั้ญหา วา่หมายถึง กระบวนการท่ีซบัซอ้นทางสมองท่ีบุคคลใชค้วามรู้ ทกัษะ และการ
ด าเนินการในการแกปั้ญหา ท าให้เกิดความรู้ใหม่ผ่านกระบวนการท่ีมีเหตุผล เพื่อจะไดข้อ้สรุปหรือ
ค าตอบท่ีชดัเจนครอบคลุมเป้าหมาย 

       ก้ี  พรหมวงค์ (2556, น.46) ไดส้รุปไวว้า่ การแกปั้ญหา เป็นกระบวนการท่ี
จะตอ้งอาศยัความรู้ ความคิดประสบการณ์เดิม กฎเกณฑ์ และทักษะวิธีการต่างๆ เพื่อประมวลเขา้กบั
สถานการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อจะไดข้อ้สรุปหรือค าตอบท่ีชัดเจนครอบคลุมเป้าหมายในการ
แกปั้ญหา 

       ครูลิค และ เรย ์(Krulik & Reys, 1980, pp.3-4 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 
2553, น.42) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการแกปั้ญหา สรุปไดด้งัน้ี 

       1) การแกปั้ญหาเป็นเป้าหมายอนัหน่ึง (Problem solving as a goal) 
       2) การแกปั้ญหาเป็นกระบวนการอนัหน่ึง (Problem solving as a process) 
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       3) การแกปั้ญหาเป็นทกัษะพื้นฐานอยา่งหน่ึง (Problem solving as a basic 
skill) 

       สรุปไดว้า่ การแกปั้ญหา เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใชค้วามรู้ ประสบการณ์ 
ทกัษะวิธีการต่างๆ ในการด าเนินการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อจะไดข้อ้สรุปหรือค าตอบท่ีชดัเจนครอบคลุม
เป้าหมาย 
   2.2.7.5 ขั้นตอนการแกปั้ญหา 

       วศิน องัศุพานิช (2546, น.2 อา้งถึงใน ก้ี พรหมวงค์, 2556, น.47) กล่าวถึง 
กระบวนการแกปั้ญหา ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

       1)  ท าความเขา้ใจในตวัปัญหา ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะถ้าระบุ
ปัญหาผดิจะท าใหเ้สียเวลา และความพยายามก็จะไร้ประโยชน์ 

       2)  รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหา เป็นขั้นตอนท่ีตอ้งประเมินค่าขอ้มูล 
และจดัขอ้มูลแยกเป็นประเภทเพื่อใชใ้นการแกปั้ญหา 

       3)  ล าดบัขอ้ท่ีเป็นไปไดท้ั้งหมด จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากขั้นตอนท่ี 2 จะท าให้หา
ข้อไขท่ีเป็นไปได้จากประสบการณ์ของท่าน การใช้ความคิดสมเหตุสมผล และจากความคิด
สร้างสรรค ์

       4)  ทดสอบขอ้ไข เป็นการน าขอ้ไขมาเปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสีย 
       5)  เลือกข้อไขท่ีดีท่ีสุด หลังจากท่ีเปรียบเทียบข้อดีขอ้เสียของข้อไขแล้ว 

ขั้นตอนน้ีเป็นการพิจารณาเลือกขอ้ไขท่ีดีท่ีสุดจากขอ้ไขท่ีมีทั้งหมด 
       6)  น าขอ้ไขไปปฏิบติั การแกปั้ญหาจะสมบูรณ์ได ้โดยการน าขอ้ไขท่ีเลือก

แลว้ไปปฏิบติักระบวนการตดัสินใจ เกิดข้ึนในระหว่างขั้นตอนท าความเขา้ใจในตวัปัญหา รวบรวม
ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกับปัญหา เลือกข้อท่ีดีท่ีสุด การน าไปปฏิบติัจริง เพื่อปรับให้ได้การแก้ปัญหาท่ี
สมบูรณ์ 

       ดวงทิพย ์เพ็ชรนิล (2544, น.57 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.43) 
สรุปล าดบัขั้นตอนการแกปั้ญหาไว ้5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

       1) การท าความเขา้ใจปัญหา เป็นขั้นทบทวนปัญหา รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
ปัญหาและส ารวจขอ้มูล ระบุปัญหา บอกขอ้ความส าคญัในปัญหา ระลึกว่าเคยพบปัญหาประเภทน้ี            
มาก่อนหรือไม ่

       2) การสร้างตัวแทนปัญหา เป็นขั้นสร้างตัวแทนความคิดรูปแบบต่างๆ 
เลือกใชต้วัแทนทางคณิตศาสตร์ ใชส้ัญลกัษณ์วาดรูป เขียนตาราง เขียนแผนภูมิ เขียนโครงสร้าง 
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       3) การคิดวิธีการแกปั้ญหา เป็นขั้นท่ีสร้างรูปแบบในการแกปั้ญหา หาความ 
สัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูล พิจารณาความเหมาะสม แบ่งขั้นตอนและจดัล าดบั เลือกแนวทางในการแก ้
ปัญหาคาดคะเนค าตอบ 

       4) การด าเนินการแก้ปัญหา เป็นขั้นลงมือแก้ปัญหาตามขั้นตอนท่ีก าหนด     
ใช้ทกัษะในการคิดด าเนินการ ใช้ทกัษะพื้นฐานในการค านวณ ใช้กฎเกณฑ์ ในการแก้ปัญหา การ
ประเมินผลด าเนินการแกปั้ญหา เป็นขั้นทบทวนการด าเนินการแกปั้ญหาทบทวนค าตอบ ตรวจสอบ
ค าตอบ 

       ก้ี พรหมวงค์ (2556, น.47-48) ไดส้รุปไวว้่า ขั้นตอนการแกปั้ญหา เป็นการ
ด าเนินการ ดงัน้ี การระบุปัญหา การจ ากดัความปัญหา การสร้างกลยุทธ์ในการแกปั้ญหา การจดัสรร
ทรัพยากรท่ีใช้ในการแกปั้ญหา การตรวจสอบการแกปั้ญหา และการประเมินผลการแกปั้ญหาจาก
การศึกษา การใหค้  าปรึกษาและการแกปั้ญหา  

      สรุปไดว้า่ ขั้นตอนการแกปั้ญหา ด าเนินการดงัน้ีคือ การระบุปัญหา ท าความ
เขา้ใจในตวัปัญหา การจ ากดัความปัญหา รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหา การคิดวิธีการแกปั้ญหา  
การจดัสรรทรัพยากรท่ีใชใ้นการแกปั้ญหา การด าเนินการแกปั้ญหา การตรวจสอบการแกปั้ญหา และ
การประเมินผลการแกปั้ญหา 

   จากการศึกษา การให้ค  าปรึกษาและการแก้ปัญหา สรุปได้ว่า สมรรถนะการให้
ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการสร้างความ 
สัมพนัธ์และการส่ือสาร การให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากร โดยอาศยัความรู้ ความคิด ประสบการณ์เดิม 
กฎเกณฑ์ และทกัษะวิธีการต่างๆ เพื่อประมวลเขา้กบัสถานการณ์ หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยการให้
ความรู้วิธีปฏิบติั การช้ีแนะแนวทาง การให้ขอ้มูลเพียงพอท่ีจะเลือกทางแก้ปัญหาแก่บุคลากร เพื่อ
ช่วยเหลือบุคลากรให้เขา้ใจตนเอง ส่ิงแวดลอ้มและปัญหาของตน จนสามารถแกไ้ขปัญหา ช่วยให้
บุคลากรพฒันาตนเอง เอาชนะอุปสรรค และตัดสินใจเลือกแนวทางในการด าเนินชีวิตได้อย่าง
เหมาะสม จนสามารถแกปั้ญหาท่ีก าลงัเผชิญอยูไ่ด ้

 

2.3  ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
 บุญสืบ  เทียมหยนิ (2553, น.5) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยไดแ้บ่งปัจจยัออกไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ  
 1) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การ
ส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์  
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 2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อม ประกอบดว้ย บรรยากาศในสถานศึกษา การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม เทคโนโลยสีารสนเทศ 
 ก่ิงไผ่ แสงแก่นสาร (2558, น.22) ได้ก าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา โดยไดแ้บ่งปัจจยัออกไดเ้ป็น 4 ส่วน คือ  
 1) ปัจจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย ความพึงพอใจ แรงจูงใจ และทศันคติในการท างาน 
 2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์าร ลกัษณะงานท่ีท า 
 3) ปัจจยัดา้นส่ิงอ านวยความสะดวก ประกอบดว้ย เทคโนโลย ี 
 4) นโยบายการบริหารและการปฎิบติั  
 ชนิตา ผนัเงิน (2550, น.3) ได้ศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการกรมราชทณัฑ์ในการ
ก าหนดปัจจยัต่อการบริหารงานดว้ยสมรรถนะหลกั 4 รายการ คือ  
 1) การท างานแบบมีส่วนร่วม  
 2) การท างานแบบมืออาชีพ  
 3) ความโปร่งใส  
 4) ความคิดสร้างสรรค ์ 
 บรรลุ ชินน ้ าพอง (2556, น.97) ได้ศึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน ไดแ้บ่งสมรรถนะของผูบ้ริหารออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 2) การมีวสิัยทศัน์ 
 3) การท างานเป็นทีม 
 4) การวเิคราะห์และสังเคราะห์  
 5) การส่ือสารและการจูงใจ  
 6) การบริการท่ีดี 
 7) ดา้นการพฒันาตนเอง  
 8) การพฒันาศกัยภาพบุคลากร  
  พฤษพงษ์ ฤทธิโคตร (2559, น.6) ได้ศึกษาสมรรถนะในการปฎิบติังานบุคคล โดยแบ่ง
สมรรถนะออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 2) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม  
 3) ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน  
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 4) การบริการเป็นเลิศ  
 5) การท างานเป็นทีม 
 มนตรี แสงประจกัษ์ (2540, น.26) ไดศึ้กษาเร่ืองขวญัและการจูงใจ โดยไดต้ั้งสมมติฐาน
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไว ้4 ดา้น ประกอบดว้ย  
 1) รายได ้ 
 2) การไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม  
 3) ความมัน่คงในอาชีพ  
 4) การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 กาญจนา บุญภกัด์ิ (2544, น.15) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ของครูโรงเรียน
อาชีวเอกชน ซ่ึงการท่ีจะท าใหบุ้คคลท างานและอยูก่บัองคก์รไดน้านๆ นั้นมีปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างาน
ของบุคคลหลายปัจจยัดว้ยกนั  
 1) ความผกูพนักบัองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน  
 2) สวสัดิการ 
 3) เงินเดือนและค่าตอบแทน  
 4) ความมัน่คงของงานท่ีท า  
 5) ระบบบริหารโรงเรียน 
 รินดา ขันธกรรม (2555, น.23) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูวทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน ซ่ึงประกอบดว้ย  
 1) ผลตอบแทน  
 2) การพฒันาความรู้ความสามารถ  
 3) ความกา้วหนา้ในงานอาชีพ  
 4) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
 6) บรรยากาศองคก์ร 
  ลดาวลัย ์รุจเสรนีย ์(2546, น.9-11) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจกบัความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีปัจจยัดงัน้ี 

 ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 1) นโยบายและการบริหารงาน  2) สภาพการท า  3)ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบุคคล 4) เงินเดือนและค่าตอบแทน 5) ความมัน่คงในงาน  6) สถานะทางวิชาชีพ 7) ชีวิต
ความเป็นส่วนตวั และ 8) วธีิการปกครองบงัคบับญัชา  
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 ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 1) ความส าเร็จในงาน 2) การยอมรับนบัถือ 3) ลกัษณะของงาน  
4) ความรับผิดชอบ  5) ความกา้วหนา้ในงาน  
  เทพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ (2540) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีน่าจะมีอิทธิพล
ต่อความสามารถในการปฏิบติังาน  

 1) งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย 
 2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน  
 3) การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพท่ีเหมาะสม 
 4) การใหค้วามรับผิดชอบ 
 5) ความมัน่คงและความปลอดภยั 
 6) ความเป็นอิสระในการท างาน 
 7) โอกาสในดา้นความเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั  
 8) โอกาสในการกา้วหนา้ 
 9) เงินและรางวลัเก่ียวกบัเงิน  

             10) สภาพการของท างาน 
            11) การแข่งขนัเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความทะเยอทะยาน 

 จากการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ
สังเคราะห์ได ้ดงัตารางท่ี 2.1 
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   ตารางที ่2.1  การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ                   6 * 
การส่ือสาร                   6 * 
ความฉลาดทางอารมณ์                   1  
บรรยากาศในสถานศึกษา                   2  
การบริหารแบบมีส่วนร่วม                   6 * 
เทคโนโลยสีารสนเทศ                   3  
ความพึงพอใจ                   2  
ทศันคติในการท างาน                   1  
บรรยากาศองคก์าร                   2  
ลกัษณะงานท่ีท า                   5  
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ                   5  
การมีวสิยัทศัน์                   2  
การท างานเป็นทีม                   4  
การวเิคราะห์และสงัเคราะห์                   1  
การบริการท่ีดี                   3  

72 
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   ตารางที ่2.1 การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา (ต่อ) 
            

                      นกัวชิาการ 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลฯ 

บุญ
สืบ

  เที
ยม

หย
นิ(
25
53
) 

กิ่ ง
ไผ
 ่ แ
สง

แก่
นส

าร
(25

58
) 

บร
รลุ
  ชิ
นน

 ้าพ
อง
(25

56
) 

เท
พพ

นม
 เมื

อง
แม

น(
25
40
) 

มน
ตรี
  แ
สง

ปร
ะจ
กัษ

์
(25

40
) 

กา
ญจ

นา
  บุ

ญภ
กัดิ์

(25
44
) 

สุร
สิท

ธิ์  
เพ
ริศ
พริ้

ง(2
55
5) 

ริน
ดา
  ข
นัธ

กร
รม

(25
55
) 

สด
าว
ลัย
 ์ รุ
จเศ

รณี
(25

46
) 

โส
ภิน

  ม่
วง
ทอ

ง(2
55
5) 

โช
ติสุ

ภา
  ส

าย
สน

ัน่(
25
59
)  

พนิ
ดา
  ด
อน

เม
ฆ(
25
59
) 

ศรั
ณย

 ู ศิ
ริเจ

ริญ
ธร
รม

(25
56
) 

ปร
าณี

  เข
ม็ท

อง
(25

57
) 

ทนุ
พนั

ธ์  
หิรั

ญเ
รือ
ง(2

54
7) 

ชนิ
ตา
  ผ
นัเ
งิน

(25
50
) 

พฤ
ษพ

งษ
 ์ ฤ
ทธิ

โค
ตร

(25
59
) 

วร
รณ

ยพุ
า  
ตน้

มี(
25
59
) 

สรุ
ปค

่ าค
ะแ
นน

 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
เลือ

ก 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ                   6 * 
การพฒันาตนเอง                   2  
การพฒันาศกัยภาพบุคลากร                   4  
การยกยอ่ง                   2  
การใหค้วามรับผดิชอบ                   3  
ความมัน่คงของงานท่ีท า                   5  
ความเป็นอิสระ                   2  
ความเจริญเติบโตส่วนตวั                   1  
ความกา้วหนา้                   6 * 
เงินเดือนและค่าตอบแทน                   8 * 
สภาพการท างาน                   4  
การแข่งขนัเพ่ือกระตุน้                   1  
ความผกูพนักบัองคก์าร                   6 * 
ดา้นสวสัดิการ                   1  
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ตารางที ่2.1 การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา (ต่อ) 
            

                          นกัวชิาการ 
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ระบบการบริหาร                   3  
ความเสมอภาคในหน่วยงาน
(ยติุธรรม) 

                  2  

การยอมรับนบัถือ                   4  
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา                   1  
พฤติกรรมการบริหารของผูน้ า                   2  
วฒันธรรมขององคก์าร                   2  
ทกัษะความเป็นผูน้ า                   1  
เป้าหมายและแผนงานท่ีชดัเจน                   1  
ความขดัแยง้                   1  
มนุษยสมัพนัธ์                   1  
การปรับปรุงคุณภาพอยา่ง
ต่อเน่ือง 

                  1  
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  ตารางที ่2.1 การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา (ต่อ) 
            

                          นกัวชิาการ 
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บุญ
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การพฒันากลยทุธ์                   1  
การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั                   1  
นโยบายขององคก์าร                   1  
ดา้นความส าเร็จของงาน                   1  
การวางแผนก าลงัคน                   1  
การบริหารงานบุคคล                   1  
การประเมินผลการปฏิบติังาน                   1  
การประสานงาน                   1  
การใหค้  าปรึกษา                   1  
การท างานแบบมืออาชีพ                   1  
ความโปร่งใส                   1  
ความคิดสร้างสรรค ์                   1  
เขา้ใจองคก์รและระบบงาน                   1  
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 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีประเด็นท่ี
น่าสนใจอยู่หลายประเด็นดว้ยกนั เกณฑ์ท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการเลือกปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีความถ่ี  ตั้งแต่ 6 ข้ึนไป ดงันั้น ตวัแปรท่ี
ผูว้จิยัสนใจศึกษาและน ามาก าหนดองคป์ระกอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหมี้ความเหมาะสมตามหวัขอ้ท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษา รวมทั้งสอดคลอ้งงานวิจยัของ
บุญสืบ เทียมหยิน; ก่ิงไผ่ แสงแก่นสาร; บรรลุ ชินน ้ าพอง; เทพพนม เมืองแมน;โชติสุภา สายสนัน่;
มนตรี แสงประจกัษ์; กาญจนา บุญภกัด์ิ; สุรสิทธ์ิ เพริศพร้ิง; รินดา ขนัธกรรม; ลดาวลัย ์รุจเศรณี; 
โสภิน ม่วงทอง; พนิดา ดอนเมฆ; ศรัณยู ศิริเจริญธรรม; ปราณี เข็มทอง; ทนุพนัธ์ หิรัญเรือง; ชนิตา 
ผนัเงิน และ วรรณยพุา ตน้มณี  ไดอ้งคป์ระกอบจ านวนทั้งส้ิน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1) ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 2) ดา้นการส่ือสาร 
 3) ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 4) ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 5) ดา้นค่าตอบแทน 
 6) ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 

 2.3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
   2.3.1.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
       เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg and et al., 1959, pp.113-115 อา้งถึงใน 

ศรัณย ูศิริเจริญธรรม, 2556, น.50-52) ไดส้รุปไวว้่า มีปัจจยัส าคญั 2 ประเภทท่ีสัมพนัธ์กบัความชอบ
หรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจยัค ้าจุน 
(Maintenance Factor) 

       ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการท างานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจ               
ให้คนชอบและรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 5 ประการ คือ 

       1)  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
เกิดข้ึนผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

       2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทั้งจาก
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดว้ยกนั การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่น
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รูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ีส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่
กบัความส าเร็จในงาน 

       3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดย
ล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

       4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 

       5) ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลใน
องคก์ารมีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

       ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคล
อยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์กร บุคคลในองคก์ร จะเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึน ปัจจยัค ้าจุนมีดงัน้ี 

       1) นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

       2)  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การด าเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

       3)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา 
ท่าทาง หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัอยา่งดี 

       4)  สภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพทางกายภาพ เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน เคร่ืองมืออุปกรณ์การท างาน และความรู้สึกถึงความมัน่คงในการ
ท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพและองคก์าร 

       5)  ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 

       ปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่จะเป็นขอ้ก าหนด
เบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้นเอง การคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษาของ
เฮอร์ซเบอร์ก คือ ปัจจยัท่ีเรียกว่าปัจจยัค ้ าจุนนั้น จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท า และ
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ปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท า กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนย่อมจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้
คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า ทั้งน้ี ปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คน
ไม่พอใจในงานท่ีท าเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความไม่
พอใจในงานท่ีท า แต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจคน ให้เกิดความพอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ีส าคญัของเฮอร์ซเบอร์กก็คือ ความพอใจในงานท่ีจะท าจะเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน 

       ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of 
needs Theory, 1970) แนวคิดทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐาน (Maslow, 1970) ตามท่ีระบุใน
หนงัสือ Motivation and Personality แนวคิดน้ีถูกจดัอยูใ่นกลุ่มมนุษยนิยม ซ่ึงมีทศันคติในการมอง
มนุษยด์า้นท่ีดีงาม อธิบายวา่ มนุษยมี์ธรรมชาติใฝ่ดี สร้างสรรคค์วามดี ปรารถนาความเจริญกา้วหน้า 
รู้จกัคุณค่าในตนเอง รู้จกัผิดชอบชัว่ดี มีความรับผิดชอบในชีวิต ทุกส่ิงเกิดจากการเลือกของตนเอง                 
ท่ีส าคญัคือ มนุษยมี์ความปรารถนาจะประจกัษ ์รู้จกัตนเอง และความสามารถเฉพาะของตนเอง เพื่อใช้
ความรู้ความสามารถของตนเองอยา่งเต็มท่ี ถา้มนุษยอ์ยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีดีเอ้ือต่อการวิวฒัน์พฒันาแลว้ 
เขาก็จะพฒันาไปสู่ความมุ่งดี ความเจริญของบุคลิกภาพและวุฒิภาวะเสมอ Abraham Maslow แสดง
ทศันะใหค้วามเห็นเก่ียวกบัแนวคิดน้ีวา่มีความแตกต่างจากทฤษฎีบุคลิกภาพอ่ืนๆ หลายทฤษฎีวา่ ควร
จะศึกษาจิตวิทยาจากบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตดี บุคลิกภาพมัน่คง ประสบความส าเร็จและมีความสุขใน
ชีวิต เพื่อคน้หาวา่คุณลกัษณะของบุคลิกภาพท่ีดีนั้นตอ้งมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง มีแนวทางพฒันามา
อย่างไร นอกจากน้ีในการศึกษาเร่ืองคนนั้นตอ้งศึกษาคนทั้งคน ไม่ใช่ศึกษาแยกเป็นส่วนย่อยแล้ว
น ามาสรุปเป็นกฎเกณฑ์ หรือวิธีการบ าบดั ซ่ึงวิธีการน้ีเส่ียงต่อความผิดพลาดมาก ทฤษฎี Maslow’s 
Hierarchy of needs Theory แบ่งล าดบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี  

       ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการ
ในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Basic needs) ซ่ึงมีพลงั
มากท่ีสุดเพราะเป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการอากาศ อาหาร 
ยารักษาโรค หากความตอ้งการขั้นแรกยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองก็ยากท่ีจะพฒันาสู่ขั้นอ่ืนๆ ได ้ 

       ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security needs) 
ความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดเม่ือขั้นแรกไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการ
ท่ีจะรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของตนเอง หากไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิด
ความรู้สึกหวาดกลวั รู้สึกไม่มัน่คง  
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       ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรัก และความเป็นเจา้ของ (Belonging and love 
needs) เม่ือ 2 ขั้นแรกไดรั้บการสนองความตอ้งการแลว้ มนุษยจ์ะสร้างความรักและความผูกพนักบั
ผูอ่ื้น  

       ขั้นท่ี 4 ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) แบ่ง
ออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

       1)  ความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self - respect) คือ ความตอ้งการมีอ านาจ              
มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ มีความเคารพนบัถือตนเอง  

       2)  ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือ (Esteem from others) คือ ความ
ตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ การยอมรับยกยอ่งจากผูอ่ื้น  

       ขั้นท่ี 5 ความต้องการท่ีจะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง (Self -
actualization needs) เป็นความตอ้งการเพื่อตระหนกัรู้ความสามารถของตนกบัประพฤติปฏิบติัตนตาม
ความสามารถ และสุดความสามารถ โดยเพ่งเล็งประโยชน์ของคนอ่ืนและของสังคมส่วนรวมเป็น
ส าคญั  

       นิวส์ตรอม และ เดวิช (Newstrom; & Davis, 2002, p.104 อา้งถึงใน บุญสืบ 
เทียมหยนิ, 2553, น.51) กล่าวถึง การศึกษาวิจยัท าให้ แมคเคิลแลนด์ พบวา่ แรงจูงใจของแต่ละบุคคล
นั้นสามารถส่งผลสะทอ้นถึงวฒันธรรมหรือส่ิงแวดลอ้มท่ีบุคคลนั้นเจริญเติบโตข้ึนมา นอกจากนั้นยงั
พบวา่คนท่ีแตกต่างกนัหลายเช้ือชาติ แต่มีส่ิงแวดลอ้มท่ีคลา้ยคลึงกนัจะมีแรงจูงใจท่ีคลา้ยกนั ในเวลา
ต่อมา แมคเคิลแลนด์ ไดพ้ฒันางานวิจยัจนไดพ้บองคป์ระกอบหลกัดา้นแรงจูงใจในทางจิตวิทยา ซ่ึง
มุ่งเนน้ไปท่ีแรงจูงใจ 3 ประเภท ดงัน้ี 

       1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ี
จะกระท าส่ิงหน่ึงให้ลุล่วงไปดว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ มีความสบายใจเม่ือ
ประสบผลส าเร็จและมีความวติกกงัวลเม่ือลม้เหลว 

       2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะ
เป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน ตอ้งการเป็นท่ีนิยมชมชอบหรือรักใคร่ชอบพอของคนอ่ืน ส่ิงเหล่าน้ีเป็น
แรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

       3)  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะไดม้า
ซ่ึงอิทธิพลท่ีเหนือกวา่คนอ่ืนๆ ในสังคม ท าให้บุคคลแสวงหาอ านาจเพราะจะเกิดความรู้สึกวา่หากท า
อะไรเหนือคนอ่ืนเป็นความภาคภูมิใจ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผูท่ี้พยายามและควบคุมส่ิงต่างๆ 
เพื่อใหต้นเองบรรลุความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกวา่บุคคลอ่ืน 
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   2.3.1.2 ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
       แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของแรงผลกัทั้งภายในภายนอกของมนุษย ์เป็นขวญั
และก าลงัใจในการท างาน ส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
       แมคเคลลแลนด์ (Mcclelland, 1953, pp.110–111 อา้งถึงใน สุชีพ ตรีประเคน, 
2552, น.80) ไดนิ้ยามความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงใหบ้รรลุความส าเร็จดว้ยดี โดยพยายามแข่งขนักบัมาตรฐานอนัดีเลิศ (Standard of Excellence) 
ท่ีคนตั้งไว ้หรือท าให้ดีกว่าคนอ่ืนๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง พยายามเอาชนะฝ่าฟันอุปสรรคต่์างๆ มีความ 
สุขใจเม่ือตนประสบความส าเร็จ และมีความวิตกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เป็นผูรู้้จกัสร้างแรงจูงใจให้ตนเองท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนเองตอ้งการอยา่งสม ่าเสมอ โดย
การกระตุน้ให้ตนมีความพยายาม วิริยะอุตสาหะสามารถตรากตร าท างาน ฟันฝ่าสถานการณ์ท่ีเป็น
อุปสรรค มุ่งสู่เป้าหมายอยา่งมีพลงัของความตั้งใจมัน่ เพื่อน าตนเองไปสู่ความส าเร็จ แรงจูงใจท่ีเป็น
แรงขบัใหบุ้คคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบความส าเร็จตามมาตรฐานความเป็นเลิศ
ท่ีตนตั้งไว ้ 

       บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั แต่ท าเพื่อจะ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้หรือไดท้  าอะไรให้ดียิ่งข้ึนไปอีกเพื่อความสุขของตนเอง 
ลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เช่น ตั้ งจุดมุ่งหมายหรือตั้งระดับความคาดหวงัไวสู้ง                  
ท าอะไรมีแผนงานมีความมานะบากบัน่ พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ พยายามไปให้ถึงจุดหมายท่ี
วางไว ้ 

       บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั แต่ท าเพื่อ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า จะเป็นคนท่ีท างาน
อยา่งไม่มีจุดมุ่งหมาย ไม่มีแผนการท างาน ตั้งจุดมุ่งหมายหรือตั้งระดบัความคาดหวงัท่ีต ่าสามารถไป
ถึงไดง่้าย ไม่ตอ้งใชค้วามพากเพียรมานะพยายามมากนกั  

       คนเรามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง-ต ่า มาก-น้อย แตกต่างกนัไป อาจมีสาเหตุ
จากการท่ีมีบิดามารดาหรือผูเ้ล้ียงดู มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ท าให้มีแบบอย่างท่ีดีให้ลูกพยายาม
เลียนแบบ นอกจากน้ียงัคาดหวงัให้ลูกประสบความส าเร็จสูง โดยตั้งมาตรฐานในเร่ืองต่างๆ ไวสู้ง                   
อีกดว้ย มีการสนบัสนุนส่งเสริมใหก้ าลงัใจและควบคุมบา้งเป็นบางคร้ัง เพื่อให้เด็กไดท้  าส่ิงต่างๆ ไดดี้
ตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้วิธีการเล้ียงดู บรรยากาศในบา้นเป็นแบบประชาธิปไตย ยอมรับเด็ก ฝึกหดัเด็ก
ให้รู้จกัช่วยเหลือตวัเองได ้ตั้งแต่เล็ก ตามวยั ตามความพร้อม และให้การเสริมแรง (Reinforcement) 
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ในรูปแบบของค าชม ความสนใจ ความเอาใจใส่ เวลาท่ีเด็กท าอะไรส าเร็จแมจ้ะเล็กนอ้ยก็ตาม ท าให้
เด็กเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลงัใจ เป็นแรงจูงใจท่ีอยากจะท าอะไรใหส้ าเร็จต่อไปอีก  
       Wade and Tavris (1998, p.1 อา้งถึงใน รุ่งอรุณ รังรองรัตน์, 2556, น.58) 
กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง เง่ือนไขของจิตใจท่ีมีผลต่อความพร้อมท่ีจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมหรือท าให้พฤติกรรมด าเนินต่อไป สอดคลอ้งกบั Domjan ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจเป็นภาวะใน
การเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ Woolfolk ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจเป็นภาวะภายใน
ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง 

       รุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556, น.58) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง 
เง่ือนไขของจิตใจท่ีเป็นแรงผลกัดนัดว้ยความมุ่งมัน่ มุ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายในระดบัสูงอยา่งไม่ยอ่ทอ้  

       ศรัณยู ศิริเจริญธรรม (2556, น.45) ได้สรุปไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรง 
ผลกัดนั แรงกระตุน้ท่ีจะชกัจูงให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัดว้ยความกระตือรือร้น เต็มใจ และทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ และตอบสนองความตอ้งการของตน 
โดยแรงจูงใจจะมีไดท้ั้งจากภายในซ่ึงเกิดจากตนเอง และภายนอกซ่ึงเกิดจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น 
ผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

       สุชีพ ตรีประเคน (2552, น.86) ได้สรุปไวว้่า การจดัให้มีส่ิงจูงใจให้กบัครู
เป็นการสร้างบรรยากาศเชิงบวกดา้นการเรียนรู้ต่อขวญั ก าลงัใจ แรงจูงใจ รวมทั้งการให้รางวลัและ
การให้ยอมรับการท างานของครู ซ่ึงนบัเป็นบทบาทท่ีส าคญัส่วนหน่ึงของผูบ้ริหารในการท่ีจะท าให้
ครูและบุคลากรเกิดความพึงพอใจ แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเงินเพียงอยา่งเดียว หากแต่
อาจจะเป็นค าชมเชยทั้งโดยส่วนตวัหรือการให้สังคมยอมรับ การมอบใบประกาศเกียรติคุณ และการ
ใหร้างวลัอยา่งเป็นทางการ เป็นตน้ 

       ศิริรัตน์ ปรีชา (2554, น.27) ไดส้รุปไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมใน
ตวัของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรมความสามารถหรือท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดออกมา 
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่างๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัเองของ
เขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับ
จากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

       จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, น.216) ไดส้รุปไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานของบุคลากรให้เป็นผลส าเร็จออกมา ซ่ึงจะไดผ้ลดีหรือไม่มากน้อย
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เพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัวา่ ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากกรปฏิบติังานดว้ยการทุ่มเทให้ไดผ้ลงาน 
ท่ีดีอยา่งไร หรือมากนอ้ยเพียงใด 

       อรพรรณ เทียนคนัฉัตร (2560, น.31) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงั
จากภายในจิตใจท่ีมีความตอ้งการท่ีจะกระท าหรือปฏิบติัส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือหลายๆ อย่างให้ประสบ
ความส าเร็จและบรรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายท่ีวางไว ้

       โชติสุภา สายสนัน่ (2559, น.63) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การชกัน า
ให้บุคคลมีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอ้งการ โดยใชแ้รงผลกัดนัจากภายนอก หรือกระบวนการทาง
ความคิดของตวับุคคลเอง เป็นกลไกให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ แรงจูงใจในการท างานในการปฏิบติังาน 
เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ทั้งน้ีเพราะความสามารถเพียงอยา่งเดียวไม่เพียงพอ บุคคลควรตอ้ง
ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจและความพยายาม ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดก้็เม่ือบุคคลเกิดแรงจูงใจ กล่าวไดว้า่ การ
ปฏิบติังานของบุคคลข้ึนอยูก่บัความสามารถและแรงจูงใจ หรือการปฏิบติังานของบุคคลเป็นผลคูณ
ของความสามารถและแรงจูงใจของแต่ละคน 

       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.50) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง 
ความตอ้งการท างานท่ีทา้ทายใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพดว้ยมาตรฐานสูง มีความมุ่งมัน่และ
ต่อสู้เพื่อจะท างานให้ได้ตามเป้าประสงค์ของตนเอง และมีความสนใจท่ีจะให้ตนมีความเป็นเลิศ 
ตอ้งการความมีอิสระจากการท างาน พยายามหาวิธีการแกปั้ญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอยา่งไม่ยอ่ทอ้ 
เพื่อให้บรรลุมาตรฐานท่ีตั้งไวไ้ด ้และมีความพอใจเม่ือพบกบัความส าเร็จ รู้สึกผิดหวงัและวิตกกงัวล
เม่ือพบกบัความลม้เหลว 

       สรุปไดว้่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล ซ่ึงถูก
กระตุน้โดยส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรมความตอ้งการปฏิบติังานท่ีทา้ทายให้ประสบความส าเร็จอย่างมี
คุณภาพดว้ยมาตรฐานสูง ปฏิบติัด้วยความกระตือรือร้น เต็มใจ และทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ี
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ และมีความสนใจท่ีจะท าให้ตนมีความเป็นเลิศ ตอ้งการความมี
อิสระจากการปฏิบติังานพยายามหาวิธีการแกปั้ญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอยา่งไม่ยอ่ทอ้ และมีความ
พอใจเม่ือพบกบัความส าเร็จ รู้สึกผดิหวงัและวติกกงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว 
   2.3.1.3 ลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

       สมยศ นาวีการ (2543, น.319 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.51) ได้
กล่าวถึงคุณลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัของผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง คือ 
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       1) การก าหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการก าหนดเป้าหมาย              
ชอบท างานมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีพวกเขาได้ก าหนดข้ึนมาด้วยตนเอง มุ่งความส าเร็จเป็นของรางวลั                  
จะพิจารณาเป้าหมายอยา่งระมดัระวงัและก าหนดเป้าหมาย ณ ระดบัท่ีทา้ทายแต่บรรลุได ้

       2)  ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั ความคืบหนา้ของเป้าหมายทนัที 
       3)  จะเลือกงานท่ีพวกเขารับผิดชอบส่วนบุคคล แทนท่ีจะมีส่วนร่วมกับ

บุคคลอ่ืน มีความพอใจจากผลการด าเนินงานของเขาเอง ไดจ้ากความส าเร็จของงาน เงินไม่ใช่ส่ิงจูงใจ 
       นรา  สมประสงค์ (2544, น.141 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.52) 

ไดก้ล่าวถึงลกัษณะเด่นของผูท่ี้มีความตอ้งการสูงดา้นสัมฤทธิผล ดงัน้ี 
       1) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรับผิดชอบต่องานหรือหาทาง

แกปั้ญหา และมีแนวโนม้ท่ีจะท างานคนเดียวมากกวา่กบัผูอ่ื้น แต่หากตอ้งเลือกผูร่้วมงานจะพิจารณา
ความสามารถมากกวา่ความสัมพนัธ์ส่วนตวั 

       2)  เป็นผูมี้แนวโน้มตั้งเป้าหมายในระดบัค่อนขา้งยากและกลา้เส่ียง โดยไม่
อาศยัโชค 

       3)  ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการยอ้นกลบัดูการกระท าของตนเอง 
       4)  เป็นผูมี้ความสันทดัในการจดัระบบงาน มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 
       5)  เป็นผูท่ี้แข่งขนัหรือกระท าการแปลกใหม่ ชอบงานทา้ทายความสามารถ 
       สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544, น.172 อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.52) 

สรุปวา่ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 
       1)  มีการวางแผน การก าหนดเป้าหมายและการควบคุมกระบวนการท างาน

ดว้ยตนเองมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 
       2)  ตั้งเป้าหมายปานกลางสามารถบรรลุได ้เลือกงานท่ีมีระดบัความยากง่าย

ปานกลาง 
       3)  ตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ 
       4)  แสดงพฤติกรรมท่ีทา้ทายความสามารถ มีความพยายามมุ่งมัน่ไม่ลดละ 
       5)  ชอบเลือกงานท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบส่วนบุคคล แต่หากตอ้งเลือก

ทีมงานจะพิจารณาท่ีความสามารถเป็นส าคญั 
       6)  มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
       7)  ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบัจากการปฏิบติังาน 
       8)  ชอบการแข่งขนัโดยใชค้วามสามารถ ไม่อาศยัโชคชะตา 
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       9)  ปรารถนาท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่งให้ดีข้ึน ชอบริเร่ิมและปรับปรุงพฒันา
งานอยูเ่สมอ 

       10)  ความส าเร็จคือรางวลั 
       สรุปไดว้า่ ลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นผูท่ี้มีการวางแผน ก าหนด

เป้าหมายท่ีสามารถบรรลุได ้ตั้งมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ มีความพยายามมุ่งมัน่ ชอบเลือกงานท่ีแสดงถึง
ความรับผิดชอบส่วนบุคคล ชอบงานท่ีทา้ทายและแข่งขนัโดยใช้ความสามารถ ปรับปรุงพฒันางาน  
อยูเ่สมอ มองความส าเร็จคือรางวลั และตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อรับรู้ความส าเร็จของงาน 

      จากการศึกษา แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ สรุปไดว้่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีแสดงถึงความตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จอยา่งมีคุณภาพดว้ยมาตรฐานสูง 
ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นและไม่ย่อท้อ พยายามหาวิธีการแก้ปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์มีความพอใจเม่ือพบความส าเร็จ รู้สึกผิดหวงัและวิตกกงัวลเม่ือพบ
กบัความลม้เหลว ชอบความมีอิสระในการปฏิบติังาน มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานสูง และมี
ความตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อรับรู้ความส าเร็จในงานท่ีปฏิบติั และน ามาใช้ในการปรับปรุงและ
พฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2.3.2 การส่ือสาร 
   เสนาะ ติเยาว ์(2541, น.2-3 อา้งถึงใน ยิ่งลกัษณ์ ระรวยทรง, 2557, น.12) การส่ือสาร
เป็นกระบวนการทางสังคมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีต่างๆ ไม่วา่จะเป็นกลุ่มคน องคก์าร หรือสังคม
ใดๆ การขาดระบบการส่ือสารท่ีดี จะส่งผลกระทบต่อการประสานงานระหว่างผูป้ฏิบติังาน ท าให้
หน้าท่ีต่างๆ ในองค์กรไม่อาจด าเนินต่อไปได้ การส่ือสารจึงเป็นตวัเช่ือมกิจกรรมต่างๆ ระหว่าง
หน่วยงานในองค์กร และในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการท างานการส่ือสารจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
เขา้ใจบทบาทของแต่ละคน และท าให้กิจกรรมของแต่ละหน่วยงานในองค์กรมีความเป็นอนัหน่ึง              
อนัเดียวกนั การส่ือสารนับว่าเป็นเคร่ืองมืออย่างหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีน ามาใช้ในการตดัสินใจการ
ติดตามงาน และการแกไ้ขงานให้ถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงคแ์ละให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มใน
ขณะนั้น ตามปกติโครงสร้างขององคก์รยอ่มส่งผลต่อพฤติกรรมทางการส่ือสารของบุคคลในองคก์ร
นั้นดว้ย 

   2.3.2.1 ความหมายของการส่ือสาร 
       กาญจนา  มีศิลปวกิภยั (2553, น.9-10 อา้งถึงใน ยิ่งลกัษณ์ ระรวยทรง, 2557, 
น.14) กล่าววา่ การส่ือสาร คือ พฤติกรรมของมนุษยท์ั้งท่ีใชภ้าษาพดูและภาษาเขียน พฤติกรรมท่ีไม่ใช้
ภาษาพูดและภาษาเขียน โดยบางคนถือว่าพฤติกรรมทุกอย่างของมนุษยท่ี์สามารถส่ือความหมายได ้
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หรือก่อให้เกิดความหมายไดก้็ถือเป็นการส่ือสารทั้งส้ิน ถึงแมว้า่ผูแ้สดงพฤติกรรมนั้นจะไม่มีเจตนา
ส่ือสารก็ตาม การส่ือสารของมนุษย์มกัจะแตกต่างกันออกไปตามแนวความคิดของแต่ละบุคคล 
นอกจากน้ียงัสามารถสรุปไดว้่า คือ กระบวนการท่ีเป็นระบบซ่ึงแต่ละบุคคลแสดงออก และ/หรือใช้
สัญลกัษณ์(Symbols) เพื่อการสร้างและเรียบเรียงความหมาย จากค าจ ากดัความส่ิงท่ีส าคญั ดงัน้ี 

       ประการแรก ของการส่ือสาร คือ การส่ือสารเป็นกระบวนการ (Process) ซ่ึง
เกิดการเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา เป็นการยากท่ีจะบอกวา่การส่ือสารเร่ิมตน้และส้ินสุดเม่ือไร เราไม่
สามารถท าใหก้ารส่ือสารหยดุน่ิงอยู ่ณ ขณะหน่ึงได ้และการส่ือสารยงัเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

       ประการท่ีสอง การส่ือสารเป็นระบบ(System) ซ่ึงหมายความวา่ การส่ือสาร
จะเ ก่ียวข้องกับบุคคล อ่ืนโดยถือว่า เ ป็นส่วนหน่ึงของระบบในการเ รียบเ รียงความหมาย                      
ในกระบวนการส่ือสารจะพิจารณาถึงภาพรวมของระบบว่าเกิดในสถานท่ีใด ควรแปลและเรียบเรียง
ในทิศทางใดใหถู้กตอ้งตามเจตนารมณ์ของผูส่้งสาร (Sender) 

       ประการท่ีสาม การส่ือสารจะเก่ียวขอ้งกบัสัญลกัษณ์ (Symbols) ซ่ึงรวมภาษา
และพฤติกรรมการส่ือสารเชิงอวจันะ (Nonverbal Behaviors) เช่น การยกัคิ้ว การยิม้ นอกจากนั้นยงั
รวมถึงศิลปะและดนตรีดว้ย 

       ประการท่ีส่ี การส่ือสารให้ความส าคญักบัความหมาย (Meanings) ซ่ึงถือว่า
เป็นหวัใจของการส่ือสารความหมาย จะเป็นการพิจารณาจากภาพรวมทั้งหมดของการส่ือสารในทั้ง
สามประการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 

       วชิรา ชยัอินทร์ (2556, น.17-18) ไดส้รุปไวว้่า การส่ือสาร หมายถึง การส่ง
และรับขอ้มูลข่างสาร ซ่ึงอาจจะเป็นค าพูด การเขียน การแสดงท่าทางจากผูส่้งข่างสารไดย้งัผูรั้บสาร 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายท่ีตรงกนั ซ่ึงการพิจารณาความหมายของการส่ือสารในบางกรณี 
ตอ้งเลือกใช้ให้เหมาะสมกบักิจกรรม ส่ือสารเป็นเร่ืองๆ ไป ซ่ึงการส่ือสารนั้นมีองค์ประกอบส าคญั              
3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ผูส่้งข่าวสาร 2) ผูรั้บข่าวสาร 3) ตวัข่าวสาร เม่ือน ามารวมกนัจะเรียกว่า เป็นการ
ส่ือสาร  

       ธงชัย สันติวงษ์ (อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ ฮนัตระกูล, 2554, น.27) กล่าวว่า การ
ติดต่อส่ือสาร หมายถึง การเคล่ือนยา้ยหรือส่งผ่านขอ้มูล ข่าวสาร หรือความหมายบางอย่างของคน
ตั้ งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อให้เกิดความเข้าใจกัน หรือเพื่อวตัถุประสงค์บางอย่างตามต้องการ การ
ติดต่อส่ือสารจะเป็นกระบวนการของ 2 คนข้ึนไป ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั ถา้คนๆ นั้น คิดอยูเ่พียงล าพงั
ในใจไม่มีการส่ือออกมา ก็จะยงัไม่ถือว่ามีการส่ือสารเกิดข้ึน และในการส่ือสารอาจส่ือกนัโดยใช้
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ภาษาพูดหรือไม่ใช้ภาษาพูดก็ได ้ซ่ึงคุณลกัษณะส าคญัของการส่ือสารอาจกล่าวไดว้่าการส่ือสารจะ
เกิดข้ึนไดภ้ายใตคุ้ณลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี 

       1)  บุคคลตอ้งมีการส่ือสารบางส่ิงบางอยา่งออกมา 
       2)  ตอ้งเป็นกระบวนการของคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
       3)  การส่ือสารกนันั้นอาจใชภ้าษาหรือไม่ใชภ้าษาก็ได ้
       4)  การส่ือสารนั้นตอ้งมีวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายบางอยา่งท่ีตอ้งการ เช่น 

เพื่อใหพ้นกังานมีการปรับเปล่ียนทศันคติในการท างานเสียใหม่ใหเ้หมาะสม 
       บุญสืบ เทียมหยนิ (2553, น.58) สรุปไวว้า่ การส่ือสาร หมายถึง พฤติกรรมท่ี

ผูส่้งสารใชใ้นการส่งหรือแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร ขอ้เท็จจริง ดว้ยการแสดงออกทางกริยา ท่าทาง 
ค าพูด ลายลักษณ์อกัษร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อการสั่งงาน การมอบหมายงาน 
รวมทั้ งช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั กระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมหรือความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

       ยิ่งลักษณ์ ระรวยทรง (2557, น.15) ได้สรุปไว้ว่า การส่ือสาร หมายถึง 
กระบวนการถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารจากผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสาร โดยผ่านทางวจันะภาษา และอวจันะ
ภาษาหรืออย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อให้ผูรั้บสารเกิดความเขา้ใจและตีความหมายของผูส่้งสารได้อย่าง
ถูกตอ้ง 

      โชติสุภา  สายสนัน่ (2559, น.69) ไดส้รุปไวว้า่ การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการ
ท่ีน าข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เท็จจริง ความคิด ความตอ้งการ ทศันคติ ความรู้สึก ความหมายบางอย่าง จาก              
ผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสาร โดยใชภ้าษาพูด ภาษาเขียน การใชท้่าทาง สัญลกัษณ์ ส่ิงของหรืออ่ืนๆ เพื่อให้
เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั โดยมีการโตต้อบในขอ้สงสัยให้เขา้ใจกนัไดอ้ยา่งเปิดเผย ท าให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานร่วมกนั การส่ือสารมีความส าคญัต่อทุกคนในองคก์ารเป็นอยา่งยิ่ง เพราะจะท าให้
ผูน้  าทีม สมาชิกทีม มีความเขา้ใจในขอ้มูลข่าวสาร ความรู้สึก ความคิด ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั 
เกิดความพึงพอใจ เกิดความเช่ือถือศรัทธา สมาชิกทุกคนไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร ความเคล่ือนไหวของ
ทีมอย่างทนัสมยั ซ่ึงจะน าไปสู่ความร่วมมือในการท างานท่ีไดผ้ลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน
และสามารถปฏิบติัร่วมกนัจนบรรลุเป้าหมายของทีม 

      สรุปไดว้่า การส่ือสารหมายถึง กระบวนการท่ีน าข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เท็จจริง 
ความคิด ความตอ้งการ ทศันคติ ความรู้สึก ความหมายบางอย่าง จากผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสารโดยใช้
ภาษาพูด ภาษาเขียน การใชท้่าทาง สัญลกัษณ์ ส่ิงของหรืออ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เพื่อการสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
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องค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั กระตุน้ให้เกิดกิจกรรมหรือ
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน 
   2.3.2.2 ความส าคญัของการส่ือสาร 

       Kurke and Aldrich (อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ ฮนัตระกูล, 2554, น.27-28) กล่าววา่ 
ผูบ้ริหารจะใช้เวลาเป็นส่วนใหญ่มากกว่าร้อยละ 70 โดยเฉล่ียในกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่ือสาร 
เช่น การประชุม การเดินตรวจงาน และการโทรศพัท์ เป็นตน้ Kurke and Aldrich (1983) ไดส้รุป
เก่ียวกบัความส าคญัของการติดต่อส่ือสารไวด้งัน้ี ในแง่ส่วนบุคคล นอกจากการท่ีคนเราจะประสบ
ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานนั้น ปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัมากก็คือ การมีทกัษะหรือความสามารถใน
การติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืน ซ่ึงรวมทั้งการน าเสนองานในรูปแบบต่างๆ อย่างเหมาะสมดว้ย เพื่อท่ีจะ
แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็นและทศันะต่างๆ ของตนให้เป็นท่ีประจกัษ์แก่ผูอ่ื้น
หรือแสดงความสามารถในการโน้มน้าวแนวคิดของตนเองให้เกิดผลได้ในแง่องค์กร ในองค์การ
สมยัใหม่นั้นการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลจะช่วยสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพให้เกิดข้ึน และสร้าง
ความเขา้ใจตลอดจนความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างฝ่ายบริหารกบัฝ่ายพนกังาน ท าให้เกิดการแรงงาน
สัมพนัธ์ท่ีดี และนอกจากนั้นการส่ือสารยงัช่วยสร้างสรรค์ จรรโลงวฒันธรรมองค์การให้แข็งแกร่ง 
ตลอดจนสามารถสร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนได ้และถา้องค์การจะตอ้งมี
การเปล่ียนแปลงการส่ือสารภายในองค์การจะเป็นเคร่ืองมือส าคัญท่ีจะช่วยให้การบริหารการ
เปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จในระดบัหน่ึง 
       บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.55) ได้สรุปไวว้่า ความส าคญัของการส่ือสาร 
คือ เป็นวิธีการท่ีใช้ในการส่ง หรือ แลกเปล่ียนข่าวสารขอ้เท็จจริง อย่างมีเป้าหมายเพื่อสร้างความ
เข้าใจอันดี สร้างทศันคติ กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ท าให้เกิดความร่วมมือและเกิดความพึงพอใจ                 
เป็นศูนยร์วมใหอ้งคก์รนั้นๆ ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
       โชติสุภา สายสนั่น (2559, น.70) ได้สรุปไวว้่า การติดต่อส่ือสารมีความ 
ส าคญัต่อการบริหารองค์การเป็นอย่างยิ่ง ทั้งน้ีจะท าให้ผูน้  าทีม สมาชิกทีม มีความเขา้ใจในขอ้มูล
ข่าวสาร ความรู้สึก ความคิด ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั เกิดความพึงพอใจ เกิดความเช่ือถือศรัทธา 
ซ่ึงจะน าไปสู่ความร่วมมือในการท างาน ใหผ้ลเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 
       สรุปไดว้า่ การส่ือสารมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารเป็นอยา่งยิ่ง เพราะ
จะท าใหผู้บ้ริหารและบุคลากรมีความเขา้ใจในขอ้มูลข่าวสาร ความรู้สึก ความคิด ทศันคติ กระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจ ท าใหเ้กิดความร่วมมือและเกิดความพึงพอใจ เกิดความเช่ือถือศรัทธา ซ่ึงจะน าไปสู่ความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 



88 

   2.3.2.3 ประเภทของการส่ือสาร 
       บาร์นาร์ด (อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 2553, น.55) ได้แบ่งประเภทของ
การส่ือสาร เป็น 2 แบบ คือ 

       1) การติดต่อส่ือสารแบบพิธีการ หมายถึง การติดต่อส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบ
แผนขอ้ก าหนดวางไวโ้ดยชดัแจง้ การติดต่อเป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือเป็นระเบียบตามแบบแผนและ
ธรรมเนียมการบริหารราชการส่วนใหญ่ 

       2)  การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นพิธีการ หมายถึง การติดต่อส่ือสารท่ีมิได้
ด าเนินไปตามระเบียบแบบแผนท่ีก าหนดไว ้ส่วนใหญ่ค านึงถึงความรู้จกัชอบพอ คุน้เคยกันเป็น
ส่วนตวั การติดต่อมกัด าเนินไปในรูปของบุคคลกบับุคคลหรือบุคคลกบัองคก์ารเป็นส่วนใหญ่ 

      บุญสืบ เทียมหยนิ (2553, น.55) ไดส้รุปไวว้า่ ประเภทการส่ือสาร แบ่งไดเ้ป็น 
2 ประเภท คือ การส่ือสารอย่างเป็นพิธีการคือ การส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผนขอ้ก าหนดวางไวโ้ดย
ชดัแจง้ และการส่ือสารอยา่งไม่เป็นพิธีการคือ การติดต่อส่ือสารท่ีมิไดด้ าเนินไปตามระเบียบแบบแผน
ท่ีก าหนดไว ้ส่วนใหญ่ค านึงถึงความรู้จกัชอบพอ คุน้เคยกนัเป็นส่วนตวั 

      สรุปไดว้า่ ประเภทการส่ือสาร แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การส่ือสารอยา่งเป็น
พิธีการคือ การส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผนขอ้ก าหนดวางไวโ้ดยชัดแจง้ การติดต่อเป็นลายลกัษณ์
อกัษร และการส่ือสารอยา่งไม่เป็นพิธีการคือ การติดต่อส่ือสารท่ีมิไดด้ าเนินไปตามระเบียบแบบแผน
ท่ีก าหนดไว ้ส่วนใหญ่ค านึงถึงความรู้จกัชอบพอ คุน้เคยกนัเป็นส่วนตวั 
   2.3.2.4 องคป์ระกอบของการส่ือสาร 

       ธงชัย สันติวงษ์ (อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ ฮนัตระกูล, 2554, น.29-30) โดยทัว่ไป
กระบวนการส่ือสาร จะเป็นกระบวนการท่ีเป็นพลวตั ท่ีเร่ิมจากผูส่้งไปยงัผูรั้บ ซ่ึงผูส่้งก็จะเป็นผูรั้บ             
ไดด้ว้ย ซ่ึงมีองคป์ระกอบและกระบวนการส่ือสาร ดงัน้ี 

       1)  ผูส่้ง (source หรือ sender) การส่ือสารจะเร่ิมจากผูส่้งท่ีตะตอ้งมีขอ้มูล
หรือความคิดท่ีตอ้งการจะส่ือใหก้บัอีกฝ่ายหน่ึงไดรั้บทราบ 

       2)  ข่าวสาร (message) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการส่ง โดยปกติผูส่้งจะตอ้งแปลงส่ิงท่ี
ตอ้งการส่งน้ีออกไปให้อยู่ในรูปแบบท่ีอีกฝ่ายจะเขา้ใจได้ ซ่ึงจะเรียกว่าการใส่รหัส ซ่ึงเป็นการน า
ความคิดเรียบเรียงออกมาเป็นเน้ือหา (content) และอาจมีอารมณ์ประกอบดว้ย 

       3)  การใส่รหสั (encoding) คือ การเลือกวิธีท่ีจะแปลงความคิดออกมาให้อีก
ฝ่ายหน่ึงเขา้ใจ เช่น จากความคิดก็จะแปลงออกมาเป็นภาษาเขียน ภาษาพดู หรือสัญลกัษณ์ต่างๆ 



89 

       4)  การส่ือสารช่องทางในการติดต่อส่ือสาร (channel) ช่องทางจะเป็น
ตวักลางในการส่ือสาร การเลือกช่องทางการส่ือสารนั้นอาจท าไดห้ลายวิธี เช่น การพูดแบบเผชิญหนา้ 
การโทรศพัท ์การส่งอีเมล ์การติดประกาศ การส่งจดหมาย เป็นตน้ 

       5)  การถอดรหสั (decoding) เป็นการท่ีผูรั้บจะท าการตีความ แปลความ และ
ท าความเขา้ใจในข่าวสารขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูส่้ง 

       6)  ผูรั้บ (receiver) คือ บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีเป็นเป้าหมายท่ีผูส่้งตอ้งการส่ง
ขอ้มูลไปให ้

       7)  ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) ผูรั้บจะแสดงให้ผูส่้งเห็นวา่การติดต่อส่ือสารน้ี
ประสบผลส าเร็จหรือไม่ โดยการส่งผา่นขอ้มูลยอ้นกลบัไปใหผู้ส่้ง ถา้ปราศจากขอ้มูลยอ้นกลบัจะเป็น
การส่ือสารแบบทางเดียว ซ่ึงผูส่้งจะไม่ทราบว่าผูรั้บไดรั้บข่าวสารหรือไม่และหรือมีความเขา้ใจใน
ข่าวสารท่ีส่งไปใหเ้พียงใด 

       พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท ์(2555, น.242-243) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
การส่ือสารไว ้ดงัน้ี 

       1)  ผูส่้งหรือผูส่ื้อสาร หมายถึง ผูท้  าหน้าท่ีส่งข่าว หรือกระจายข่าวให้ผูอ่ื้น
รับรู้ความประสงค์ของตน ผูส่้งสารตอ้งมีความเขา้ใจเร่ืองราวท่ีตนตอ้งการจะส่ือสารกบัผูรั้บสารได้
อยา่งมัน่ใจ 

       2)  ข่าวสาร เป็นส่ิงท่ีผูส่้งตอ้งการให้ผูรั้บเขา้ใจตรงกนั ดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น 
การพูด กิริยาท่าทาง ส่ิงตีพิมพ ์หรือสัญลกัษณ์ต่างๆ โดยมีเน้ือหาท่ีเขา้ใจง่าย ไม่สั้ นหรือยาวเกินไป 
สัญลกัษณ์ท่ีใชเ้ป็นรหสัท่ีสามารถส่ือสารถึงกนัได ้

       3)  ช่องทางหรือส่ือเป็นวิธีการน าข่าวสารไปสู่ผูรั้บ เช่น การถ่ายทอดสาร
เป็นภาพหรือเสียง การแสดงกิริยาท่าทาง และสัญลกัษณ์ต่างๆ โดยผา่นประสาทสัมผสัทั้ง 5 การส่ง
สารนั้นสามารถใชช่้องทางมากกวา่ 1 ช่องทางพร้อมๆ กนัได ้

       4)  ผูรั้บสาร หมายถึง บุคคลท่ีเป็นเป้าหมายของการส่ือสาร ส่วนใหญ่ผูส่้ง
ตอ้งมีจุดประสงคใ์หผู้รั้บเกิดความพอใจในข่าวสาร ผูรั้บตอ้งมีการแปลรหสัอยา่งถูกตอ้งดว้ย โดยตอ้ง
ค านึงถึงส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อผูรั้บสาร คือ ทกัษะในการส่ือสาร ไดแ้ก่ ความถนดั ความช านาญในการ
ส่ือสาร ผูส่้งตอ้งมีความรู้ และสามารถเลือกวธีิการท่ีเหมาะสมในการส่งข่าวสารไปยงัผูรั้บสาร เพื่อให้
ข่าวสารท่ีไดรั้บมีประสิทธิผล ไม่บิดเบือน ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัระบบสังคม และวฒันธรรมขององคก์ารท่ี
เป็นตวัก าหนดความเหมาะสมของสถานการณ์ วถีิชีวติ และความสัมพนัธ์ของบุคคลในสังคม 
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       ณัฐวุฒิ ฮนัตระกูล (2554, น.30) ได้สรุปไวว้่า ความส าเร็จในการติดต่อ 
ส่ือสารน้ี โดยปกติจะข้ึนอยู่กบัตวัผูส่้ง และผูรั้บว่ามีความรู้ มีขอ้มูลในเร่ืองท่ีจะส่ือสารนั้นมากน้อย 
แค่ไหน ผูส่้งมีทกัษะในการแปลงความคิดของตนออกมาอยา่งชดัเจน เช่น ทกัษะในการพูด ทกัษะใน
การเขียน ทกัษะในการเลือกช่องทางท่ีจะส่งข่าวสารให้เหมาะสม ในขณะท่ีผูรั้บควรมีทกัษะในการ
อ่านการฟัง การท าความเข้าใจ เพื่อให้สามารถส่งข้อมูลยอ้นกลับไปให้แก่ผูส่้งได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม 

       ชิตาภา สุขพล า (2548, น.7-8 อา้งถึงใน ยิ่งลกัษณ์ ระรวยทรง, 2557, น.17) 
กล่าวว่า ในการส่ือสารของมนุษยอ์าจมีองค์ประกอบปลีกย่อยมากมาย แต่จะมีองค์ประกอบหลกัๆ 
ร่วมกนัอยู ่4 ประการดว้ยกนั คือ 

       1)  ผูส่ื้อสาร หรือผูส่้งสาร(Source/Sender) คือ ผูท่ี้เร่ิมตน้การติดต่อส่ือสาร 
อาจเป็นบุคคลเป็นองคก์ร หรือสถาบนั 

       2)  ข่าวสารหรือเน้ือหาสาระเร่ืองราว (Message) คือ เน้ือหาสาระความคิด
ความรู้สึก ซ่ึงอาจจะเป็นภาษาเป็นสัญลกัษณ์ หรือสัญญาณต่างๆ ท่ีสามารถส่ือความหมายเป็นท่ีเขา้ใจ
กนัได ้

       3)  ช่องทางหรือส่ือ (Channel) คือ หนทางหรือวิถีท่ีจะน าเอาขอ้มูลข่าวสาร
จากผูส่้งไปสู่ผูรั้บท าใหผู้ส่้งกบัผูรั้บไดรั้บรู้ข่าวสารตรงกนั 

       4)  ผูรั้บสาร (Receiver) คือ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นเป้าหมายของการ
ส่ือสารหรือเป็นจุดหมายปลายทาง (destination) ของสาร 
       สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการส่ือสาร ประกอบด้วย ผูส่้งสารข่าวสาร 
ข่าวสารหรือเน้ือหาสาระ ช่องทางการส่ือสารและผูรั้บข่าวสาร 
   2.3.2.5 คุณลกัษณะของผูส่ื้อสารท่ีดี 

       มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต (2551, ออนไลน์ อา้งถึงใน บุญสืบ เทียมหยิน, 
2553, น.57-58) กล่าวถึง คุณสมบัติของผูส่ื้อสารท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการส่ือสารท่ีส าคัญ                    
4 ประการ คือ 

       1) มีความรู้ความสามารถ หากผูส่ื้อสารมีความรู้ความสามารถทัว่ไปอยู่ใน
ระดบัสูงจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองรับรู้และเขา้ใจส่ิงต่างๆ ได้รวดเร็ว หากผูส่้งสารและผูรั้บสารมี  
พื้นฐานความรู้แตกต่างกนั กรณีผูส่้งสาร มีความรู้ ความสามารถสูงกวา่ผูรั้บสาร จะให้ผลส าเร็จของ
การส่ือสาร ดีกวา่กรณีผูส่้งสารมีความรู้ความสามารถต ่ากวา่ผูรั้บสาร 
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       2) มีทกัษะในการส่ือสาร คือมีความเช่ียวชาญ ในการพดู การเขียน การแสดง
มีจิตวทิยาการจูงใจสูง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ และการฝึกฝนตนเองเป็นส าคญั 

       3) มีเจตคติท่ีดี ผูส่ื้อสารท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อกนั จะช่วยใหเ้ขา้ใจซ่ึงกนัและกนัได้
ง่ายข้ึนรู้จกัวเิคราะห์ความรู้ ความคิด ข่าวสารต่างๆ อยา่งเป็นกลางและมีเหตุผล แต่หากผูส่ื้อสารมีเจต
คติท่ีไม่ดีต่อกนั อาจมองกนัในแง่ร้ายและบิดเบือนข่าวสาร 

       4) พื้นฐานทางสังคมและวฒันธรรม เน่ืองจากสังคม วฒันธรรม รวมถึง เพศ 
และอายเุป็นตวัก าหนดความเช่ือ ความรู้สึกนึกคิดของคนในสังคม ผูท่ี้จะส่ือสารเขา้ใจกนัไดดี้ท่ีสุดนั้น 
ไดแ้ก่ผูท่ี้มีพื้นฐานทางสังคมวฒันธรรมเหมือนกนั ทั้งผูรั้บและผูส่้ง 

   สรุปได้ว่า คุณลักษณะของผูส่ื้อสารท่ีดีจะต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถใน
เน้ือหาท่ีส่ือสาร มีทกัษะในการส่ือสาร คือ มีความเช่ียวชาญในการพูด การเขียน การแสดงกิริยา
ท่าทาง มีเจตคติท่ีดีและมีพื้นฐานทางสังคมและวฒันธรรมท่ีดี 

   จากการศึกษาการส่ือสาร สรุปไดว้่า การส่ือสารหมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารน า
ข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง ความคิด ความตอ้งการ ทศันคติ ความรู้สึก ความหมายบางอยา่ง ส่งสารไป
ยงัผูร่้วมงานโดยใช้ภาษาพูด ภาษาเขียน การใชท้่าทาง สัญลกัษณ์ ส่ิงของหรืออ่ืนๆ ทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เพื่อการน าเสนอขอ้มูล การสั่งงาน การมอบหมายงาน รวมทั้งช้ีแจงแนวทางการ
ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิผล ก่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง
ตรงกนั กระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมหรือความร่วมมือในการปฏิบติังาน 
 2.3.3 การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

   ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นมีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี  

   ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory)  
   เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp.113-155 อา้งถึงใน ทบัทิม แสงอินทร์, 2559, น.36-37) 

มุ่งความสนใจท่ีองค์ประกอบ 2 ชุด คือ องค์ประกอบของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ จากการ 
ศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน มีอยู ่2 ประการ คือ  

   1)  องคป์ระกอบท่ีเรียกวา่ องคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ (motivate factors) 
มีอยู ่5 ประการ คือ  

  (1.1) ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีคนท างานได้เสร็จส้ินและประสบ
ผลส าเร็จอยา่งดี เม่ืองานประสบผลส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น  
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  (1.2)  การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยู่ในรูป
ของการยกยอ่ง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ  

  (1.3)  ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีสนใจ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั  

  (1.4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

  (1.5)  ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม  

   2)  องค์ประกอบท่ีเก่ียวกับส่ิงแวดล้อมในการท างาน องค์ประกอบน้ีเรียกว่า 
องคป์ระกอบค ้าจุน (hygiene factors) มีอยู ่11 ประการ คือ  

  (2.1)  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนนั้นเป็นท่ีพอใจของ
บุคคลในหน่วยงาน  

  (2.2)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บการ 
แต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่ง และไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ  

  (2.3)  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจอนัดีและความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

  (2.4)  ฐานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคมมีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี  

  (2.5)  ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  

  (2.6)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อน 
ร่วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจ  

  (2.7)  เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผู ้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร  

  (2.8)  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั หมายถึง การจดัการ การบริหารงาน
ขององคก์ารและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร  

  (2.9)  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ  
ชัว่โมงท างาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ  
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  (2.10) ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานของเขา  

  (2.11) ความมัง่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน 
ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  

   องค์ประกอบทั้งสองด้านน้ี เป็นส่ิงท่ีคนงานต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน องคป์ระกอบหรือปัจจยักระตุน้เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน 
และเม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ีแลว้ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน
ท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความทุกขห์รือความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึน เม่ือใดท่ีคนงาน
ไดรั้บการตอบสนองปัจจยัชนิดน้ีอยา่งพอเพียงแลว้จะไม่มีความไม่พึงพอใจในงาน แต่มิไดห้มายความ
วา่ ความพึงพอใจจะเกิดข้ึน เพราะปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงตวัป้องกนัมิให้ความไม่พึงพอใจเกิดข้ึน ความ
พึงพอใจจะเกิดข้ึนต่อเม่ือปัจจยักระตุน้ไดรั้บการตอบสนอง 

   ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ วรูม และ เยทตนั (Vroom & 
Yetton อา้งถึงใน นงคราญ ศุกระมณี, 2558, น.19) ไดเ้สนอแนวทางในการก าหนดวา่ เม่ือไรควรจะมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจและควรจะมีส่วนร่วมมากนอ้ยอยา่งไรในการตดัสินใจ ตวัแบบ (model) ของ 
วรูม และ เยทตนั ไดเ้สนอกฎไว ้2 กลุ่ม คือ  

   1)  กฎกลุ่มแรกเป็นการส่งเสริมคุณภาพของการตดัสินใจ  
   2)  กฎกลุ่มท่ีสองเป็นการส่งเสริมการยอมรับการตดัสินใจ  
   ในการตดัสินใจนั้นมีทางเลือกอยู ่5 วิธี ตั้งแต่ผูบ้ริหารตดัสินใจคนเดียว (unilateral) 

ไปจนถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเตม็ท่ี (shared) ทางเลือกในการตดัสินใจทั้ง 5 วธีิ มีดงัน้ี  
   1)  ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ตดัสินใจเองตามล าพงั  
   2)  ผูบ้ริหารแสวงหาขอ้มูลจากผูอ่ื้นและตดัสินใจเอง  
   3)  ผูบ้ริหารหารือกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งเป็นรายคน แสวงหาความคิดและขอ้เสนอแนะแลว้

ตดัสินใจเอง  
   4)  ผู ้บริหารปรึกษากับผู ้เ ก่ียวข้องเป็นกลุ่ม แสวงหาความคิดเห็นร่วมกันโดย 

อภิปรายแลว้ตดัสินใจ  
   5)  ผูบ้ริหารร่วมคิดกบักลุ่มเก่ียวกบัสถานการณ์และปัญหาแลว้ใหก้ลุ่มตดัสินใจ 
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   2.3.3.1 ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
       ชุมศกัด์ิ อินทร์รักษ์ (2551, น.44) ได้กล่าวถึง ความหมายของการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมวา่การใหส้มาชิกทุกคนในองคก์รหรือหน่วยงานเดียวกนัไดท้  ากิจกรรมร่วมกนั เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีทุกคนคาดหวงัและประสบผลส าเร็จ 

       วีระศกัด์ิ วงศ์อินทร์ (2557, น.11) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลได้มีส่วนเก่ียวขอ้งในปฏิบติังานทั้งด้านการแสดงความคิดเห็น การ
ตดัสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใช้ความคิด
สร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ี
อาจเกิดข้ึนจากการบริหารงานในองคก์าร 

        นงคราญ ศุกระมณี (2558, น.9) การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การเปิด
โอกาสให้ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการบริหารจดัการศึกษา ทั้งท่ีเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีได้รับการ
แต่งตั้งเขา้มามีส่วนร่วมบริหารในกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษาทั้งทางตรงและทางออ้มในลกัษณะ
ของการร่วมรับรู้ ร่วมท า ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติั ร่วมควบคุมและตรวจสอบ 

       ลิเคิร์ท (Likert อา้งถึงใน ทบัทิม แสงอินทร์, 2559, น.14-15) ไดก้ล่าวถึงการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมว่า เป็นเคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายและการตดัสินใจกระท า โดยกลุ่ม
ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเต็มท่ี การติดต่อส่ือสารไม่เพียงแต่จากบน             
ลงล่าง (downward communication) และจากล่างข้ึนบน (upward communication) แต่ยงัมีการติดต่อ 
ส่ือสารตามแนวนอน (horizontal communication) ระหวา่งเพื่อนร่วมงานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัในการ
จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่ให้ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจเท่านั้น แต่จะพยายามให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกว่า พวกเขามีความส าคญัความเก่ียวพนัระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาจะเป็นไปอย่างตรงไปตรงมาภายในบรรยากาศของความเป็นมิตรภาพ องค์การท่ีเป็นทางการ
และองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการจะเขา้กนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

       ทบัทิม แสงอินทร์ (2559, น.15) ได้สรุปไวว้่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง การบริหารงานท่ีเปิดโอกาสให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจ ร่วม
รับผิดชอบ และร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อยา่งมีอิสระ โดยกระท าดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้
งานนั้นด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

       พจนารถ วาดกล่ิน (2556, น.24) ได้สรุปไวว้่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง การให้ผู ้ร่วมงานหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายใน
กระบวนการตดัสินใจ อนัเป็นการให้ความส าคญัต่อบุคคล และเป็นการตอบสนองความตอ้งการ
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พื้นฐานของมนุษย์ ท่ีต้องการให้ความส าคญัต่อบุคคล และเป็นการตอบสนองความต้องการขั้น
พื้นฐานท่ีมนุษยต์อ้งการไดมี้ส่วนร่วม 

       วินัย ดิสสงค์ และ ถวลัย์ มาศจริศ (2550, น.49) ได้สรุปไวว้่า การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใช้การจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งได้มีโอกาสมี           
ส่วนร่วมในการคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังาน ร่วมรับผิดชอบ เพื่อการพฒันางานท่ีปฏิบติัให้มี
คุณภาพสูงสุด 

       ภาวณีิ ขนุศรี (2557, น.16) ไดส้รุปไวว้า่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการ
บริหารท่ีเนน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังาน และร่วมรับผิดชอบใน
การพฒันางาน ท าให้เกิดความไวว้างใจในสังคมการท างานเป็นทีม ส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

       โศภิดา คลา้ยหนองสรวง (2558, น.20) สรุปไวว้า่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
คือ กระบวนการท่ีผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองท่ี
ส าคญัต่อการบริหารหน่วยงานอยู่บนพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจหนา้ท่ี จดัให้มีการ
ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนั และใหค้วามเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในงาน 

       สรุปไดว้่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การให้ผูร่้วมงานหรือผูใ้ต้
บงัคบั บญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย การตดัสินใจร่วมปฏิบติังาน ร่วมรับผิดชอบใน
การพฒันางาน และร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อยา่งมีอิสระบนพื้นฐานของแนวความคิดของ
การแบ่งอ านาจหนา้ท่ี โดยกระท าดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหง้านนั้นด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   2.3.3.2 ระดบัของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
       ดูจ์ลาห์ (Douglah, 1970, pp.88-98 อา้งถึงใน วีระศกัด์ิ วงศ์อินทร์, 2557                

น.12-13) เห็นว่าการมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการของการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยเน้น
เฉพาะท่ีปริมาณของอิทธิพลท่ีบุคคลมีต่อการก าหนดแผน โดยดูจ์ลาห์ มองว่าปริมาณของอิทธิพลท่ี
บุคคลมีต่อการตดัสินใจนั้น เป็นลกัษณะการมีส่วนร่วมในมิติเชิงคุณภาพ และการมีส่วนร่วมในมิติเชิง
คุณภาพวดัไดจ้ากลกัษณะของการกระท าท่ีบุคลากรท าเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายของ
บุคคล หรือกลุ่มการวดัระดบัการส่วนร่วมจ าแนกตามความเขม้ขน้ของการมีส่วนร่วมหรืออาจเรียก 
อีกอยา่งว่า เป็นการวดัในมิติเชิงคุณภาพน้ีสามารถจ าแนกออกเป็นหลายรูปแบบ โดยเน้ือหาสามารถ
แบ่งเป็น 3 ขั้นใหญ่ๆ ดงักล่าวพอสรุปได ้ดงัน้ี 
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       ระดบัท่ี 1 ระดบัการมีส่วนร่วมเทียม (Pseudo Participation) หรือการมีส่วนร่วม
แบบถูกกระท า (Passive Participation) การมีส่วนร่วมในระดบัน้ีผูเ้ขา้ร่วมไม่มีอ านาจใดๆ ในการ
ตดัสินใจแต่เป็นฝ่ายกระท าตามการตดัสินใจของบุคคลอ่ืนเท่านั้น 
        ระดบัท่ี 2 ระดบัการมีส่วนร่วมบางส่วน (Partial Participation) การมีส่วนร่วม
ในระดบัน้ี ผูเ้ขา้ร่วมมีส่วนในการเสนอความคิดเห็น แต่อ านาจการตดัสินใจจะอยูท่ี่บุคคลอ่ืน 
       ระดบัท่ี 3 ระดบัการมีส่วนร่วมท่ีแทจ้ริง (Genuine Participation) การมีส่วนร่วม
ในระดบัน้ี ความคิดเห็นของบุคคลท่ีเขา้ร่วมไดรั้บการรับฟัง และยอมรับเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงแสดงให้
เห็นวา่อ านาจการตดัสินใจอยูที่ี่ผูเ้ขา้ร่วมนัน่เอง 
       อาร์นสไตน์ (Arnstien, 1969 อา้งถึงใน ทบัทิม แสงอินทร์, 2559, น.27-28) 
เห็นวา่การมีส่วนร่วมจะมีลกัษณะมากนอ้ยเพียงใดใหพ้ิจารณาวา่ ผูน้  าเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการใชอ้ านาจและมีบทบาทในการควบคุมไดเ้ท่าใด ซ่ึงเป็นขอ้บ่งบอกถึงภาวะผูน้ าท่ีเป็น
ประชาธิปไตยวา่สูงหรือต ่า อาร์นสไตน์ไดใ้ชอ้  านาจการตดัสินใจ เป็นเกณฑ์ในการบ่งบอกการมีส่วนร่วม
โดยสรุปเป็นขั้นบนัได 8 ขั้น และใน 8 ขั้น จดัไดเ้ป็น 3 กลุ่ม หรือ 3 ประเภท ดงัน้ี  

       1)  การมีส่วนร่วมเทียมหรือไม่มีส่วนร่วม ไดแ้ก่  
        ขั้นท่ี 1 ขั้นจดัฉาก (Manipulation) เป็นการเขา้มามีบทบาทในกิจกรรม

หน่ึงๆ โดยมิไดมุ้่งหวงัจะเขา้มาเพื่อมีส่วนร่วมในการบริหาร แต่แฝงพฤติกรรมไวเ้พียงเพื่อตอ้งการ
แสดงออกหรืออวดตนเองให้คนอ่ืนสนใจหรือรู้จกัเท่านั้น คลา้ยกบัการจดัฉากแสดง บางท่านเรียกว่า
ขั้นหุ่นเชิด  

        ขั้นท่ี 2 ขั้นบ าบดัรักษา (Therapy) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ ามีความมุ่งหวงัท่ี
จะใหทุ้กคนเช่ือฟังและปฏิบติัตามท่ีผูน้ าตอ้งการ คลา้ยกบัหมอรักษาคนไข ้เม่ือวินิจฉยัโรคแลว้ก็สั่งยา
ใหรั้บประทานและ ใหพ้กัผอ่น คนไขจ้ะตอ้งปฏิบติัตามอยา่งเดียว  

       2) การมีส่วนร่วมพอเป็นพิธีหรือร่วมเพียงบางส่วน ไดแ้ก่  
        ขั้นท่ี 3 ขั้นแจ้งข่าวสาร (Informing) เป็นลักษณะท่ีผูน้ าเปิดโอกาสให้             

ผูต้ามเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารเพียงเล็กนอ้ย คลา้ยกบัเม่ือมีการประชุม ประธานในท่ีประชุมจะ
เป็นผูพู้ดเพื่อช้ีแจง นโยบาย วิธีการด าเนินงาน เป้าหมายฯลฯ เป็นส่วนใหญ่เพียงผูเ้ดียว แต่จะเปิด
โอกาสให้ท่ีประชุมซักถาม ขอ้สงสัยในตอนทา้ยแล้วก็ปิดประชุม ซ่ึงจะเป็นลกัษณะเช่นเดียวกับ
เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ท่ีมีหนา้ท่ีคอยช้ีแจงตอบค าถามของผูม้าติดต่องานเท่านั้น ไม่มีการเสวนากนั
ไปมากกวา่น้ี  
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        ขั้นท่ี 4 ขั้นให้ค  าปรึกษา (Consultation) การมีส่วนร่วมในลกัษณะน้ี
เหมือนกบัการนิเทศงานของผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน เม่ือผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นอะไร ผูบ้ริหาร
จะรับฟังแต่จะปฏิบติัตามหรือไม่ก็เป็นอีกเร่ืองหน่ึง อยา่งไรก็ตาม วิธีการน้ีเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม
มากกวา่ขั้นแจง้ข่าวสาร  

        ขั้นท่ี 5 ขั้นปลอบใจ (Placation) เป็นลกัษณะท่ีผูน้ าท าทีวา่เห็นดว้ย มีท่าที
คลอ้ยตาม มีความเห็นใจ กระตือรือร้นท่ีจะท าตามขอ้เสนอของผูต้าม หรือคลา้ยกบัการปลอบและให้
ก าลงัใจผูมี้ปัญหา แต่ในส่วนลึกมิไดเ้ห็นดว้ยกบัขอ้เสนอนั้นๆเลย ซ่ึงอาจเป็นเพราะขอ้เสนอแนะนั้น
ไม่ตรงกบั แนวความคิดของผูบ้ริหารก็ได ้

        3) การมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริงคือ มีอ านาจและบทบาทมาก  
        ขั้นท่ี 6 ขั้นเป็นหุ้นส่วน (Partnership) เป็นการมีส่วนร่วมท่ีผู ้น าเปิด

โอกาสให้ผูต้ามมีส่วน ร่วมคิด ร่วมท า และร่วมตัดสินใจ ซ่ึงคล้ายกับการด าเนินกิจกรรมของ                  
หา้งหุน้ส่วน  

        ขั้นท่ี 7 ขั้นมอบอ านาจ (Delegated Power) เป็นการท่ีผูมี้อ  านาจมอบ
อ านาจหน้าท่ีให้ผูต้ามปฏิบติังานแทน การมอบอ านาจเช่นน้ีผูป้ฏิบติังานมีอ านาจหน้าท่ีเท่ากบัผูมี้
อ  านาจทุกประการ และมีอิสระในการแสดงความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ผูรั้บมอบ
อ านาจเป็นท่ีไวว้างใจของ ผูบ้ริหาร นบัวา่เป็นการเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมการบริหารมากข้ึน  

        ขั้นท่ี 8 ขั้นควบคุมโดยประชาชน (Citizen Control) เป็นลกัษณะท่ีผูน้ า
เปิดโอกาสให้ผูต้ามเข้ามามีส่วนร่วมตดัสินใจในกระบวนการบริหารอย่างแท้จริง มีอ านาจและ
บทบาทหนา้ท่ีในองคก์รมากท่ีสุด บางท่านเรียกขั้นน้ีวา่ ขั้นอ านาจและควบคุม (Power and control) 

       วีระศกัด์ิ วงศอิ์นทร์ (2557, น.13) ไดส้รุปไวว้า่ ระดบัของการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม แบ่งออกเป็น 3 ระดบัไดแ้ก่ 1) การมีส่วนร่วมในระดบัมากหรือการมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 
2) ระดบัปานกลางหรือการมีส่วนร่วมเพียงบางส่วน และ 3) การไม่มีส่วนร่วมใดๆ ในองคก์ร 

       สรุปไดว้า่ ระดบัของการบริหารแบบมีส่วนร่วม แบ่งออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
1) ระดบัการมีส่วนร่วมท่ีแทจ้ริง 2) ระดบัการมีส่วนร่วมบางส่วน และ 3) ระดบัการมีส่วนร่วมเทียม 

   2.3.3.3 ขั้นตอนการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
       คาร์ดเวล และสปิงค ์(Caldwell and Spinks, 1984, น.75 อา้งถึงใน วีระศกัด์ิ 

วงศ์อินทร์, 2557, น.13) ไดแ้บ่งขั้นตอนของการบริหารจดัการแบบร่วมคิดร่วมท าไว ้ 6 ขั้นตอน 
ดงัน้ีคือ 
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       ขั้นท่ี 1 การก าหนดเป้าหมายและวิเคราะห์ปัญหา/ความต้องการ (Goal 
Setting and Need Identification) เป้าหมาย (Goal) เป็นขอ้ความแสดงทิศทางอยา่งกวา้งๆ รวมทั้งวตัถุ 
ประสงคห์รือความตอ้งการ ไม่มีก าหนดช่วงเวลาและไม่เก่ียวกบัผลผลิตเฉพาะในช่วงเวลา เป้าหมาย
ของโรงเรียนมกัจะแสดงใหเ้ห็นถึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนกบันกัเรียน 

       ขั้นที่ี 2 การก าหนดนโยบาย (Policy-making) นโยบาย (Policy) เป็นข้อความ
แสดงถึงวตัถุประสงคแ์ละแนวทางท่ีจะด าเนินการเพื่อให้วตัถุประสงคน์ั้นประสบความส าเร็จ รวมทั้ง
ก าหนดกรอบเพื่อเป็นแนวปฏิบติัดว้ย 
        ขั้นที่ี 3 การวางแผน (Planning) การวางแผน (Planning) คือ การคิดก่อนท า 
จะท าอะไร ท าเม่ือไร ท าอยา่งไรและใครเป็นคนท า ทั้งน้ี จะตอ้งมีการจดัท าโครงการ 
        ขั้นที่ี 4 การก าหนดงบประมาณ (Budgeting) งบประมาณ (Budgeting) ก็คือ 
แผนการเงิน ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ การประมาณการค่าใชจ่้าย กบัการประมาณการรายรับ 
        ขั้นที่ี 5 การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation) เม่ือทุกฝ่ายยอมรับหรือ             
ตกลงในรายละเอียดของแผนท่ีฝ่ายนโยบาย ให้ความเห็นชอบแลว้ ฝ่ายโครงการเรียนก็มีอ านาจท่ีจะ
น าแผนไปปฏิบติัต่อไป 

       ขั้นที่ี 6 การประเมินผล (Evaluation) คือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลข่าวสารเพื่อ
จุดประสงคใ์นการตดัสินใจและจะตอ้งตดัสินใจวา่ดีหรือไม่ดี 

       พจนารถ วาดกลิ่น (2556,  น.27)  ได้สรุปไวว้ ่า  การบริหารงานที่ดีมี
ประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีขั้นตอนในการด าเนินการท่ีเหมาะสม ถูกตอ้ง โดยผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเป็น
ผูเ้ลือกสรรวธีิการต่างๆ และใหบุ้คลากรทุกคนทุกฝ่าย ไดมี้ส่วนร่วมด าเนินการทุกขั้นตอน จึงจะท าให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการจดัการศึกษา  

       วีระศัก ด์ิ วงศ์อินทร์ (2557,  น.14)  ได้สรุปไว้ว่า การบริหารงานท่ีดีมี
ประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีขั้นตอนในการด าเนินการท่ีเหมาะสมถูกตอ้ง โดยผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งเป็น
ผูเ้ลือกสรรวธีิการต่างๆ และใหบุ้คลากรทุกคน ทุกฝ่ายไดมี้ส่วนร่วมด าเนินการทุกขั้นตอน จึงจะท าให้
เกิดประโยชน์สูงสุดในการจดัการศึกษา 

       สรุปไดว้า่ ขั้นตอนการบริหารแบบมีส่วนร่วมแบ่งได ้ 6 ขั้นตอน คือ 1) การ
ก าหนดเป้าหมาย 2) การก าหนดนโยบาย 3) การวางแผน 4) การก าหนดงบประมาณ 5) การน าแผนไป
ปฏิบติั 6) การประเมินผล 
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   2.3.3.3 วธีิการส่งเสริมการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
       ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2555, น.4 อา้งถึงใน วีระศกัด์ิ วงศ์

อินทร์, 2557, น.14-15) ไดเ้สนอแนวทางการด าเนินการเพื่อเปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
ผา่นกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ของส่วนราชการสามารถด าเนินการตามตวัอยา่งต่อไปน้ี 

       1) กระบวนการหรือการด าเนินการท่ีแสดงถึงการเปิดโอกาสให้ประชาชน
เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารราชการ โดยผา่นกระบวนการวเิคราะห์ความเช่ือมโยงหรือเก่ียวขอ้งกบั
ยทุธศาสตร์หรือภารกิจหลกัของส่วนราชการ และการก าหนดกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 
ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อก าหนดเทคนิคหรือวิธีการท่ีเหมาะสมในการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน เช่น การด าเนินการในการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ การด าเนินการโครงการ
ท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนตามยุทธศาสตร์หรือภารกิจหลัก การจัดหรือให้บริการ
สาธารณะ เป็นตน้ 

       2) การก าหนดใหมี้ช่องทาง/วิธีการในการส่ือสารเพื่อให้ขอ้มูลข่าวสาร และ
รับฟังความคิดเห็น รวมทั้งรายงานความกา้วหน้าในการด าเนินงานหรือผลการด าเนินงานของส่วน
ราชการ เช่น เวบ็ไซตก์ารประชุมสัมมนา เอกสารเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
        3) การก าหนดให้มีคณะกรรมการ/คณะท างานท่ีมาจากกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียท่ีเก่ียวขอ้งและหลากหลายเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารราชการ โดยสามารถท างานร่วมกนัได้
อยา่งเป็นรูปธรรม เช่น คณะกรรมการในรูปแบบต่างๆ ของส่วนราชการท่ีมีองคป์ระกอบมาจากผูแ้ทน
จากภาคส่วนต่างๆ ท่ีครอบคลุมกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง 

       4)  การจัดกิจกรรมขององค์กรท่ีเป็นการส่งเสริมให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย                
และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และ/หรือผูรั้บบริการเขา้มามีส่วนร่วมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้
ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารราชการ และสร้างความไวว้างใจและการ
ยอมรับระหวา่งกนั เช่น การเขา้ร่วมประชุมเพื่อวางแผนและการติดตามความกา้วหนา้การด าเนินการ
ของส่วนราชการ ซ่ึงอาจเป็นการท างานร่วมกนัของคณะกรรมการ/คณะท างานชุดเดียวกนักบัขอ้ 3 
โดยมีอ านาจหนา้ท่ีครอบคลุมไปถึงเร่ืองการติดตามประเมินผลดว้ย 

       สรุปไดว้่า วิธีการส่งเสริมการบริหารแบบมีส่วนร่วม กระท าไดโ้ดยการเปิด
โอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในคณะท างานหรือคณะกรรมการ กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงอย่าง
กวา้งขวาง รวมทั้งจดัหาทรัพยากรและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีจ  าเป็นในการบริหารงานให้
เพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
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   2.3.3.5 หลกัการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

       สันติ บุญภิรมย ์(2552, น.62-63) ไดใ้หแ้นวทางการบริหารแบบมีส่วนร่วมวา่ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการบริหารอีกรูปแบบหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใช้ศิลปะในการบริหาร
มากกว่าใชศ้าสตร์ ส าหรับการมีส่วนร่วมของผูร่้วมงานให้เขามีส่วนร่วมปริมาณเท่าใด เป็นค าถามท่ี
ตอบไดย้ากมากซ่ึงไม่มีสูตรส าเร็จ ข้ึนอยูก่บัทกัษะ ประสบการณ์ รวมถึงความสามารถในการจดัการ
ของผูบ้ริหารแต่ละคน ดงันั้น แนวทางการบริหารแบบมีส่วนร่วม อาจจ าแนกไดด้งัน้ี  

       1)  การร่วมคิด หมายความว่า ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานบางคน 
บางกลุ่มหรือทั้งหมดร่วมคิด อาจจะเป็นทั้งทางตรงและทางออ้ม การร่วมคิดมีประโยชน์หลายประการ
ต่อองค์กร โดยทัว่ไปก่อให้เกิดการยอมรับซ่ึงกนัและกนั เป็นการเปิดใจของผูบ้ริหาร อย่างไรก็ตาม 
การคิดเป็นกระบวนการขั้นตน้ของการด าเนินงาน ส าหรับการเร่ิมตน้ดว้ยการคิดก็คือ การแสดงความ
เป็นเจา้ของ ตั้งแต่เร่ิมตน้เพื่อการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนั 

       2)  การร่วมท า หมายความว่า ผูบ้ริหารจะต้องน าผลของการร่วมคิดท่ีได ้            
ตกผลึกแล้วน าไปสู่การปฏิบัติในระยะเวลาท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของ
ผูร่้วมงานในแต่ละคนในความแตกต่างท่ีก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงต่อองค์การ ดงันั้น การร่วมท า
จะตอ้งค านึงถึงทีมงานท่ีมีศกัยภาพเป็นส าคญั  

       3)  ร่วมประเมินผลงาน หมายความวา่ การประเมินผลงานตอ้งไม่มอบหมาย
ใหฝ่้ายใดฝ่ายหน่ึง โดยเฉพาะท่ีเรียกวา่ฝ่ายประเมินผล แต่การประเมินผลงานท่ีดีจะตอ้งเป็นผลมาจาก
การก าหนด เคร่ืองมือวดัผลท่ีมีคุณภาพ โดยผูร่้วมงานในแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกไดมี้โอกาสร่วมกนั
เสนอประเด็นท่ีตอ้งการวดัผล พร้อมทั้งก าหนดค่าคะแนนท่ีเหมาะสม เม่ือไดค้ะแนนจากการวดัผล
แลว้น าคะแนนดงักล่าวไปใช้ในการประเมินผล โดยเทียบกบัเกณฑ์หรือเทียบเคียงกบัการปฏิบติัใน
รอบปีท่ีผา่นมาก็ได ้ 

       4)  ร่วมยอมรับในผลการประเมิน หมายความว่า ผลของการประเมินท่ี
เกิดข้ึนจากเคร่ืองมือวดัผลท่ีมีคุณภาพ ผลของการประเมินจะปรากฏออกมาในรูปแบบลกัษณะใด                 
ก็ต้องยอมรับ และไม่ควรโยนความรับผิดอนัเกิดจากการปฏิบติัให้บุคคลใดหรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง
โดยเฉพาะ ทั้งน้ีจะตอ้งรับผดิชอบร่วมกนัทั้งทีมงาน  

       5)  ร่วมปรับปรุงวิธีการท างานใหม่ หมายความว่า การปฏิบติัในทุกองค์กร 
เม่ือวงจรการปฏิบติังานจบลง ผลของงานทั้ งผ่านเกณฑ์และไม่ผ่านเกณฑ์ มีความจ าเป็นจะต้อง
เสนอแนะปรับปรุงการท างานเพื่อแกไ้ขปัญหาและเพิ่มประสิทธิภาพให้ดียิ่งข้ึนไป โดยใช้วิธีการท่ี
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เหมาะสมสอดคล้องกบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป ปรับปรุงตามความเหมาะสม เพื่อยกระดบัวิธีการ
บริหารของตนเองต่อไป  

       จะเห็นไดว้่า แนวทางการด าเนินการแบบมีส่วนร่วมนั้น ผูบ้ริหารเองตอ้งมี
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการบริหารเพื่อจุดประกายให้ทุกคนท่ีเขา้มาร่วมงานไดเ้กิดการ
หยัง่รู้ในงานตามบทบาทหน้าท่ี พร้อมท่ีจะท างานควบคู่ไปกบัผูบ้ริหารอย่างเต็มก าลงัความสามารถ 
ถึงอยา่งไรก็ตามประการส าคญั คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมตลอดเวลาตาม
แนวทางการด าเนินการแบบมีส่วนร่วม และต้องตั้ งอยู่บนพื้นฐานของความโปร่งใสในวิถีแห่ง
ประชาธิปไตย 

       ทิพวรรณ เสนจนัทร์ฒิชยั (2553, น.36) ไดน้ าเสนอการบริหารสถานศึกษา
แบบมีส่วนร่วมโดยใชเ้ทคนิค ชบา 5 กลีบ มาเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงาน ดงัน้ี  

       กลีบท่ี 1 R (Review) คือ การร่วมกนัทบทวน ศึกษาผลการจดัการศึกษาใน
ห้วงเวลาท่ีผา่นมาจากขอ้มูลสารสนเทศ ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ทบทวนบริบทของสถานศึกษา ทั้งท่ีเป็น
โอกาส วิกฤติ ปัญหา และอุปสรรค หากพบว่าดีเหมาะสมอยู่แล้วจึงสานต่อ หากพบว่ามีส่วนท่ียงั
บกพร่องจึงปรับปรุงแกไ้ข หรือคิดใหม่ท าใหม่  

       กลีบท่ี 2 A (Appreciative Inquiry) คือ การร่วมเสริมสร้างพลงับวกโดยการ
จดักิจกรรมต่างๆ ท่ีเป็นการสานสัมพนัธ์ เสริมสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ผูเ้รียน และผูเ้ก่ียวขอ้งในการ
ร่วมคิดร่วมพฒันาการศึกษา  

       กลีบท่ี 3 V (Vision/Share Vision) คือ การมีวิสัยทศัน์ร่วมดว้ยการร่วมกนั
ก าหนดวสิัยทศัน์ของสถานศึกษา วสิัยทศัน์ในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ เพราะวิสัยทศัน์เป็น
ความฝันของทุกคนหากเราร่วมกนัคิดดี ปฏิบติัดีเพื่อให้ฝันเป็นจริง รวมทั้งครูและบุคลากรปฏิบติังาน
อยา่งมีพลงัแลว้ เช่ือไดว้า่ผูเ้รียนจะเกิดการเรียนรู้อยา่งมีความสุขแน่นอน  

       กลีบท่ี 4 O (Opportunity) คือ การร่วมกนัสร้างโอกาสสร้างทุกๆ สถานการณ์
ใหเ้ป็นโอกาส แมส้ถานการณ์นั้นจะเป็นวกิฤติก็ตาม ไม่น าเอาวกิฤติและความขาดแคลนมาเป็นขอ้อา้ง
หรือเป็นอุปสรรคในการท างานร่วมแรงร่วมใจ ร่วมลงมือด าเนินการใดๆ ก็ตามท่ีก่อให้เกิดผลดีต่อ
ผูเ้รียน บุคลากร สถานศึกษา และชุมชน  

       กลีบท่ี 5 R (Result) คือ การร่วมกนัมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพราะผลสัมฤทธ์ิเป็น
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจาก การบริหารหรือการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ผลสัมฤทธ์ิท่ีคาดหวงัมากท่ีสุด คือ 
คุณภาพของผูเ้รียน และคุณภาพของการจดัการศึกษา การให้ไดม้าซ่ึงผลสัมฤทธ์ิใดๆ นั้นเป็นส่ิงท่ียากยิ่ง 
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ดงันั้น จึงไดคิ้ดวางแผนร่วมปฏิบติักิจกรรมท่ีจะน ามาซ่ึงผลสัมฤทธ์ิ อีกทั้งร่วมกนัประเมินผลกิจกรรม
ตลอดจนร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 

       สแวนส์เบอร์ก (Swansburg อ้างถึงใน ทบัทิม แสงอินทร์, 2559, น.19) 
ศาสตราจารย์แห่งวิทยาลัยการแพทย์จอร์เจีย ได้แบ่งองค์ประกอบส าคัญของการบริหารแบบมี                
ส่วนร่วมไว ้สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี  

       1)  การไวว้างใจกนั (trust) การไวว้างใจกนัถือวา่เป็นปรัชญาพื้นฐานของการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างสมบูรณ์หาก
ไดรั้บความไวว้างใจใหด้ าเนินงาน ฝ่ายบริหารเพียงดูแลความกา้วหนา้เป็นระยะๆ และดูแลผลสุดทา้ย
ของงานก็เพียงพอแลว้ ดงันั้น ฝ่ายบริหารจึงควรมอบอ านาจการตดัสินใจเท่าท่ีจะสามารถท าให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน  

       2) ความผูกพนั (Commitment) การท่ีแต่ละคนทั้งผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาไดม้าปฏิบติัร่วมกนั มีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อ
กนั และการท่ีบุคคลในองค์การไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ รู้เป้าหมายขององคการ จะก่อให้เกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และพร้อมท่ีจะท าผลประโยชน์ใหก้บัองคก์าร  

       3)  เป้าหมายและวตัถุประสงค ์(goals and objectives) การตั้งเป้าหมายและ
วตัถุประสงคร่์วมกนัของผูบ้ริหาร ร่วมกนัปรับปรุงพฒันาเป้าหมายขององคก์าร ยอ่มขจดัความขดัแยง้
ท่ีจะเกิดข้ึนได้ เพราะทุกคนมีวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกนั มีการท างานท่ีมีทิศทางเดียวกนั                  
มีความรับผดิชอบร่วมกนั ผลผลิตหรือผลงานก็จะออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ  

       4)  ความเป็นอิสระท่ีจะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได ้(autonomy) 
หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการคิด การตดัสินใจ และการด าเนินงานท่ีตนรับผดิชอบ  

       5)  คุณลกัษณะอ่ืนๆ (other characteristics) การบริหารแบบมีส่วนร่วม ควร
เป็นเร่ืองของการให้ทุกฝ่ายเขา้มามีส่วนร่วมไม่ใช่การกีดกนัคนออกไปจากการมีส่วนร่วม และการมี
ส่วนร่วมนั้นตอ้งเป็นไปโดยความสมคัรใจไม่ใช่การบงัคบั 

      สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ 1) การร่วมคิด 
2) การร่วมท า 3) ร่วมประเมินผลงาน 4) ร่วมยอมรับในผลการประเมิน 5) ร่วมปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบติังานใหม่ 

      จากการศึกษาการบริหารแบบมีส่วนร่วม สรุปไดว้่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง ผูบ้ริหารใช้วิธีการบริหารท่ีท าให้บุคลากรในองค์การไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
ร่วมในการตัดสินใจวางแผน ร่วมปฏิบัติงาน ร่วมรับผิดชอบในการพัฒนางาน ร่วมในการรับ
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ผลประโยชน์ ร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังาน และร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างมี
อิสระบนพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจหน้าท่ี ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจภายใต้
เป้าหมายและนโยบาย ใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญของบุคลากรในการแกปั้ญหา   

 2.3.4 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
   2.3.4.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
       ปาริฉตัร ตูด้  า (2557, น.35) ไดส้รุปไวว้่า แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ มีดงัน้ี 
        1)  ตวัแบบความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรทางการศึกษา อโรเกียซาม่ี
และคณะ (Arokiasamy et.al., 2011) ไดเ้สนอตวัแบบเพื่ออธิบายตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคคล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่ออธิบายตวัแปรระดบับุคคลและองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรทางดา้นการศึกษาโดยใชมุ้มมองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
แนวคิดหลักในการพยายามอธิบายปัจจัยระดับบุคคลและระดับองค์การท่ีมีผลต่อความก้าวหน้า               
ในอาชีพของบุคคล โดยมีสมมติฐานว่า ปัจจยัระดับบุคคลและปัจจบัระดับองค์การมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพเท่าเทียมกนั โดยเสนอวา่ตวัแปรปัจจยัระดบับุคคล ไดแ้ก่ ครอบครัว จ านวนปี
ของการศึกษา จ านวนปีของประสบการณ์ท างาน จ านวนหลักสูตรฝึกอบรมท่ีเขา้ร่วม และบุคลิก 
ลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนปัจจยัระดบัองคก์าร ไดแ้ก่ การมีพี่เล้ียง เครือข่ายทางสังคมและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ีส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพ โดยปัจจยัระดบัองค์การ               
ทั้งจากการมีพี่เล้ียง เครือข่ายสังคมและการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การส่งผลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ขณะท่ีปัจจยัระดบับุคคลไม่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพเท่ากบัปัจจยัระดบัองค์การ ซ่ึง
สะทอ้นให้เห็นว่าระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของ
บุคคล 
       2)  ตวัแบบความส าเร็จในอาชีพทางการบริหารของ จตัต์ และคณะ (Judge               
et al., 1995) ซ่ึงไดพ้ฒันามาจากผลการวิจยัและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเป็นจ านวนมาก โดยวดัความ 
ส าเร็จในอาชีพจากความส าเร็จในอาชีพเชิงวตัถุวิสัย (Objective career success) ซ่ึงประเมินจาก
ค่าชดเชยและจ านวนการเล่ือนต าแหน่ง และความส าเร็จในอาชีพเชิงอตัตวิสัย (Subjective career 
success) ซ่ึงประเมินจากความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในอาชีพ จากการศึกษาพบวา่ ความ 
ส าเร็จในอาชีพเชิงวตัถุวิสัยไดรั้บอิทธิพลมาจาก 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ภูมิหลงั เช่น เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ทุนมนุษย ์เช่น อายุงานในอาชีพ การศึกษา การจูงใจ เช่น ความทะเยอทะยาน 
ชัว่โมงการท างาน 2) ลกัษณะองคก์าร เช่น ขนาดองคก์าร ประเภทอุตสาหกรรม เขตท่ีตั้ง ขณะท่ีความ 
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ส าเร็จในอาชีพเชิงอตัตวิสัยไดรั้บอิทธิพลมาจากคุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะองค์การ และความ 
ส าเร็จในอาชีพเชิงวตัถุวสิัย 
       3)  ตวัแบบของ เอน็จี และคณะ (NG. et al, 2005) ท าการศึกษาปัจจยัก าหนด
ความส าเร็จในอาชีพทั้งทางดา้นภาวะวสิัยและอตัตวสิัย การศึกษาน้ีเป็นการวิเคราะห์อภิมาน (A meta-
analysis) โดยท าการศึกษา 4 กลุ่มปัจจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ปัจจยัทุนมนุษย ์(Human capital) ไดแ้ก่ 
ชัว่โมงการท างาน การยึดงานเป็นศูนยก์ลาง ความด ารงต าแหน่งในงาน การด ารงต าแหน่งในองคก์าร 
ประสบการณ์การท างาน ความเต็มใจท่ีจะโยกยา้ย ประสบการณ์ในต่างประเทศ ระดบัการศึกษา               
การพัฒนาอาชีพ ทักษะและความรู้ทางการเมือง ทุนทางสังคม 2) การสนับสนุนขององค์การ 
(Organizational sponsorship) ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากองคก์าร การสนบัสนุนจากหวัหนา้ การพฒันา
ทกัษะและการฝึกอบรม และทรัพยากรในองค์การ 3) คุณลกัษณะทางดา้นสังคมของบุคคล (Socio-
demographic) ไดแ้ก่ เพศ สภาวะ เช้ือชาติ สถานภาพสมรส อายุ และ 4) ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
(Individual differences) ซ่ึงเป็นการศึกษาบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ บุคลิกลกัษณะแบบเปิดเผย 
บุคลิกลกัษณะแบบจริงจงั บุคลิกลกัษณะแบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ บุคลิกลกัษณะแบบเปิดใจสู่การ
เรียนรู้ บุคลิกลกัษณะแบบประนีประนอม บุคลิกลกัษณะแบบมีความมัน่คงทางอารมณ์ บุคลิกลกัษณะ
เชิงรุก บุคลิกลกัษณะแบบมีการควบคุมภายในตนเอง ผลการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จในอาชีพมีความ 
สัมพนัธ์กบัตวัแปรทั้ง 4 กลุ่มปัจจยั โดยตวัแปรทุนมนุษยแ์ละตวัแปรภูมิหลงัทางสังคมมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพเชิงภาวะวิสัย (Objective career success) มากกวา่ ขณะท่ีตวัแปรการสนบัสนุน
ขององค์การและความแตกต่างระหว่างบุคคลมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตตวิสัย 
(Subjective career success) 
       ทฤษฎีของ Tiedman and O’Hare Tiedman and O’Hare (1963 อา้งถึงใน 
วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557, น.25) ให้แนวคิดการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพว่า เป็นกระบวนการ                  
ท่ีบุคคลใชก้ารท างานเป็นวธีิการแสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตวัทางสังคม เป็นความพยายาม
ปรับตวัของบุคคลเพื่อใหเ้ป็นท่ียอบรับ เนน้ระหวา่งบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนั 
ขั้นตอนของการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 

       ระยะท่ี 1 ระยะการคาดการณ์ (Period of Anticipation) แบ่งออกเป็น 4 ขั้น
คือ การส ารวจเพื่อคน้หาทางเลือก การคดัเลือกท่ีเป็นไปได ้การจดัอนัดบัทางเลือกและน าไปสู่ขั้นของ
การเลือกอาชีพในท่ีสุด 
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        ระยะท่ี 2 ระยะปฏิบติัการปรับตวั (Period of Implementation and Adjustment) 
ในระยะน้ีแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ การปรับตวัเขา้กบักลุ่มอาชีพ การปรับเป้าหมายเขา้กบัเป้าหมาย
กลุ่ม และขั้นสุดทา้ยคือ การปรับสมดุลเพื่อสร้างความมัน่คงในอาชีพ 
        ในกระบวนการพฒันาแต่ละขั้น Tiedman ให้ความเห็นว่า บุคคลสามารถ
ปรับหรือเปล่ียนและยอ้นกลบัได ้เน่ืองจากการตดัสินใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้แต่ถา้หากมีตวัแปร
อ่ืนแทรกเขา้มากระทบกบัขั้นตอนของการพฒันาก็ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นไปตามล าดบั 

       ทฤษฎีความตอ้งการของ Hoppock 
        Hoppock (1976 อา้งถึงใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557, น.26) ไดใ้ห้แนวคิด
ของการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพไวว้า่ คนจะเลือกอาชีพเพื่อสนองตอบความตอ้งการสูงสุด
ของตนเอง แต่โดยท่ีความตอ้งการน้ีบางคนสามารถระบุไดช้ดัเจน แต่บางคนก็ไม่แน่ใจ จึงมกัเลือก
อาชีพท่ีตนคิดวา่พึงพอใจ 
        การเลือกอาชีพจึงเร่ิมจากจุดท่ีบุคคลตระหนกัว่า อาชีพใดจะสามารถสร้าง
ความพึงพอใจและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ขอ้มูลท่ีส าคญัส าหรับการเลือกอาชีพ คือ ความ
ตอ้งการส่วนตวัของบุคคลผูด้  ารงอาชีพ และลกัษณะของอาชีพนั้น ตลอดจนความรู้ความสามารถใน
อาชีพ แต่ส่ิงท่ีพึงตระหนกั คือ ความเปล่ียนแปลงสายอาชีพอาจเกิดข้ึนไดเ้สมอ หากการเปล่ียนแปลง
นั้นน ามาซ่ึงความกา้วหนา้และการตอบสนองความตอ้งการไดม้ากกวา่เดิม 

       ทฤษฎีพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของ Super 
       Super (1990 อา้งถึงใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557, น.26) ไดน้ าความรู้ทาง

จิตวิทยาพฒันาการ (Development Psychology) และแนวคิดเชิงมโนทศัน์ต่อตนเอง (Self Concept 
Theory) มาใชพ้ิจารณาร่วมกนั Super ให้ความคิดเห็นวา่คนจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบใด             
มีผลมาจากความคิดท่ีมีต่อตนเองเป็นอย่างไร โดยจะเลือกอาชีพท่ีตรงกบัความเช่ือมัน่ในภาพท่ีมอง
ตนเอง และความสามารถของตนเองท่ีประเมินไว ้ช่วงของชีวิตก็มีผลต่อการเลือกประกอบอาชีพท่ี
แตกต่าง ฉะนั้นบนพื้นฐานความเช่ือท่ีวา่คนมีความสามารถแตกต่างกนัตามความสามารถ ความสนใจ
และบุคลิกภาพ จึงท าใหค้วามเหมาะสมในการประกออาชีพแต่ละอาชีพแตกต่างกนัออกไป เช่น คนท่ี
ชอบติดต่อกบัคนทัว่ไปมกัจะเลือกงานอาชีพเก่ียวกบัการติดต่อกบัคนทัว่ไป เช่น งานประชาสัมพนัธ์ 
งานขาย อย่างไรก็ตามความพึงพอใจของบุคคล รวมถึงความสามารถท่ีมีและสถานการณ์ท่ีด ารงอยู ่
อาจเป็นเหตุผลให้มีการเปล่ียนแปลงอาชีพของบุคคลได ้และดว้ยเหตุผลดงักล่าวน้ีเอง Super ไดใ้ห้
ขั้นตอนของการพฒันาอาชีพไว ้4 ระยะ ดงัน้ี 
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       1) ระยะเจริญเติบโต (Growth Stage) จะเป็นรากฐานของการเขา้สู่อาชีพ ช่วง
อายตุั้งแต่แรกเกิดถึง 14 ปี เป็นช่วงท่ีสร้างสมทศันคติและองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง
มโนทศัน์หรือภาพท่ีมีต่อตนเอง ในช่วงปลายของระยะน้ีจะเร่ิมเรียนรู้ในโลกของอาชีพ และสั่งสม
ประสบการณ์เพื่อการตดัสินใจเลือกอาชีพต่อไป 
        2) ระยะการส ารวจและคน้หา (Exploratory Stage) อยูใ่นช่วงอายุตั้งแต่ 14-
24 ปี หรือจบการศึกษาช่วงตน้ๆ ยงัคงมองหาอาชีพในลกัษณะเพอ้ฝัน แต่เม่ือเผชิญกบัความเป็นจริง
ขององคป์ระกอบต่างๆ ท่ีแวดลอ้ม ในท่ีสุดบุคคลจะตดัอาชีพท่ีไม่มีความเป็นไปไดอ้อก 
        3) ระยะการคงตวัของอาชีพ (Establishment Stage) อยูใ่นช่วงอายุตั้งแต่ 24 
ปี หรือ จบการศึกษาถึงประมาณ 44 ปี เป็นช่วงท่ีเร่ิมเขา้ไปมีประสบการณ์ในชีวิตการท างาน มีการ
ปรับตัวเพื่อผสมผสานมโนทัศน์ท่ีมีต่อตนเองกับการพฒันาความก้าวหน้าทางอาชีพ อาจมีการ
ปรับเปล่ียนไปสู่อาชีพอ่ืนหากพบวา่อาชีพท่ีด ารงอยูน่ั้นไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
        4) ระยะเส่ือมถอย (Decline Stage) เป็นช่วงเกษียณหรือก่อนเกษียณ 60 ปี ซ่ึง
เป็นช่วงสุดทา้ยของการท างาน บุคคลในวยัน้ีมกัจะท างานไปตามหนา้ท่ี และความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ 

       นางสาวชญัญา  ธนพฒัน์ (2558, น.20) ไดส้รุปไวว้า่ การวดัความกา้วหนา้ใน
การท างาน หรือการวดัความส าเร็จในอาชีพ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท (Barbara O. & Joanne 
L., 2010; Sylvie G. et al., 2016; Dries et al., 2008; Heslin, 2005; Ituma et al., 2011; Ng & Feldman, 
2014; Rasdi et al., 2011) ไดแ้ก่ 

       1) การวดัความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนยั (Objective Career Success) หรือท่ี
เรียกกนัวา่ Extrinsic Career Success เป็นการวดัความกา้วหนา้ของอาชีพของบุคคลหน่ึงจากส่ิงท่ี
สามารถมองเห็นหรือสังเกตได้จากภายนอก โดยเป็นผลมาจากการท างานของบุคคลนั้น อาทิ 
ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา เป็นตน้ 

      2) การวดัความส าเร็จในอาชีพเชิงอตันยั (Subjective Career Success) หรือท่ี
เรียกกนัวา่ Intrinsic Career Success เป็นการวดัความกา้วหนา้ของอาชีพจากการรับรู้และ ความพึง
พอใจกบัอาชีพของบุคคลหน่ึง โดยเป็นความรู้สึกวา่ตนเองประสบความส าเร็จในอาชีพ อาทิ ความพึง
พอใจในการท างาน ความพึงพอใจในอาชีพของตน ความส าเร็จในชีวติ 

   2.3.4.2 ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ 
       ปาริฉตัร ตูด้  า (2557, น.41) กล่าวว่า ความกา้วหน้าในอาชีพ หมายถึง การ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงแทจ้ริงแลว้เป็นแค่ส่วนหน่ึงของความกา้วหนา้ในอาชีพ ค าศพัทท่ี์ใชอ้ธิบาย
ความก้าวหน้าในอาชีพมีอยู่หลายค าไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้าในงาน (Career progression), 
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ความส าเร็จในอาชีพ (Career success) หรือความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career advancement) ความกา้วหน้า
ทางการบริหาร (Managerial advancement) หรือผลลพัธ์ของงาน (Career outcome) ซ่ึงมีความหมาย
ในท านองเดียวกนั (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005) โดยแนวคิดพื้นฐานของความกา้วหนา้ใน
อาชีพเป็นการอธิบายผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของบุคคล แต่ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
ทั้งหมด ไม่ใช่ความกา้วหนา้ในอาชีพ ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นผลลพัธ์ท่ีบุคคลตอ้งการ หรือส่งผล
ให้เกิดความรู้สึกในทางบวก ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจะส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกทางบวกหรือไม่ 
ข้ึนกบัการรับรู้ของบุคคล (Burke, 1995) อยา่งไรก็ตามแต่ละคนตอ้งการผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างาน
แตกต่างกนั  
       ลอนดอน และ สตมัฟ์ (London & Stumpf, 1982 อา้งถึงใน ปาริฉตัร ตูด้  า, 
2557, น.29) กล่าววา่ ความกา้วหน้าในอาชีพเป็นการเปล่ียนแปลงบทบาทของงาน ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ี
ไดรั้บจากการท างานโดยตรง การเปล่ียนแปลงบทบาทของงานท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่เพียงแต่การเล่ือนระดบั
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและการได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนในองค์การเท่านั้ น แต่หมายรวมถึงผลการ
เปล่ียนแปลงบทบาทของงานทั้งหมด ไม่ว่าจะเป็นความกา้วหน้าในงาน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
หรือเงินเดือน ตลอดจนความพึงพอใจในชีวติ ความรู้สึกประสบความส าเร็จทางดา้นจิตใจ ความรู้สึกมี
คุณค่า ความรู้สึกมีอ านาจ ความเช่ียวชาญและความส าเร็จ รวมถึงรางวลัท่ีไดรั้บจากงาน เช่น รายได ้
อ านาจ ช่ือเสียงและสถานะ แต่การเปล่ียนแปลงบทบาทของงานทั้งหมดไม่ใช่ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ความก้าวหน้าในอาชีพหมายถึง การเปล่ียนแปลงบทบาทของงานซ่ึงส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึก
ทางบวก 
        อารธ์เธอร์; ทาโพวา และ วินเดอร์รอม (Arthur; Khapova & Wilderom, 
2005 อา้งถึงใน ปาริฉตัร ตูด้  า, 2557, น.29) กล่าววา่ ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นผลส าเร็จของผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการใหเ้กิดข้ึนจากการท างานตลอดช่วงชีวติการท างานของบุคคล 

       ปาริฉตัร ตูด้  า (2557, น.29) กล่าววา่ ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง ความ 
ก้าวหน้าในการท างานและผลลัพธ์ต่างๆ ท่ีบุคคลได้รับจากการท างาน ซ่ึงส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ทางบวกทางดา้นจิตใจ 

       วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557, น.18) ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงในบาทบาทการท างานท่ีก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
หรือเงินเดือน หรือเปล่ียนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความกา้วหนา้ท่ีก าหนด หรือไดรั้บการพฒันา
เพิ่มเติมทกัษะความรู้โดยการ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การไดรั้บการศึกษาต่อ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
เหล่าน้ีจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในชีวติ 
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       ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550) กล่าววา่ บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติังานก็เพื่อ
สนองตอบความจ าเป็นในการด ารงชีวิต อนัไดแ้ก่ ความจ าเป็นทางปัจจยัส่ี ความมัน่คงปลอดภยัการ
ยอมรับทางสังคม ความภูมิใจในเกียรติ และความพอใจในส่ิงท่ีเป็นอยู่ ดงัท่ี Maslow ไดก้ล่าวไว้
นอกจากนั้น บุคลากรยงัมีความหวงัวา่ องคก์ารจะเปิดโอกาสให้แสดงศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มท่ี ซ่ึงเป็น
การสนองความพึงพอใจตามทฤษฎีจูงใจของ Herzberg ไดแ้ก่ โอกาสในความส าเร็จ การให้การยอมรับ
ความกา้วหนา้ ความรับผิดชอบ และงานท่ีดี ดงันั้น แนวทางในการพฒันาความกา้วหนา้ในงานอาชีพ
โดยยึดปัจจยัทางสังคมและความภูมิใจในงานภายใตท้ฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ทางหน่ึง คือ การด ารง
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนพร้อมกบัไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน หากบุคลากรตอ้งการความเจริญเติบโตในงาน
อาชีพก็สามารถวางแผนพฒันาตนเองไดโ้ดยอิสระ รวมทั้งท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั
ในชีวิต เน่ืองจากได้รับทั้งปัจจยัทางเศรษฐกิจ และสังคมเป็นการตอบแทน นอกจากนั้นการพฒันา
ความกา้วหนา้ในงานอาชีพยงัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน โดยองคก์ารมีความมุ่งหวงั
การเพิ่มความสามารถในการผลิตและเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินการการพฒันาความกา้วหนา้ใน
งานอาชีพนั้นเป็นความรับผิดชอบ และเป็นความร่วมมือจาก 3 ฝ่าย คือ องค์การ บุคลากร และ
ผูบ้งัคบับญัชา โดยองค์การตอ้งก าหนดนโยบายและแผนพฒันา แลว้ท าการส่ือสารให้บุคลากรเขา้ใจ
ถึงกระบวนการพฒันาดงักล่าววา่มีกฎเกณฑ ์และระเบียบวิธีอยา่งไร และบุคลากรเองตอ้งตระหนกัถึง
ภาระหนักท่ีตอ้งเผชิญ รวมทั้งตอ้งเขา้ใจว่าจะตอ้งเพิ่มความรู้ สมรรถนะดา้นใด ประสบการณ์และ
ทกัษะใด โดยอาจท าการคน้ควา้เอง หรือเขา้รับการฝึกอบรมก็ได ้ส่วนบทบาทของผูบ้งัคบับญัชา คือ
การส่งเสริม คอยกระตุน้ ให้ค  าแนะน าปรึกษา และท าการประเมินสายความกา้วหน้า (Career Path) 
เป็นเทคนิคการจดัการภายในองค์การท่ีมีการก าหนดเง่ือนไข ระเบียบ มาตรฐาน หลกัเกณฑ์ เง่ือนไข
เวลาในการเขา้สู่ต าแหน่ง มีการประเมินค่างานและลกัษณะงานของแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างชดัเจน             
ในการจดัการอาจส่งเสริมด้วยการฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรมีประสบการณ์ และมีศกัยภาพในการ
รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน สายความกา้วหนา้ขององค์การมีไวส้ าหรับบุคลากรทุกคนท่ีมีความสามารถ
ตามสายความก้าวหน้าในงานอาชีพ การท่ีแต่ละคนจะเจริญก้าวหน้าในการงานนั้นย่อมข้ึนอยู่กับ
หลายๆ ปัจจยั เช่น การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นกระบวนการพฒันา
ทกัษะ ความรู้ความสามารถ และสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในปัจจุบนั  โดยยึดเกณฑ ์
หรือมาตรฐานท่ีองค์การได้ก าหนดไว ้เพื่อก้าวสู่ล าดับขั้นต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคตภายใน
องค์การ ซ่ึงเป็นการวางแผนการเติบโตในงานอาชีพ เป็นส่ิงบ่งช้ีความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร
ในช่วงชีวิตท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายใตอ้งคก์ารนั้น เป็นส่ิงสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็นรางวลั
ตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ และความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน อย่างไรก็ตามสายทางกา้วหน้า
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ในงานอาชีพข้ึนอยูก่บัความพยายาม และสมรรถนะของแต่ละบุคคล ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งมีบทบาท
ส าคญัในการสนบัสนุนโอกาสทางอาชีพนั้น โดยการแนะน า ช้ีแนะแนวทาง ทั้งน้ีทิศทางการพฒันาสู่
สายทางกา้วหนา้ตอ้งสัมพนัธ์กบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร 

      สรุปได้ว่า ความกา้วหน้าในอาชีพ หมายถึงการเปล่ียนแปลงในบทบาทการ
ปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความกา้วหนา้ในงาน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ความพึง
พอใจในชีวติ ความรู้สึกประสบความส าเร็จทางดา้นจิตใจ ความรู้สึกมีคุณค่า ความรู้สึกมีอ านาจ ความ
เช่ียวชาญและความส าเร็จ รวมถึงรางวลัท่ีไดรั้บจากงาน เช่น อ านาจ ช่ือเสียงและสถานะ หรือเปล่ียน
ไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความกา้วหนา้ท่ีก าหนด หรือไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมทกัษะความรู้โดย
การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงต่างๆ เหล่าน้ีจะน าไปสู่การ
ประสบความส าเร็จในชีวติ 

      จากการศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพ สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ 
หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีการวางแผนการพฒันาบุคลากรเพื่อความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
ส่งเสริมให้บุคลากรมีการเปล่ียนแปลงในบาทบาทการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความกา้วหน้าในงาน 
เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน หรือเปล่ียนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงาน ความ               
กา้วหนา้ท่ีก าหนด การสร้างเสริมประสบการณ์ในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ เพื่อให้มีความสามารถมากข้ึน 
มีความมั่นคงและปลอดภยัในชีวิต ได้รับการพฒันาทักษะความรู้โดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
การศึกษาต่อ ซ่ึงจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในชีวติ 

 2.3.5 ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 
   ธงชยั สันติวงษ ์(2556, น.488 อา้งถึงใน ฐานิฎา เจริญเลิศวิวฒัน์, 2558, น.15) ได้

ศึกษาเร่ือง หลักของการจัดการระบบจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีดี ระบบการจ่าย
ผลประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีดีนั้น ควรประกอบดว้ยหลกัต่างๆ คือ 

   1)  ผลประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีให้กับพนักงาน ควรจะต้องสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังาน 

   2)  ผลประโยชน์และบริการท่ีจดัให้ ควรจะเป็นกิจกรมท่ีมีขอบเขตมุ่งการให้ผล
ประโยชน์ต่อกลุ่มมากกวา่การใหผ้ลประโยชน์แต่ละบุคคล 

   3)  ผลประโยชน์และบริการท่ีจดัให้ ควรจะพิจารณาจากฐานของขอบเขตท่ีกวา้งมาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

   4)  ระบบการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนและบริการไม่ควรจะกระท าไปใน
ความหมายของการให้ในขอบเขตเพียงเพราะเน่ืองจากความกรุณา แต่หากควรจะต้องจัดข้ึนใน
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ความหมายของความรับผดิชอบ และมีการค านึงสิทธิประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายท่ีพึงมีต่อกนัตามความ
เป็นจริง 

   5)  ต้นทุนของค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวกับการจ่ายประโยชน์ตอบแทนและบริการต้อง
สามารถคิดค านวณไดล้ะมีความเหมาะสมในแง่ต่างๆ ดว้ย  

   เดสเลอร์ ตนั (1997 อา้งถึงใน ฐานิฎา เจริญเลิศวิวฒัน์, 2558, น.16) กล่าววา่ ทฤษฎี
แรงจูงใจเก่ียวกบัความเป็นธรรม ระบุว่า บุคคลแสวงหาความเป็นธรรมในการท างานและตอ้งการ
ความเป็นธรรมโดยการเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีรับและส่ิงท่ีทุ่มเท รูปแบบความเป็นธรรม 4 ประการ คือ 

   1)  ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) เก่ียวขอ้งกบัวิธีการเปรียบเทียบอตัรา
การจ่ายค่าตอบแทนของกิจกรรมหน่ึงๆ กบักิจกรรมอ่ืนๆ 

   2)  ความเป็นธรรมภายใน (Internal Equity) เก่ียวขอ้งกบัความเท่าเทียมกนัของ
ค่าตอบแทนเม่ือเปรียบเทียบกนัระหวา่งงานแต่ละงานของกิจการเดียวกนั 

   3)  ความเป็นธรรมส าหรับบุคคล (Individual Equity) เก่ียวขอ้งกบัการเปรียบเทียบ
ระหวา่งพลงัการทุ่มเทในการท างานของบุคคลกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

   4)  ความเป็นธรรมของกระบวนการ (Procedural Equity) เก่ียวกบัความเท่าเทียมกนั
ของกระบวนการตดัสินใจเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน 

   หากพนกังานมีความรู้สึกว่าระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม พนกังานอาจจะ
แสดงความไม่พอใจและมีปฎิกิริยาต่างๆ และเพื่อการหลีกเล่ียงการแสดงความเห็นถึงความเป็นธรรม
ภายในและความเป็นธรรมส าหรับบุคคล อาจเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัค่าตอบแทนเป็นความลบั 

   2.3.5.1 ความหมายของค่าตอบแทน  
        วรัญญู พินทุสมิต (2550, น.14) ค่าตอบแทน หมายถึง รูปแบบค่าตอบแทน
ทางการเงิน หรือการบริการท่ีสามารถจบัตอ้งได ้หรือผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจากความสัมพนัธ์
ในการจา้งงาน หรือรางวลัตอบแทน โดยการแลกเปล่ียนกบัการท างานซ่ึงอาจประกอบไปดว้ย ค่าจา้ง
เงินเดือน โบนสั หรือรางวลัเหมาจ่าย รวมถึงประโยชน์อ่ืนๆ ค่าตอบแทนจึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัใน
การดึงดูดคนท่ีมีความสามารถมาท างานให้กบัองคก์าร ตลอดจนธ ารงรักษาบุคลากรขององค์การให้
ท างานกบัองคก์ารไปนานๆ และช่วยให้บุคลากรในองคก์ารมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบติังาน
ให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีองค์การได้ตั้งวตัถุประสงค์เอาไว ้และการท่ีบุคคลท างานให้องค์การย่อม
ตอ้งการแลกเปล่ียนการท างานในรูปของค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอและเป็นท่ีพอใจ การบริหาร
ค่าตอบแทนจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดขององคก์ารในระยะยาว 
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       สุจิตรา ธนานนัท ์(2552, น.3) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่างๆ 
ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบติังานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน 
       ประภาพร พฤกษะศรี (2557, น.8) ค่าตอบแทน หมายถึง เงิน สวสัดิการและ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน ตามหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบติังานและเป็นการส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ให้มีการปฏิบติั 
งานอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยูแ่ละฐานะทางครอบครัวใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
       รินดา ขนัธกรรม (2555, น.26) ได้สรุปไวว้่า ผลตอบแทนในการท างาน 
หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรได้รับจากการท างานให้องค์การ เป็นลกัษณะผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและ
ผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีบุคลากรไดรั้บเป็น
ตวัเงินทางตรงในรูปเงินเดือน ค่าจา้ง โบนสัหรือในรูปอ่ืนๆ และผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน หมายถึง 
ผลประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัให้แก่บุคลากร เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานซ่ึง
ผลตอบแทนดงักล่าวจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร และก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
       สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนของการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรไดรั้บจาก
การปฏิบติังานใหอ้งคก์าร เป็นลกัษณะผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ตาม
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง โบนัสหรือค่าอ่ืนๆ และ
ผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน หมายถึง ผลประโยชน์หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัให้แก่บุคลากร 
เช่น การลา สวสัดิการต่างๆ รวมไปถึงส่ิงท่ีจดัสรรให้ เช่น เงินทดแทน เงินชดเชย การประกนัสังคม 
เพื่อเสริมความมัน่คงของชีวิต ซ่ึงผลตอบแทนดงักล่าวจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

   2.3.5.2 ประเภทของค่าตอบแทน 
       Mathis and Jackson (1999, p.416 อา้งถึงใน วรัญญู พินทุสมิต, 2550, น.14) 

แบ่งค่าตอบแทนไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ  
       1)  ค่าตอบแทนหลกั (Base Pay) ไดแ้ก่ ค่าจา้งหรือเงินเดือน องคก์ารส่วนใหญ่

จ่ายค่าตอบแทนหลกัโดยคิดเป็นชัว่โมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลกัษณะงาน ค่าตอบแทนหลกัท่ีคิดเป็น
ชัว่โมงหรือเงินเดือน ซ่ึงดูจากลกัษณะงาน ค่าตอบแทนหลกัท่ีคิดเป็นชัว่โมงจะดูจากงานท่ีสามารถ
ค านวณเป็นเวลาได้โดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลกัท่ีเป็นเงินเดือนจะดูจากช่วงเวลาท่ียาวกว่า คนท่ี
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ไดรั้บเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกวา่คนท่ีไดรั้บค่าจา้ง บางองคก์ารจึงใชว้ิธีเปล่ียนมาจ่ายเงินเดือนให้
คนงานและเสมียน เพื่อสร้างความรู้สึกจงรักภกัดีและความผกูผนัต่อองคก์าร แต่ก็ยงัคงจ่ายค่าล่วงเวลา
ใหต้ามเกณฑท่ี์กฎหมายก าหนด  

       2)  ค่าตอบแทนแปรผนั (Variable pay) หรือค่าตอบแทนจูงใจ (Incentives) 
เป็นค่าจา้งท่ีเป็นตวัเงินโดยตรงอีกประเภทหน่ึง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลงานของพนกังานแต่ละคนโดยตรง
ส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ โบนสัและค่าตอบแทนจูงใจต่างๆ เช่น ผูบ้ริหารท่ีท างานมานานอาจไดสิ้ทธิในการ
ถือหุน้บริษทั เป็นตน้  

       3)  ผลประโยชน์เก้ือกูล (Fringe benefit) เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมท่ี
พนกังานไดรั้บจากส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้เช่น การประกนัสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวนัหยุด หรือ
บ านาญเม่ือเกษียณ ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์การ บางทีเรียกว่า ผลประโยชน์ 
(Benefit) หรือค่าตอบแทนเสริม (Supplementary compensation) ส าหรับคนทัว่ไปนิยม เรียกว่า 
สวสัดิการ แต่การเรียกวา่ สวสัดิการ อาจท าใหค้วามหมายของผลประโยชน์เก้ือกูลแคบไป เพราะค าวา่ 
ผลประโยชน์เก้ือกูล ในทางวิชาการจะรวมไปถึงผลประโยชน์และการบริการ ทั้งค่าจา้งและเงินเดือน
เพิม่ (wage and salary add-ons) และยงัมีรางวลัทางออ้มต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน 

       Milkovich and Newman (2005, p.7 อา้งถึงใน วรัญญู พินทุสมิต, 2550, น.15) 
ไดใ้หไ้ว ้คือ ผลตอบแทนท่ีใหก้บัพนกังานในการท างาน (Total Returns) แบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลกัๆ คือ 

       1)  ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) โดยค่าตอบแทนรวม ประกอบดว้ย
ผลตอบแทนท่ีมีการจ่ายให้โดยตรงเป็นตวัเงิน (Cash Compensation) ซ่ึงได้แก่ การจ่ายค่าจ้าง /
เงินเดือนพื้นฐาน (Base) ใหแ้ก่พนกังานท่ีปฏิบติังาน การปรับเงินเดือน / การปรับค่าครองชีพ (Merit / 
Cost of Living) ค่าคอมมิสชัน่หรือส่วนแบ่งการขาย เงินโบนสั หรือเงินท่ีให้เป็นกอ้นส่วนตวัเงินโดย
อ้อมเป็นสวสัดิการและสิทธิต่างๆ ท่ีได้รับจากองค์การ นอกจากน้ีค่าตอบแทนยงัประกอบด้วย
ผลประโยชน์ตอบแทนทางออ้ม (Benefits) ท่ีไดรั้บประกอบดว้ย การป้องกนัการขาดรายได ้การจ่าย
ค่าตอบแทนเพื่อป้องกนัการขาดรายไดน้ี้ บางส่วนเป็นส่ิงท่ีนายจา้งจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายแรงงาน 
ไดแ้ก่ กองทุนประกนัสังคม นอกจากน้ีไดแ้ก่ สวสัดิการค่ารักษาพยาบาล การประกนัชีวิต การออม
ทรัพย ์เป็นตน้ เงินช่วยเหลือการปฏิบติังานและชีวิตประจ าวนั ผลประโยชน์ในส่วนน้ีเป็นการดูแล
พนกังานนอกเหนือจากการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความสมดุลและคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน เช่น วนัหยุด 
การดูแลพนักงานเม่ือเจ็บป่วยจากการท างาน การให้บริการและค าปรึกษาแก่พนักงาน และเงิน
ช่วยเหลือ / เบ้ียเล้ียง (Allowance) อาจจะในรูปของค่าเช่าบา้น ค่าน ้ ามนั ค่าเดินทาง ค่าขนยา้ย เบ้ียเล้ียง
ค่าอาหาร เป็นตน้ สวสัดิการถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและค่อนขา้งซบัซอ้น เน่ืองจากสวสัดิการจะสามารถ
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ช่วยดึงดูด และรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองค์การ (Heneman and Berkley, 1999) ในขณะเดียวกนั
ความไม่พึงพอใจในสวสัดิการของพนักงานอาจจะส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจต่องานโดยรวม 
รวมถึงท าใหมี้การขาดงานเพิ่มข้ึน ประสิทธิภาพในการท างานลดลง มีอตัราการลาออกจากงานสูงข้ึน 
(Cooper,1999; Lee, 2001) รวมถึงส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์ารลดนอ้ยลง (Yousef, 2000) 

       2)  ค่าตอบแทนดา้นความสัมพนัธ์ (Relational returns) ส่วนประกอบของ
ค่าตอบแทนอีกส่วนหน่ึงนอกเหนือจากท่ีกล่าวมา คือ การจ่ายค่าตอบแทนในรูปของผลท่ีไดรั้บจาก
ความสัมพนัธ์ (Relational Returns) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมาจากความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน
กบัองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย การยกยอ่งและสถานะความมัน่คงในการจา้งงาน งานท่ีทา้ทาย โอกาสใน
การเรียนรู้ นอกจากน้ียงัหมายถึง การให้โอกาสในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน เคร่ืองแบบ
ใหม่ และอ่ืนๆ ท่ีคล้ายคลึงกัน จากท่ีกล่าวมาสามารถแสดงความเช่ือมโยงของผลได้รวม (Total 
Returns) ค่าตอบแทนรวม (Total Compensation) และผลไดจ้ากความสัมพนัธ์ (Relational Returns) 

       วรัญญู พินทุสมิต (2550, น.16) กล่าววา่ ค่าตอบแทนแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
       1)  ค่าตอบแทนหลกัหรือค่าตอบแทนพื้นฐาน (Basic compensation) คือ 

ค่าตอบแทนพื้นฐานท่ีจ่ายตอบแทนการท างานตามท่ีตกลงมอบหมาย โดยก าหนดจ่ายตามเวลาหรือ
เกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าจา้ง เป็นตน้ 

        วตัถุประสงค ์
        (1) เป็นจุดพิจารณาเบ้ืองตน้ของผูส้มคัรงาน 
        (2) เป็นเคร่ืองจูงใจใหค้นมาท างานในองคก์าร 
        (3) เป็นเคร่ืองจูงใจใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
       2)  ค่าตอบแทนเพิ่มหรือค่าจา้งจูงใจ (Wage incentive) คือ ค่าตอบแทนท่ี

มอบให้แก่ผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลงานมีประสิทธิภาพตรงตามมาตรฐานก าหนด หรือให้เป็นรางวลัตาม
ผลงาน ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนขั้นต าแหน่ง เงินโบนสั การปันผลหรือแบ่งผลก าไร การ
จดัสรรหุน้ ฯลฯ 

        วตัถุประสงค ์
     (1) เป็นการจูงใจหรือแรงผลกัดนัใหบุ้คคลท างานมากข้ึน เพื่อผลรางวลั 
     (2) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายเพิ่มเติมหรือเสริมค่าตอบแทนพื้นฐาน 

       3) ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary compensation) คือ ค่าตอบแทนท่ี
มอบให้พนกังานเพิ่มเติมเพื่อเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้ท  างานทั้งท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อ
เก้ือกลูการท างานและการด ารงชีวติ อาทิเช่น ประโยชน์เก้ือกูลและบริการท่ีองคก์ารจดัข้ึนเอง เช่น การลา 
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สวสัดิการต่างๆ รวมถึงบริการเสริมความมัน่คงของชีวิต รวมไปถึงส่ิงท่ีจดัสรรให้ เช่น เงินทดแทน 
เงินชดเชย การประกนัสังคม เป็นตน้ 
        วตัถุประสงค ์
        (1)  เป็นเคร่ืองรักษาธ ารงคนไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์าร 
        (2)  เป็นเคร่ืองสร้างหลกัประกนัความมัน่คงทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 
        (3)  เป็นส่ิงท่ีเสริมขวญัและก าลงัใจให้บุคคลปฎิบติังานอย่างเต็มความ 
สามารถ 

       สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 1) ค่าตอบแทนหลักหรือ
ค่าตอบแทนพื้นฐาน 2) ค่าตอบแทนเพิ่มหรือค่าจา้งจูงใจ 3) ค่าตอบแทนเสริม 

   2.3.5.3 วตัถุประสงคข์องค่าตอบแทน 
       Milkovich and Newman (2005, น.7 อา้งถึงใน วรัญญู พินทุสมิต, 2550, น.18) 

กล่าววา่ วตัถุประสงคข์องค่าตอบแทนจะเป็นแนวทางในการออกแบบระบบค่าตอบแทน และใชเ้ป็น
มาตรฐานในการวดัความส าเร็จของระบบค่าตอบแทน การออกแบบและด าเนินการของระบบ
ค่าตอบแทนกระท าไป เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์ลกัของค่าตอบแทน มีดงัน้ี 

       1) ประสิทธิภาพ (Efficiency) วตัถุประสงค์ด้านประสิทธิภาพท่ีเจาะจง 
ไดแ้ก่ การปรับปรุงผลงานและบรรลุเป้าหมายคุณภาพทั้งองค์การ ตลอดจนให้ความส าคญักบัความ
ตอ้งการของลูกคา้ นอกจากน้ีประสิทธิภาพ ยงัหมายถึง การควบคุมตน้ทุนค่าจา้ง  

       2)  ความเป็นธรรม (Fairness) เป็นวตัถุประสงค์หลกัอีกประการหน่ึงเพื่อ
ตอ้งการให้มัน่ใจว่าจะมีการจ่ายค่าจา้งอยา่งยุติธรรมแก่พนกังานทุกคน โดยเน้นการออกแบบระบบ
ค่าตอบแทนท่ีค านึงถึงทั้งผลงานและความตอ้งการของพนกังาน นอกจากน้ียงัค านึงถึงความเป็นธรรม
ของวิธีการในกระบวนการตดัสินใจ เน่ืองจากมีความส าคญัไม่น้อยไปกวา่ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ทั้งความ
ยุติธรรมในดา้นการจดัสรร (Distributive Justice) และความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural 
Justice)  

       3)  การท าตามกฎหมาย (Compliance) องค์การตอ้งคอยปรับระบบค่าตอบแทน
ใหส้อดคลอ้งกบักฎหมายและระเบียบเก่ียวค่าจา้ง ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

       สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องค่าตอบแทน เป็นแนวทางในการออกแบบระบบ
ค่าตอบแทน และใช้เป็นมาตรฐานในการวดัความส าเร็จของระบบค่าตอบแทน การออกแบบและ
ด าเนินการของระบบค่าตอบแทนกระท าไปเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์หลกัของค่าตอบแทน มีดงัน้ี                 
1) ประสิทธิภาพ 2) ความเป็นธรรม 3) การปฏิบติัตามกฎหมาย 
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   2.3.5.4 ความส าคญัของค่าตอบแทน 
       ฐานิฎา เจริญเลิศวิวฒัน์ (2558, น.17) กล่าวว่า ค่าตอบแทนมีความส าคญั
ดงัต่อไปน้ี 
       1) ดา้นความส าคญัต่อตวัผูป้ฎิบติังาน 
        (1.1) ค่าตอบแทนเป็นรายได้หลักเพื่อท่ีจะน ามาด ารงชีวิตใช้จ่าย
ประจ าวนัของตนและครอบครัว 
        (1.2)  ค่าตอบแทนจะเป็นตัวเสริมความมั่นคงทั้ งในปัจจุบันและใน
อนาคตโดยการเก็บ 
        (1.3)  เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
       2)  ดา้นความส าคญัต่อองคก์าร 
        (2.1)  เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคลให้บรรลุผล โดยการใช้
ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการปฎิบติังาน 
        (2.2)  เป็นตน้ทุนในการด าเนินงาน ท่ีมีผลต่อก าไรและความกา้วหนา้ของ
องคก์าร 

       สมยศ นาวีการ (2549, น.420) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ 
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นขวญั และก าลงัใจในการท างานของ
พนกังานแต่ละคน เน่ืองจากพนกังานท่ีได้รับเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานท่ี
เหมาะสมกบัความรับผดิชอบของงาน ยอ่มท าใหพ้นกังานนั้นท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

       สมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และคณะ (2542, น.5-8) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทน 
ภายใตส้ภาพเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบนัท่ีกลายเป็นสังคมบริโภคนิยมหรือวตัถุนิยม ท าให้พอรู้ไดว้า่   
มีครูอีกหลายคนท่ีตอ้งเป็นเหยือ่ของสภาพเศรษฐกิจขณะน้ี การหาอาชีพเสริมหรือล าไพ่พิเศษจึงเขา้มา
มีบทบาท ครูกบัธุรกิจขายตรง นายหนา้คา้ท่ีดินหรือแมแ้ต่การขายประกนั ซ่ึงก็ยงัเป็นขอ้ถกเถียงกนัอยู่
โดยมองว่าไม่เป็นความประพฤติเยี่ยงครู ปัจจุบันไม่แปลกใจเลยว่า เม่ือก่อนเราเคยเห็นครูหอบ
หนงัสือเล่มหนา แต่มาวนัน้ีครูจะหนัมาหอบสินคา้ขายตรง” 

       ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552 ก, น.26) ไดก้ล่าวว่า การใช้มาตรการ
เชิงนโยบายในดา้นการให้ค่าตอบแทนท่ีสูงตั้งแต่เร่ิมเขา้สู่วิชาชีพ ส่งผลต่อคุณภาพของผูท่ี้จะเขา้สู่
อาชีพครูได้อย่างจริงจงั ในขณะเดียวกันก็พบว่าในระบบโรงเรียนท่ีด้อยคุณภาพมักจะไม่มีการ
ด าเนินการตามมาตรการน้ี 
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       ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา (2555 ก, น.25) ไดก้ล่าวถึง แนวทางการ
พฒันาครูของประเทศญ่ีปุ่นในศตวรรษท่ี 21 วา่ดว้ยการฝึกอบรมครูให้เป็นครูมืออาชีพ โดยการจดัให้
มีกิจกรรมท่ีส าคญั เช่น การสร้างระบบการเพิ่มเงินเดือน และรางวลัส าหรับครูดีเด่น เป็นตน้ ทั้งน้ี
สอดคลอ้งกบั (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2555 ก, น.24) แนวทางการพฒันาครูของประเทศ
องักฤษโดยยกตวัอยา่งโครงการ Future Learning and Teaching Programme หรือ FLAT เป็นโครงการ
สนับสนุนการส่งเสริมการน าร่องการใช้นวตักรรมในการจัดการศึกษาของโรงเรียน โดยจัด
งบประมาณสนับสนุนโครงการน าร่องนวตักรรมของครู และหมวดวิชาละ 5,000-10,000 ปอนด ์               
ท าใหค้รูมีแรงจูงใจและมีความพร้อมท่ีจะพฒันาและสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ 

       ศรัณย ูศิริเจริญธรรม (2556, น.67) ไดส้รุปไวว้า่ ภายใตส้ภาพเศรษฐกิจและ
สังคมปัจจุบนั การท่ีไดรั้บเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานท่ีสูง เหมาะสมกบัความ
รับผิดชอบของงาน ส่งผลท าให้ครูมีคุณภาพ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
นอกจากเงินเดือนและผลตอบแทนแล้ว การสร้างกิจกรรมท่ีส าคัญ เช่น การสร้างระบบการเพิ่ม
เงินเดือน และรางวลัส าหรับครูดีเด่น โดยมีการจดัโครงการเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนโครงการในการ
จัดการศึกษาของโรงเรียน จะท าให้ครูมีแรงจูงใจและมีความพร้อมท่ีจะพฒันาและสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ๆ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการยกระดบัสถานภาพของวชิาชีพครูใหสู้งข้ึน 

       สรุปได้ว่า ค่าตอบแทน เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในด้านขวญั และก าลังใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากบุคลากรท่ีได้รับเงินเดือน และ
ผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานท่ีเหมาะสมกบัความรับผิดชอบของงาน ยอ่มท าให้บุคลากรนั้น
ปฏิบติังานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ นอกจากเงินเดือนและผลตอบแทนแล้ว การสร้างกิจกรรมท่ี
ส าคญั เช่น การสร้างระบบการเพิ่มเงินเดือน และรางวลัส าหรับบุคลากรดีเด่น จะท าให้บุคลากรมี
แรงจูงใจและมีความพร้อมท่ีจะพฒันาและสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ ซ่ึงจะท าให้เกิดการยกระดบั
สถานภาพของวชิาชีพใหสู้งข้ึน 

       จากการศึกษา ค่าตอบแทน สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บจากการปฏิบติังานให้องค์การ เป็นลกัษณะผลตอบแทนท่ีเป็น            
ตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง โบนัสหรือค่าอ่ืนๆ และผลตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่นผลประโยชน์
หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีนายจา้งจดัใหแ้ก่บุคลากร เช่น การลา เงินทดแทน เงินชดเชย การประกนัสังคม 
เพื่อเสริมความมัน่คงของชีวิต ตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ การสร้างระบบการเพิ่มเงินเดือน และรางวลั
ส าหรับบุคลากรดีเด่น จะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจและมีความพร้อมท่ีจะพฒันาและสร้างสรรค์
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นวตักรรมใหม่ ๆ ซ่ึงผลตอบแทนดงักล่าวจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การ และ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

 2.3.6 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
   อเลน และ เมเยอร์ (Meyer and Allen, 1990, p.14 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, 

น.8) กล่าวถึง องคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารวา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง และความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ีมีปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัในแต่ละ
ดา้นต่างกนั ดงัน้ี 1) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะ
ของงาน ความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน 2) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก                 
3) ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหารความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดั
ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 

   สเตียร์ (Steers, 1977, p.48 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.8) กล่าวถึง ความผกูพนั
ต่อองค์การนั้นสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกองค์การไดดี้ การศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในงานเสียอีก เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุม
มากกว่าความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดย
ส่วนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของ
งานเท่านั้น ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็จะอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง 

   บูชานนั (Buchanan, 1974, p.534 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.8) กล่าวถึง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อทุกองค์การ เน่ืองจากความผกูพนัเป็นตวัเช่ือม
ระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายขององค์การ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การและช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก                   
มีความรักและผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 

   ซันวาลา ฮะซานี (2550, น.29) การท่ีพนักงานในองค์การจะเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร มีความเต็มใจและตั้งใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไวน้ั้น องคก์าร
จ าเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่างๆ ท่ีพนกังานตอ้งการไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม โดยตระหนกัว่า
พนกังานแต่ละคนนั้นมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจและความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ จึงเป็นทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและ
พฤติกรรมศาสตร์ท่ีอธิบายถึงการก่อให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย์ ตลอดจนแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิด
พฤติกรรมนั้นๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 

1) กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Motivation Theory) 
2) กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) 
3) กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

   2.3.6.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
       อเลน และ เมยอร์ (อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, น.10) กล่าวว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มในการลาออกและพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะ
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกจะมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ความผกูพนัดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบั
ความตั้งใจขาดงานของพนักงาน แต่ไม่พบความสัมพนัธ์น้ีกบัความผูกพนัดา้นการคงท่ีกบัองค์การ      
แต่จะพบความสัมพนัธ์ระหวา่งการขาดงานอยา่งจงใจกบัปฎิกริยาระหวา่งความผกูพนัดา้นความรู้สึก
กบัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเพียงเล็กนอ้ย
เท่านั้น โดย เมเยอร์ และ อเลน มีแนวคิดท่ีวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกสูงจะท างานหนกั
และมีผลการปฎิบติังานดีกว่าพนกังานท่ีมีความผูกพนัดา้นความรู้สึกต ่ากว่า และมีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน แต่ไม่พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกและดา้นบรรทดัฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การ โดยจะพบมากในความผูกพนัด้านความรู้สึก ส่วนความผูกพนัด้านการคงอยู่กับ
องคก์ารพบวา่ มีทั้งความสัมพนัธ์เชิงลบและไม่มีความสัมพนัธ์ 
       ปาริชาต บวัเป็ง (2554, น.11) ไดส้รุปไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ทศัคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์การ เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และมี
ความยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีและเต็มใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัองค์การ นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบัติงาน   อีกด้วย เช่น การมาท างานอย่างสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมั่นและตั้ งใจในการ
ปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมี
ส่วนร่วมในทุกกิจกรรมองคก์าร 

        กญัจน์ภสั ชูผล (2559, น.7) ไดส้รุปไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีดีท่ีผู ้ปฏิบัติงานมีต่อองค์การในเชิงบวก มีความรู้สึกผูกพันว่าตนเองเป็นอันหน่ึง             
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อนัเดียวกบัองคก์าร ยินดีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้องค์การไดบ้รรลุ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้อยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบ
ไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารของ
องคก์าร การทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

       พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554, น.755) ไดใ้ห้ความหมาย ความ
ผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ชอบใจ พอใจ ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านจึงให้ความสนใจ และได้
ท าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ จากการรวบรวมแนวคิด จากนกัวิจยัและนกัวิชาการท่ีได้
ศึกษา 

       พอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1974, p.46 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 
2554, น.6) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์การจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีแสดงความรู้สึกส่วนบุคคลว่า
ตนเองเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร คือ บุคคลนั้นมีความยอมรับเป้าหมายขององคก์ารอยา่งชดัเจน 
มีความเต็มใจอย่างยิ่งในการทุ่มเทก าลงักายในการปฏิบติังาน และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ารต่อไป 

       อนนัต์ชยั คงจนัทร์ (2529 อา้งถึงใน กญัยชกร ชยันภสัภมร, 2550, น.35) 
ความผกูพนัองคก์ารเป็นส่ิงท่ีส าคญัยิ่งต่อความอยูร่อดและเติบโตขององคก์าร องคก์ารใดท่ีบุคลากรมี
ความผกูพนัองคก์ารสูง ยอ่มน าพาให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
องค์กรกบัสมาชิกองค์การ มีเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจมากจากผูบ้ริหารและนกัวิชาการ นัน่คือ ความ
ผูกพนัองค์การ เน่ืองจากเป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารประสงค์จะให้เกิดข้ึนในองค์การ ทฤษฎีและ
ผลการวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ ความผกูพนัองคก์ารเป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมองคก์ารของสมาชิกได ้

       Becker (1960, น.35 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557, น.5) ไดใ้ห้ความเห็น
ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นการท่ีบุคคลหน่ึงบุคคลใดน าตนเองเข้าไปผูกมดั (engage) กับการ
กระท า หรือพฤติกรรมบางอยา่ง อนัเน่ืองจากเขาไดล้งทุนเสียเวลา และพลงังานไปกบัส่ิงนั้น โดยเรียก
ส่ิงท่ีลงทุนไปนั้นวา่ Side-bet โดย Becker ไดส้ร้างทฤษฎีท่ีเรียกว่า Side-bet Theory สามารถสรุป
สาระส าคญัไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเปรียบเทียบว่า เขาได้ลงทุนใน
ก าลงักาย ก าลงัปัญญา เวลาให้กบัองค์การ และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป บุคคลนั้นย่อมหวงัท่ีจะ
ไดรั้บประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ซ่ึงถา้หากเขาลาออกหรือโยกยา้ยจากองค์การนั้นไปแลว้ เขา
จะตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง ดงันั้น การท่ีบุคคลหน่ึงๆ เขา้เป็นสมาชิกองค์การยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกบั
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เขาไดล้งทุนอยูก่บัองคก์ารมากเท่านั้น ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมากข้ึนตามระยะเวลาและยากท่ีจะละ
ทิ้งองคก์ารนั้นไป 

       Strellioff (2003 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557, น.6) ไดใ้ห้ความหมาย
ของ Engagement วา่ค  าน้ีมีความหมายเดียวกนักบัค าวา่ Commitment ซ่ึงหมายถึง ความผกูพนั เป็น
สภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในดา้นงานและองคก์าร ซ่ึงแสดงออกมาในรูป
ของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ 

       1)  การพดู (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีให้บุคคลอ่ืนฟัง ไม่วา่จะ
เป็นเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกคา้ และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

       2)  การอยู่กบัองคก์าร (Stay) คือ ความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไปแม้
หน่วยงานอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกวา่ 
        3)  การรับใช้ (Serve)  คือ มีความภู มิใจในงานท่ีปฏิบัติ  ซ่ึงได้มี ส่วน
สนบัสนุนใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ และถา้หากจ าเป็นก็เตม็ใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อองคก์าร 

       สายธาร ทองอร่าม (2550, น.9) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกความสัมพนัธ์ท่ีดีในด้านบวกท่ีเกิดข้ึนกับสมาชิกในองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การในแง่ของความรู้สึกและทศันคติ พฤติกรรมค่านิยมท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ารมีความเช่ือมัน่
ศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกิดเป็นความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารอยู่กบัองคก์ารตลอดไปไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน จึงช่วยให้เป้าหมายขององคก์ารประสบ
ความส าเร็จ 

       กญัยชกร ชัยนภสัภมร (2550, น.37) กล่าวถึงความผูกพนัองค์การ ว่าเป็น
ความรู้สึกหรือทศันคติบุคคลและพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อองค์การท่ีตนอยู่ โดยยอมรับ
จุดมุ่งหมายขององคก์าร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เต็มใจและมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์การ ทุ่มเทแรงกายและใจในการปฏิบติังานเพื่อองค์การ มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีเขาปฏิบติังานอยูแ่ละตอ้งการอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
        ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553, น.13) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีปฏิบติัท่ีมีต่อองค์การโดยมีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้งใจ
และจะปฏิบติังานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ ซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบความศรัทธา และ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อ
องค์การ นอกจากนั้นยงัประกอบดว้ย ความภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และความ
ตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
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       สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, น.9) สรุปความหมายของของพนักงานต่อ
องค์การไดว้่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นทศันคติหรือความผูกพนั
ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์การ รู้สึกว่าตนได้เขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                 
มีการยอมรับในองคก์าร จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู่
ท  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจน
มีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

       โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556, น.12) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความ 
รู้สึกของกลุ่มสมาชิกท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร ทราบ
ถึงเป้าหมายท่ีแท้จริงขององค์การ และยินดีเสียสละ มุ่งมัน่ร่วมมือกันที่ีจะปฏิบัติหน้าที่ีเป็นแรง
ขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารกา้วไปถึงเป้าหมาย ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะเกิดข้ึนไดน้ั้นส่วนหน่ึงยอ่มเกิด
จากการท่ีองค์การตอ้งสร้างแรงจูงใจให้กบัสมาชิกในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนต่างๆ เช่น 
สวสัดิการการรักษาพยาบาล ยานพาหนะ หรือผลตอบแทนในรูปแบบของอตัราเงินเดือน โบนัส 
ค่าตอบแทนพิเศษจากการขาย ค่าล่วงเวลา หรือจะเป็นในส่วนของความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีให้
สมาชิกได้มีโอกาสพิสูจน์และแสดงความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความ
มัน่ใจว่าสมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และจะรู้สึกไม่อยากไปจากองคก์าร และสร้างผลงานดีๆ 
เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วสู่ความ ส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย 

       ธันวนี ประกอบของ (2560, น.17) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความ 
รู้สึกนึกคิดของบุคลากรท่ีแสดงออกมาในเชิงบวก ซ่ึงจะแสดงมาออกวา่มีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วน
หน่ึงขององค์การ การแสดงออกถึงความเป็นเจา้ขององคก์ารและแสดงออกถึงความรัก ความภกัดีต่อ
องคก์าร 

      สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยู่ภายในองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ               
จึงมีความศรัทธา รวมถึงความจงรักภกัดี และยินดีเสียสละ มุ่งมัน่ ร่วมมือกนั ตลอดจนมีการแสดง
พฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้และตอ้งการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น 

   2.3.6.2 ความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
       Buchanan (1974 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพ็ญ, 2557, น.10) ช้ีให้เห็นว่า

ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั ดงัน้ีคือ 



122 

      1)  ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของ
สมาชิกองค์การไดดี้กว่าตวัแปร ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติ
ของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องาน
หรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์าร
ค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะ
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การโดยรวมก็ได ้จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

       2)  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแรงผลักดนัให้พนักงานในองค์การมีการ
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 
        3)  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของ
บุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนั
อยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือ หนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและงานบรรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ 
        4)  บุคคลท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่ง
มากในการท างานให้กบัองค์การ ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลให้การปฏิบติัอยู่ใน
ระดบัดีเหนือคนอ่ืน 
        5)  ความผูกพนัต่อองค์การช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมา
จากท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 
        6)  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวบ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์าร  

       ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529, น.17 อา้งถึงใน สายธาร ทองอร่าม, 2550, 
น.10) กล่าววา่ ความรู้สึกผกูพนัน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลต่อองคก์าร ดงัน้ีคือ 

       1)  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การมีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยู่ในระดบัสูง (ความเห็นของ March & 
Simon ในปี ค.ศ.1995) 
        2)  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงอยู่กบัองคก์ารต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย ดงัท่ีปรากฎในผลงานวิจยัของ 
Koch & Steers ในปี ค.ศ.1976 และ Porter, Steers, Mowday และ Boulian ในปี ค.ศ.1974 
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       3)  เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องคก์ารบุคคล ซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัจะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งาน คือ
หนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

       4)  บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัสูง (Commitment) จะเต็มใจใช้ความพยายาม
มากพอสมควรในการท างานให้กบัองคก์าร ท าให้มีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี และพนกังานท่ีมี
ความผูกพนัต่อองค์การจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติักับองค์การ โดยมีความเช่ือและเข้าใจใน
วตัถุประสงคข์องสมาชิกในองคก์ารใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์าร และจากเหตุผลดงักล่าว บุคคลท่ีมี
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การจะมีความเก่ียวพนัหรือผูกพนัอย่างมากต่องาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคล
สนบัสนุนกิจกรรม ท่ีมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางท่ีตนเอง
สามารถจะท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งส าเร็จ 
        สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557, น.11) ได้สรุปไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การมี
ความ ส าคญัเป็นอยา่งมากต่อองคก์ารเพราะจะมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงเป็นตวักระตุน้ท าให้
สมาชิกปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดความเสียหายขององค์การ ท าให้องค์การด าเนินไปสู่
เป้าหมายต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

       บาชานนั (Buchanan อา้งถึงใน ธันวนี ประกอบของ, 2560, น.19) กล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญัยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความ
ผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจิตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย โดยไดอ้ธิบายดงัน้ี 

       1)  สามารถใชท้  างานอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกองค์การไดดี้กว่า
ความพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม 
ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีของบุคลากรเท่านั้น และความผูกพนัต่อองค์การค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน แมว้่าเหตุประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจใน
งานของบุคลากร แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมก็ได ้
จึงกล่าววา่ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 

       2)  เป็นแรงผลักดนัให้บุคลากรในองค์กรมีการปฏิบติังานได้ดี เน่ืองจาก
ความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของขององคก์ารนั้นเอง 
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       3)  เป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลให้สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็น
วา่งาน คือ หนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

       4)  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่ง
มากในการท างานกบัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณี ความพยายามดงักล่าวจะมีผลท าให้การปฏิบติังานอยู่
ในระดบัดีเหนือคนอ่ืน 

       5)  ความผูกพนัต่อองค์การช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมา
จากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 

       6)  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวบ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ คือ มีความผูกพนัต่อองค์การสูง ย่อมท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ และตั้งใจอย่างเต็มก าลงัความสามารถ เพื่อให้ผลของงานออกมาดีท่ีสุด
หรือมีขอ้ผิดพลาดน้อยท่ีสุด ในทางกลบักนัหากความผูกพนัต่อองคก์ารมีนอ้ย ผลของการปฏิบติังาน
ยอ่มลดประสิทธิภาพลง เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารยอ่มไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ 

       สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัเป็นอย่างมาก เพราะความ
ผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจิตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ จะมีผลต่อความส าเร็จขององค์การซ่ึงเป็นตวักระตุน้ท าให้บุคลากร
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดความเสียหายขององค์การ ท าให้องค์การด าเนินไปสู่เป้าหมาย
ต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2.3.6.3 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
       Allen and Mayer (1990, pp.1-18 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557, น.11) 
ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ โดยพิจารณาว่าความผูกพนัต่อองค์การนั้นแสดงออกมาใน 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง และความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น คือ 

       1)  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment) คือ การรับรู้ลกัษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน 
ความส าคญัของงานและทกัษะในการท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกว่าองค์การสามารถไวว้างใจได ้
การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนักงานจนแสดง
ออกเป็นความรู้สึกผกูพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 
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       2)  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การด้านการท างานต่อไปอย่าง
ต่อเน่ือง (Continuance Commitment) ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ 
ความตั้งใจลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืนๆ เกิดจากการคิดคน้งาน
ของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนตน้ทุนท่ีบุคคลให้แก่องค์การ แสดงออกในรูปความจงรักภกัดีของ
บุคคลต่อองคก์าร 

       3)  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์าร การมีส่วนร่วมใน
การบริหารและส่ิงท่ีไดรับจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อ
ตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การแสดงออกมาในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร เม่ือ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารใน 3 ลกัษณะท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถ
อธิบายไดด้งัน้ี 

      (3.1)  ความผกูพนัดา้นจิตใจ เกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือ คุณลกัษณะของ
บุคคลคุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 

      (3.2)  ความผกูพนัดา้นการคงอยูเ่กิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ ความมาก
นอ้ยในการลงทุนไปกบัองคก์าร และทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์าร 

      (3.3)  ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของ
บุคคลทั้ งก่อนและหลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจาก
ครอบครัว กระบวนการหล่อหลอมกล่อมเกลาจากองคก์าร 

       Steers (1977, น.96 อา้งถึงใน สายธาร ทองอร่าม, 2550, น.12) ไดศึ้กษาถึง
ปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ มีองคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัก่อให้เกิด ความผกูพนัต่อ
องคก์าร ดงัน้ี 

     1)  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรเก่ียวกบั
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดมัน่ต่อองค์การ เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

     2)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบติัอยู่มีลกัษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมี
คุณค่า ความประจกัษใ์นงาน (Task Idenity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะ
กบัผูอ่ื้น (Social Interaction) 



126 

     3)  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน มีความรู้สึกรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่ม
ต่อองคก์าร (Group Attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองคก์าร (Organization Dependability) ความรู้สึกวา่ตน
มีความส าคญัต่อองคก์าร (personal Importance) 

       Porter และคณะ (1974. อา้งถึงใน มลฤดี ตนัสุขานนัท์, 2550, น.16) กล่าววา่
การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารตอ้งอาศยัปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

     1) ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ในดา้นจิตวิทยา 
บุคคลมีความตอ้งการ เจตคติและค่านิยม อารมณ์ ความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งสติปัญญา ความ
สนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 

     2) ธรรมชาติของกลุ่ม บุคคลตอ้งอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นในด้านการท างาน ความ
สนบัสนุนจากกลุ่มเป็นส่ิงท่ีดึงดูดให้เขาอยู่ในกลุ่มได ้ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     3) ธรรมชาติขององค์การ องค์การมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 
ตลอดจนสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

     4) ธรรมชาติของการท างาน ลกัษณะการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 
ความสนใจในงาน 

       ซันวาลา ฮะซานี (2550,  น.13)  ความผูกพันของพนักงานในแง่ของ 
”Engagement” เป็นเร่ืองท่ียงัไม่แพร่หลายนักส าหรับงานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้ น 
แนวคิดส่วนใหญ่จึงเป็นของบริษทัท่ีปรึกษาซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีไดพ้ยายามน าเสนอแนวคิดและเคร่ืองมือ
ท่ีใชว้ดัความผกูพนัดงักล่าวจากการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลสามารถประมวลแนวคิดและเคร่ืองมือ
ท่ีใชว้ดัความผกูพนัขอน าเสนอ 2 แนวคิด ดงัน้ี 

     1)  แนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีไดจ้ากการศึกษาถึง 7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนกังาน Hewitt Associates ไดใ้ห้มุมมองว่า ความผูกพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ี
แสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ
องค์การจะพูดถึงองค์การแต่ในแง่บวกและพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู่ (Stay) คือ พนกังานมีความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป และดูไดจ้ากการท่ีพนกังานไดใ้ชค้วามพยายามอยา่งเต็ม
ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือ สนับสนุนธุรกิจขององค์การ โดยมีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Hewitt Associates 7 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
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   (1.1) ภาวะผู ้น า (Leadership) หรือบทบาทและลักษณะของผู ้น าใน
องคก์าร ซ่ึงถือเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีก าหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์าร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อ
รูปแบบในการบริหารงานและการท างานของคนในองคก์าร 

     (1.2) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture/Purpose) ซ่ึงจะ
เป็นส่ิงยดึเหน่ียวใหค้นในองคก์ารสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

     (1.3)  ลกัษณะงาน (Work activity) คือ ลกัษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของพนกังานท่ีเขาไดรั้บมอบหมายวา่ มีความส าคญัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด ทา้ทายความสามารถ
ของเขาหรือไม ่มีโอกาสเติบโตในสายงานมากนอ้ยแค่ไหน 

     (1.4)  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนท่ี
พนกังานไดรั้บจากการส่งมอบผลการท างานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมกบัความพึง
พอใจของพนกังานหรือไม่ 

     (1.5)  คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ ส่ิงแวดลอ้มและการใช้ชีวิตใน
การท างานกบัชีวติส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ เขาไดรั้บการอ านวยความสะดวก 
หรือ มีปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้ขาสามารถใชชี้วติในการท างานไดอ้ยา่งมีความสุขหรือไม่ 

     (1.6) โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง พนกังานไดมี้โอกาสในการ
ท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งการไดรั้บโอกาสให้เป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์
ในการพฒันางานหรือชีวติส่วนตวั 

     (1.7)  ความสัมพนัธ์ (Relationship) คือ การท่ีพนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์
ท่ีดีทั้งต่อหวัหนา้เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 

     2)  แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres ท่ีไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัความ
ผกูพนัของพนกังานเรียกวา่ Employee Score PTMP โดยใช ้The Conversation Model ในการจ าแนก
ลกัษณะพนกังานออกตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะ ซ่ึงมีค าถามดว้ยกนัทั้งหมด 8 ขอ้ตาม
ประเภทของความผกูพนั โดยมีรายละเอียดของค าถาม ดงัน้ี 

     (2.1)  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  - การประเมินภาพรวมขององคก์าร 
  - การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารกบัองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีเป็นทางเลือก

ในการท างาน 
   - ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
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   - การอุทิศเพื่อองค์การ ตอ้งการอยู่ในองค์การจริงๆ หรือเป็นเพียง
พกัพิงเท่านั้น 

     (2.2)  ความผกูพนัต่องาน 
  - การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า 
  - การเปรียบเทียบระหว่างงานท่ีตนท าอยู่กบังานอ่ืนๆ ท่ีพนกังาน

สามารถท าได ้
  - ความตั้งใจท่ีจะท างานในประเภทน้ีต่อไป 
  - การอุทิศให้กบังานท่ีท าตอ้งการท างานนั้นจริงๆ หรือเป็นแค่ท่ีมา

ของรายได ้
       การส ารวจเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานจะช่วยให้ผู ้บริหารเข้าใจ

พฤติกรรมของพนกังาน เพื่อสร้างและพฒันากลยทุธ์ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ขององค์การโดย Employee Sore PTM P มีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับปรุง
พฤติกรรมของพนกังานอีกทั้งช่วยลดอตัราการลาออกตามลกัษณะความผูกพนั 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
(Taylor Nelson Sofres, 2004) ไดแ้ก่ 

     1)  Career Oriented เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัในงานท่ีท าสูง แต่ขาดความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยพนกังานจะท างานใหแ้ก่องคก์าร เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์เพื่อมีส่วนช่วยในการ
ส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของตน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ารสามารถ
สร้างผลผลิตให้แก่องค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ขอ้เสนอขององค์การอ่ืนๆ
ดว้ย ซ่ึงสามารถท าลายสัมพนัธภาพท่ีดีต่อลูกคา้ จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะยาว 

     2)  Malcontent เป็นผูท่ี้ขาดทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัต่อ
งานท่ีท า บุคคลเหล่าน้ีจะขาดความตั้งในในการท างาน ท างานไปวนัๆหน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยู่
เสมอ ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

     3)  Company Oriented เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ไม่มีความผกูพนั
ในงานท่ีท า บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองค์การ รักและภาคภูมิใจท่ีจะไดอ้ยู่ในองค์การ แต่รู้สึก                  
ไม่มีความสุขในงานท่ีท า ท าใหส่้งผลต่อการปฏิบติังาน 

     4)  Ambassador เป็นผูท่ี้มีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงาน
ท่ีท า บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมว้า่
องค์การอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ตั้งใจท างานอย่างเต็มศกัยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจใน
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งานท่ีท าวา่มีส่วนช่วยให้องคก์ารประสบความส าเร็จ และยินดีท่ีจะท างานหนกัเพื่อปรับปรุงและเพิ่ม
ผลผลิต ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท่ี์ยิง่ใหญ่ท่ีสุดขององคก์าร 

       วรนาฎ เวนุอาธร (2555,  น.42) ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) ปรากฏคร้ังแรกในปี ค.ศ.1990 โดย The Gallup Organization ซ่ึงเป็นสถาบนัวิจยัและ             
ท่ีปรึกษาท่ีศึกษาลกัษณะของพนกังานท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนผลทางธุรกิจ ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีผลต่อการเกิดความผกูพนัของลูกคา้ต่อองคก์าร (Customer Engagement) 
ท าให้องค์การมีก าไรเพิ่มสูงข้ึน และองค์การสามารถเจริญเติบโตอย่างย ัง่ยืน ปัจจุบนัมีการใช้ค  าว่า 
ความผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement) สลบักบั ความผูกพนัในงาน (Work Engage ment) 
ส่วนใหญ่ใช้ค  าว่า ความผูกพนัในงานเพราะมีความเฉพาะเจาะจงกว่า กล่าวคือ ความผูกพนัในงาน 
กล่าวถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัทีมงานของเขา ในขณะท่ีความผกูพนัของพนกังานกล่าวรวมถึง
ความสัมพนัธ์กบัองคก์ารดว้ย 

   สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร มี 7 ประการ คือ 
1) ภาวะผูน้ า (Leadership) 2) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture / Purpose) 3) ลกัษณะ
งาน (Work activity) 4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 5) คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
6)โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 7) ความสัมพนัธ์ (Relationship) 

   จากการศึกษา ความผูกพนักบัองค์การ สรุปไดว้่า ความผูกพนักบัองค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์ารมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วน
หน่ึงขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ มีความศรัทธา ความจงรักภกัดี และยินดีเสียสละ มุ่งมัน่ 
ร่วมมือกนัปฏิบติังานเป็นทีม ลดความเสียหายขององค์การ ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และตอ้งการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.4.1 งานวจิยัในประเทศ 

   พิมลพรรณ เพชรสมบติั (2559) ได้ท าการศึกษาวิจยั เร่ือง ทกัษะการบริหารของ
ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทกัษะการ
บริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี และเปรียบเทียบทกัษะ
การบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 277 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
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เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบแบบที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance : ANOVA) ผลการ 
วจิยัพบวา่ ทกัษะการบริหารผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี อยูใ่น
ระดับมากทั้ งในภาพรวมและรายด้าน และผลการเปรียบเทียบทักษะการบริหารของผู ้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    

   ก่ิงไผ ่ แสงแก่นสาร (2558) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 จงัหวดักาฬสินธ์ุ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการบริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 3) สร้างสมการพยากรณ์ของการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพโดยมีตวัแปร
การบริหารงานบุคคลเป็นตวัพยากรณ์โดยรวม กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาหวัหนา้กลุ่มงาน 
และหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ จ านวน  393 คน ได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) เคร่ืองมือวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารงานบุคคล มีค่าอ านาจจ าแนก
ตั้งแต่ 0.39-0.69 มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.86 สถิติท่ีใช้ในการวิจยัไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน และวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

   ผลการวจิยัพบวา่ 
   1) กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความพึงพอใจ แรงจูงใจ ทศันคติในการ

ท างาน บรรยากาศองค์กร ลกัษณะงานท่ีท า และเทคโนโลยี ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

   2)  ปัจจยัด้านความพึงพอใจ แรงจูงใจ ทัศนคติในการท างาน บรรยากาศองค์กร
ลกัษณะงานท่ีท า และเทคโนโลยี มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

   3) แรงจูงใจ เทคโนโลยี บรรยากาศองค์กร และลกัษณะงานท่ีท าสามารถพยากรณ์
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา (Pm) ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปร
ทั้งส่ีร่วมกนัพยากรณ์การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดร้้อยละ R2 เท่ากบั 72.70                   
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มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ (S.E.est Y) เท่ากบั .14108 และสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได ้ดงัน้ี 

   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 

      Y = .480 + .352Mo2 + .212Te6 + .182Oc4 + .161Jb5 
 

   สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

      Z = .548Z Mo2 + .414ZTe6 + .377Z Oc4 + .298ZJb5 
 

   โดยสรุปการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ แรงจูงใจ เทคโนโลยี บรรยากาศองคก์าร และลกัษณะงานท่ีท า
ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้แรงจูงใจ ส่งเสริม สนับสนุนสร้างความสัมพนัธ์ภายในโรงเรียนและใช้
เทคโนโลยีท่ีทนัสมัยให้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลท าให้การด าเนินการการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึนตาม อนัจะส่งผลให้การบริหารงานบุคคลบรรลุ
เป้าหมายของการจดัการศึกษาต่อไป 

   บุญสืบ เทียมหยิน (2553) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาท่ีเปิดสอนระดบัมธัยมศึกษา ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ท่ีเปิดสอนระดบัมธัยมศึกษา 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการครู จ  านวน 344 คน 
ไดม้าโดยการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากตารางของ ยามาเน่ (Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ียค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’sProduct 
Moment Correlation Coefficient) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 

   ผลการวจิยัพบวา่ 
   1) สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา ท่ีเปิด

สอนระดบัมธัยมศึกษา โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า                    
อยู่ในระดบัมากทุกดา้นเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การจดับุคลากรให้เหมาะสม



132 

กบัหนา้ท่ี การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ การพฒันาบุคลากร การให้ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการ
ท างาน 

   2)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ ความฉลาดทางอารมณ์ และการส่ือสาร ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้ม คือ การบริหารแบบมีส่วนร่วม บรรยากาศในสถานศึกษา และเทคโนโลยีสารสนเทศ
ร่วมกนัส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมไดร้้อยละ 77.5 

   ปาริชาติ สติภา (2558) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 
การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 และ 2) 
เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู 
จ าแนกตามเพศ วิทยฐานะ วุฒิทางการศึกษา สถานภาพในการปฏิบติังานและขนาดของสถานศึกษา 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 จ านวน 352 คน ปีการศึกษา 2558 ซ่ึงไดม้าโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ จ  าแนก
ตามขนาดสถานศึกษา เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 141 คน และครู 211 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.832 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดย การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียวโดยใช้สถิติทดสอบเอฟ เม่ือมีนัยส าคญัทางสถิติจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู ่โดยวธีิของเชฟเฟ่  

   ผลการวจิยัพบวา่  
   1)  การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา

และครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก 5 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 1) ดา้นวินยัและการรักษาวินยั 2) ดา้นการ
วางแผนบุคลากร และ 3) ดา้นการประเมินของบุคลากร 4) ดา้นการพฒันาบุคลากร 5) ดา้นการให้
ผลตอบแทน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นการคดัเลือกบุคลากร  

   2)  การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู เม่ือจ าแนกตามวิทยฐานะและขนาดสถานศึกษา แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนเม่ือจ าแนกตามเพศ วุฒิทางการศึกษา และสถานภาพในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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   โนรีย ์ ทรัพยโ์สภณ (2559) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัญหาและแนวทางการพฒันา 
การบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงาน
บุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
จ าแนกตามต าแหน่งและประสบการณ์ท างาน และศึกษาแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคลากร
ของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จงัหวดัสระแก้ว สังกดัส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
จงัหวดัสระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 163 คน เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัใชใ้น
การวิจยัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 40 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหวา่ง                  
.20-.76 และค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .95 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (X) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) 

   ผลการวจิยัพบวา่ 
   1)  ปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวดัสระแกว้ สังกดั

ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2)  เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวดั

สระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง และประสบการณ์ท างาน 
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

   3)  แนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษาจงัหวดั
สระแกว้ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา การบริหารงานบุคลากรขอ้ท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาเป็นอนัดบัแรกแต่ละด้าน ได้แก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนอตัราก าลงัและก าหนด
ต าแหน่งการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานได้ตรงกบัความรู้ความสามารถ ปฐมนิเทศผูป้ฏิบติังานใหม่ 
จดัสรรงบประมาณสนับสนุนเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในการพฒันาบุคลากร บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดระเบียบวนิยั มีกระบวนการป้องกนัการลาออกจากราชการในระหวา่งภาคเรียน 

   ทศันัย  ขวนขวาย (2557) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุ 
ประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอ
เมืองจนัทบุรี จงัหวดัจันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการครู
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โรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามขอ้มูลจาก
ขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน  44 คน แบ่งเป็น                
2 ตอน คือ 1) แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถามความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนาราม อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ใน 16 ดา้น ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นสถานนะ
ของอาชีพอยู่ในระดบัมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัอยู่ในระดบัมาก ด้านความมัน่คงในงานอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต
อยู่ในระดบัมาก ด้านสภาพการท างานอยู่ในระดบัมาก ด้านลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก ด้าน
เงินเดือนอยูใ่นระดบัมากตามล าดบั และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก ดา้น
ความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดับมากเป็นอันดับสุดท้าย ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนวดัจนัทนารามอ าเภอเมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ขา้ราชการครูท่ีมีเพศและอายุต่างกนั มีแรงจูงใจแตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการท่ีมี
ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 

   รัตนชิต ศรีหล่ิง (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาทักษะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 3 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบระดบัทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 3 ท่ีมีขนาดโรงเรียนและประสบการณ์การบริหารแตกต่างกนั
และเพื่อศึกษาแนวทางการการพฒันาทกัษะการบริหาร แบ่งการด าเนินการเป็น 2 ระยะ คือ การวิจยั
เชิงส ารวจ และการสนทนากลุ่ม  

   ผลการวจิยัพบวา่   
   1)  ผูบ้ริหาร มีระดบัทกัษะการบริหารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัจากมากไป

หานอ้ย คือ ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด ทกัษะดา้นมนุษยแ์ละทกัษะดา้นเทคนิคตามล าดบั     
   2)  ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์การบริหารและขนาดโรงเรียนต่างกนั มีทกัษะ

การบริหารแตกต่างกนั ทางสถิติท่ีระดบั .01 
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   3)  แนวทางการพฒันาทกัษะการบริหาร คือ ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความรู้ดา้นการวิจยั 
การวางแผน เพิ่มกลไกการนิเทศติดตาม และน าผลมาพฒันาอย่างต่อเน่ืองต้องมีข้อมูล และรู้จัก
บุคลากรทุกคนอย่างละเอียด มีแนวทางการก ากับติดตามท่ีเหมาะสมกับบุคคล เป็นผูน้ าในการ
ประสานงานให้ทุกคนร่วมวางแผนการด าเนินงานของ สถานศึกษาให้สอดคล้องกบัแนวโน้มการ
เปล่ียนแปลงในอนาคต 

   พจนรินทร์ เหลืองอรัญนภา (2556) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ทกัษะการบริหารของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 8 โดยท่ีการวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อทราบ 1) ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถาน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 2) ความสุขในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 3) ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อความสุข
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8  

   ผลการวจิยัพบวา่  
1) ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารและความสุขในการท างานของครูสังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 อยูใ่นระดบัมาก 
 2)  ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อความสุขในการท างานของครู

สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   อ านวย  พลรักษา (2556) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 การวจิยัคร้ังน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 

   ผลการวจิยัพบวา่ 
   1)  ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 มีพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมากทั้งในภาพรวมและรายดา้น โดย 
ดา้นท่ีมีทกัษะสูงสุดคือ ดา้นมนุษย ์รองมาคือ ดา้นเทคนิค ส่วนดา้นท่ีมีพฤติกรรมต ่าสุด ดา้นความคิด 
รวบยอด  

   2)  การเปรียบเทียบทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 2 จ  าแนกตามสถานภาพมีพฤติกรรมแตกต่าง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้ งในภาพรวมและรายด้าน โดยผูบ้ริหารสถานศึกษามี
พฤติกรรมสูงกว่าครูผูส้อน และเม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน มีพฤติกรรมแตกต่างกนั
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทั้ งภาพรวมและรายด้านเช่นเดียวกัน โดยบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 20 ปี มีพฤติกรรมสูงกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 11-20 ปี และ
ต ่ากวา่ 10 ปี ตามล าดบั 

   ศศิตา เพลินจิต (2558) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ทกัษะการบริหารในศตวรรษท่ี 21 ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 โดย
มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อ 1) ศึกษาเร่ือง ทกัษะการบริหารในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 2) เพื่อเปรียบเทียบทกัษะการบริหารในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1   

   ผลการวจิยัพบวา่  
   1)  ทกัษะการบริหารในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ในภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัตามค่าเฉล่ีย คือ ดา้น
ภาวะผูน้ าและความรับผดิชอบ รองลงมาคือ ดา้นทกัษะดา้นสังคมและทกัษะขา้มวฒันธรรม ดา้นความ
ยืดหยุ่นและการปรับตวั ด้านการเป็นผูส้ร้างหรือผลิตและรับผิดชอบเช่ือถือได้ และด้านการริเร่ิม
สร้างสรรคแ์ละการเป็นตวัของตวัเอง  

   2)  การเปรียบเทียบทกัษะการบริหารในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 จ  าแนกตามขนาดของสถาน 
ศึกษา ในภาพรวมและรายดา้นไม่มีความแตกต่างกนั 

   ชาลินี  กิจรุ่งเรืองกุล (2554) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหาร
กับการด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในสถานศึกษาสังกัดกรมการปกครองส่วนท้องถ่ิน                 
เขตการศึกษาท่ี 1  

   การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดักรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เขตการศึกษาท่ี 1 2) การด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพใน
สถานศึกษาสังกดักรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เขตการศึกษาท่ี 1 และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะ
การบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในสถานศึกษาสังกดั
กรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เขตการศึกษาท่ี 1 
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   ผลการวจิยัพบวา่ 
 1) ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

เขตการศึกษาท่ี 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นมนุษย ์
ทกัษะดา้นความคิด และทกัษะดา้นการศึกษาและการสอน 
   2)  การด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในสถานศึกษาสังกดักรมการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เขตการศึกษาท่ี 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ได้แก่ 
นโยบายของโรงเรียนโภชนาการและอาหารท่ีปลอดภยั และโครงการร่วมกบัชุมชน 
   3)  ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพในสถานศึกษาสังกดักรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เขตการศึกษาท่ี 1 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 2.4.2 งานวจิยัในต่างประเทศ 
   มาร์นอม (2002) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง การก าหนดสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
และบุคคลทีเก่ียวข้องกบัการให้บริการจดัการศึกษา ภายใตข้้อก าหนดของส่วนกลางเคร่ืองมือถูก
พฒันาข้ึนโดยการแกไ้ขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคลผูเ้ช่ียวชาญระดบัชาติ และ
น าไปทดลองใช้อีกคร้ัง เพื่อขอค าแนะน าในการจดัล าดบัในการส ารวจระดบัชาติ  ผลการวิจยัพบว่า 
สมรรถนะหลกัส าหรับผูบ้ริหารและบุคคลทีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษาตามทีก าหนด จ านวน 18 
สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถดา้นการบริหาร การรับบุคคล การแนะน าหลกัสูตรทัว่ไปหลกัสูตรพิเศษ การ
หาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจดัท าของบประมาณสารสนเทศความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ภาวะผูน้ า การมีวิสัยทศัน์ การจูงใจ การวางแผน การพฒันาอาชีพความสัมพนัธ์กบั
ชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลยี 
   เคริค (1990) ได้วิจยัเร่ือง ประเมินผลการเลือกวิธีจดัอบรมส่งเสริมครูประจ าการ 
ผลการวิจัยพบว่า วิธีการอบรมส่งเสริมครูประจ าการทีมีประสิทธิภาพนันจะต้องสัมพันธ์กับ
วตัถุประสงค์และขอบเขตท่ีเหมาะสม โดยเสนอว่า การวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจ าการควร
เร่ิมตน้จากปัญหาความต้องการของครู วิธีการต่างๆ ท่ีจดัส่งเสริมให้ครูประจ าการท่ีได้มีก าหนด
เป้าหมายเฉพาะอยา่ง และจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนในการประเมินผลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   พาร์สัน (1997) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้ ประสบการณ์และความช านาญของ
ผูบ้ริหาร ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ในทักษะการบริหารงานจะท าให้ประสบ
ผลส าเร็จในการบริหารงาน ซ่ึงทกัษะทีส าคญั คือ ความรู้ในดา้นเทคนิค การตดัสินใจ การวิเคราะห์
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ขอ้มูลการมีมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการมีวิสัยทศัน์ในเรืองต่างๆ จะท าให้สามารถเป็น
ผูบ้ริหารทีมีประสิทธิผล 
   ฮทัชิสัน (1997) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาการบริหารในการศึกษาระดบัสูง ศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ของความตั้งใจในการพฒันาความช านาญทางการบริหารกลยุทธ์ และการได้รับการ
สนับสนุนจากหน่วยงานในวิทยาลยัชุมชน โดยลกัษณะของงานของผูบ้ริหาร จากการวิจยัพบว่า                   
กลยุทธ์ในการพฒันาทกัษะไม่ใช่เป็นตวัท านายทีดีถึงความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการ
ท างาน แต่การสนบัสนุนจากองค์กรท าให้ผูบ้งัคบับญัชามององค์กรในมุมกวา้ง สามารถคาดการณ์
ผลงานและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการสนบัสนุนและการมีส่วนร่วมของผูร่้วมงาน ผลงาน
ท่ีไดสู้ง สัมพนัธ์กบัระดบัการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาท่ีสูงและการสนบัสนุนขององคก์รท่ีสูงดว้ย 
   ชูว (2001) ไดศึ้กษาการรับรู้ของครูผูบ้ริหารสถานศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาวิชาชีพใน
ไตห้วนั โดยศึกษาครูและผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนตน้ในเมืองไทเป เพื่อศึกษาการรับรู้ว่า
กลุ่มศึกษา (Study groups) เป็นวธีิการทีเหมาะสมในการพฒันาวิชาชีพของครูหรือไม่ การศึกษาคร้ังน้ี
ใชแ้บบส ารวจในเชิงปริมาณและการสัมภาษณ์ในเชิงคุณภาพ  
   ผลการวจิยัแสดงวา่ 
   1)  ทั้งครูและผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษาตอนตน้ในไตห้วนั ยอมรับวา่
กลุ่มศึกษา (Study groups) เป็นวิธีการพฒันาวิชาชีพแบบเป็นทางการท่ีเหมาะสม เพราะสามารถ
เช่ือมโยงกบัการสอนจริง และเพราะเปิดโอกาสใหป้ฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนครู 
   2)  เจตคติของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีต่อการพฒันาวิชาชีพมีอิทธิพลอยา่งส าคญัต่อ
การรับรู้ของครู 
   3)  แรงจูงใจของครูมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของโปรแกรมพฒันาวชิาชีพ 
   มิเชล (2001) ได้ท าการศึกษาเร่ือง มุมมองของผูบ้ริหารงานบุคคลของโรงเรียน
เก่ียวกับการคดัเลือกอาจารยร์ะดบัประถมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า การคดัเลือกบุคลากรผูบ้ริหาร
จะตอ้งคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัครบถ้วนตรงตามสายงานท่ีรับผิดชอบ และมีวิสัยทศัน์ในการ
ท างานและผูบ้ริหาร ตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ ดา้นบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทัว่ไป 
   เจเนท (2004) ได้ศึกษาการปฏิบัติตามวิธีการพัฒนาบุคคลในมหาวิทยาลัยของ
ออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัโดยรวม และจ าแนกตามขนาดของมหาวิทยาลยั
มีการปฏิบติัตามวิธีการพฒันาบุคลากรในมหาวิทยาลยั โดยรวมรายดา้น 3 ด้าน คือ ดา้นการพฒันา
ทีมงาน ด้านการพฒันาระหว่าการปฏิบติังาน และดา้นการประเมินผลการวิจยัในชั้นเรียน อยู่ระดบั
ปานกลาง และอีก 2 ดา้นท่ีเหลือ คือ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการศึกษาต่อ อยู่ในระดบัปานกลาง
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ยกเวน้ ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัขนาดกลาง มีการปฏิบติัดา้นการประเมินผลและวิจยัในชั้นเรียนอยู่ใน
ระดบัมาก 
   สแตนตั้น (1994) ได้ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนรัฐบาล เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษากับผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากระดับความแตกต่างของคุณลกัษณะด้าน อายุ
ประสบการณ์ เพศ ขนาดสถานศึกษา และวุฒิการศึกษาเป็นตัวแปรในการศึกษา และพิจารณา
เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการท างาน 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการจดัการ คือ 1) ภาวะ
ผูน้ า 2) การวางแผน 3) การตดัสินใจ 4) การจดัองค์การ 5) แรงจูงใจ 6) การควบคุมการท างาน ดา้น 
คุณลกัษณะเฉพาะ คือ 1) การส่ือสาร 2) กระบวนการสรรหา 3) การอบรม 4) การประเมิน 5) วินยั                   
6) การเจรจาต่อรอง ดา้นทกัษะการบริหาร 1) ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 2) ดา้นความคิดรวบยอด ดา้นเทคนิค 
พบว่า ประสบการณ์ เพศ ขนาดสถานศึกษาและวุฒิการศึกษาไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลท่ีจ าเป็นในการท างานและสมรรถนะในการท างานของคณะกรรมการสถานศึกษากบัผูบ้ริหาร
สถานศึกษา พบว่า 1) มีความเขา้ใจในการท างานทั้ง 3 ด้าน ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนัส่วนด้านการ
ส่ือสารและด้านมนุษย์สัมพนัธ์ มีความแตกต่างในความเข้าใจ 2) มีการยอมรับความเข้าใจความ 
สัมพนัธ์ท่ีแสดงถึงสมรรถนะของบุคคลในการท างานและคุณค่าในการท างานบนพื้นฐานท่ีไม่
แตกต่างนกั 3) กลุ่มประชากรท่ีศึกษาไม่ส่งผลต่อสมรรถนะในการท างานหรือลกัษณะทัว่ไปในการ
ท างาน 
   ไอรแลนด์ (1994) ไดศึ้กษาความส าคญัของสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จากผูช้  านาญการ โดยใช้ผูมี้ประสบการณ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ  านวน 26 คน จากภาครัฐ
และเอกชนในการร่วมกนัพฒันาสมรรถนะ 11 กลุ่ม จ านวน 220 สมรรถนะ จากแบบสอบถามเก่ียวกบั
สมรรถนะของบริษทัอีโมตั้น ท่ีมีความรู้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ 86 ความส าคญัของความส าเร็จท่ี
เก่ียวพนักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ัมพนัธ์กบัการประสบการณ์ของนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์
โดยพิจารณาจากประโยชน์ในการท างาน 
   ไลนเนอร์ (2001) ได้ศึกษาค่าสหสัมพนัธ์ตามความคิดของบุคคลท่ีด ารงต าแหน่ง 
County chair ในมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ในเร่ืองสมรรถนะการบริหารทรับพยากรมนุษย ์และการจดั
กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากเป็นต าแหน่งท่ีท าหน้าท่ีในการจ้างงาน พบว่า 
สมรรถนะในการบริหารทรัยากรมนุษยมี์ค่าสหสัมพนัธ์สูง โดยช้ีวดัจากการพฒันาและการบ ารุงรักษา 
สภาพแวดลอ้มท่ีดี การบริหารการจา้งงาน และผลประโยชน์ความมัน่ใจ ความปลอดภยั สุขภาพใน
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การท างาน การเลือก และการจา้งงาน มีค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างผลรวมของสมรรถนะและคะแนน
กิจกรรมมีนยัส าคญั 
   ไอวี่ย ์(2002) ไดศึ้กษาสมรรถนะในการท างานจากการปฏิบติังานและรายงานของ 
นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อศึกษาทรัพยากรมนุษยก์บัความสัมพนัธ์ของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ 1) การ
จา้งลูกจา้งข้ึนอยูก่บัระดบัของการศึกษา และทกัษะ 2) การศึกษาในระดบัท่ีเพิ่มข้ึนท าให้สมรรถนะใน
การท างานสูง มีผลใหค่้าจา้งงานสูง 3) การประเมินการท างานไม่มีผลแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษา
กบัทกัษะ อย่างไรก็ตามข่าวสารขอ้มูลมีผลเฉพาะทางกบัเทคนิคการท างาน 4) องค์กรรวบรวมวิธี
ประเมินการท างานเพิ่มข้ึนในการพิจารณาการท างาน 5) ลูกจา้งเช่ือว่าหลกัสูตรการฝึกอบรมระยะ
สั้ นๆ จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานจาศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ความ 
สามารถในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นส่ิงส าคญัในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และสามารถบ่งช้ีประสิทธิภาพในการท างานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูว้ิจยัจึงสนใจ
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงผลวิจยัจะเป็น
ประโยชน์แก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีจะน าไปใชใ้นการปรับปรุงและพฒันา 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาต่อไป 
 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
   ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอนในการ
ด าเนินการ ดงัน้ี   

 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั   
 3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล   
 3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล   
 3.6  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
       3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ครูในสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2561 จ  านวน 76 แห่ง จ านวน 2,608 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 2 สิงหาคม 2561) 

 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ครูในสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2561 การก าหนดกลุ่มตวัอย่างครูจากตารางของ ยามาเน่ (Yamane)                   
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (ความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นครูผูส้อน จ านวน 
353 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Stratified random sampling) จ  าแนกตามขนาด
สถานศึกษา และสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) ปรากฏตามตารางท่ี 3.1  
 
 
 
 
\ 
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ตารางที ่3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของครู วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

ท่ี ช่ือสถานศึกษา 
ประชากร
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

1 วทิยาลยัเทคโนโลยฐีานเทคโนโลยี 59 5 
2 วทิยาลยัเทคโนโลยกีารบริหารจดัการนานาชาติรีเจน้ท ์ 1 - 
3 วทิยาลยัเทคโนโลยพีฒัน์อ่อนนุชบริหาร 20 5 
4 วทิยาลยัเทคโนโลยนีีรชาบริหารธุรกิจและนีรชาศึกษา 17 5 
5 วทิยาลยัเทคโนโลยตีั้งตรงจิตรพณิชยการ 55 5 
6 วทิยาลยัเทคโนโลยตีั้งตรงจิตรบริหารธุรกิจ 51 5 
7 วทิยาลยัเทคโนโลยพีระนครพณิชยการ 5 - 
8 โยนออฟอาร์คบริหารธุรกิจ 2 - 
9 วทิยาลยัเทคโนโลยพีณิชยการสุโขทยั 48 5 
10 วทิยาลยัเทคโนโลยวีมิล ศรียา่น 21 5 
11 วทิยาลยัอาชีวศึกาอาชีวศิลป์ 14 5 
12 วทิยาลยัเทคโนโลยพีณิชยการสามเสน 33 5 
13 วทิยาลยัเทคโนโลยไีทยบริหารธุรกิจ 66 5 
14 วทิยาลยัเทคโนโลยวีบิูลยบ์ริหารธุรกิจ รามอินทรา 7 3 
15 วทิยาลยัเทคโนโลยเีซนตเ์ทเรซาบริหารธุรกิจ 16 5 
16 วทิยาลยัเทคโนโลยบีางกะปิ 34 5 
17 วทิยาลยัเทคโนโลยช่ีางอุตสาหกรรมกรุงเทพ 37 5 
18 วทิยาลยัเทคโนโลยสีหะพาณิชยบ์ริหารธุรกิจ 35 10 
19 วทิยาลยัเทคโนโลยศีรีวฒันาบริหารธุรกิจ 43 - 
20 วทิยาลยัเทคโนโลยกีรุงเทพ 18 5 
21 วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอเชีย 24 5 
22 วทิยาลยัเทคโนโลยสีายประสิทธ์ิบริหารธุรกิจ 24 5 
23 วทิยาลยัเทคโนโลยวีบิูลยบ์ริหารธุรกิจ 85 5 
24 วทิยาลยัเทคโนโลยพีณิชยการราชด าเนิน 148 10 
25 วทิยาลยัเทคโนโลยสียาม(สยามเทค) 23 5 
26 วทิยาลยัอาชีวศึกษากรุงเทพธุรกิจ 26 5 
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ตารางที ่3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของครู วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ท่ี ช่ือสถานศึกษา 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

27 วทิยาลยัเทคโนโลยมิีตรพลบริหารธุรกิจ 5 3 
28 วทิยาลยัเทคโนโลยวีฒันาบริหารธุรกิจ 0 - 
29 วทิยาลยัเทคโนโลยจีรัลสนิทวงศ ์ 38 5 
30 วทิยาลยัเทคโนโลยกีารจดัการเพชรเกษม 59 5 
31 วทิยาลยัเทคโนโลยหีมู่บา้นครู 121 10 
32 วทิยาลยัเทคโนโลยสีารสาสน์ 34 5 
33 วทิยาลยัเทคโนโลยไีทยอาชีวศึกษา 9 3 
34 วทิยาลยัเทคโนโลยพีระรามหก 48 - 
35 วทิยาลยัอาชีวศึกษาเทคนิควิทยา 18 5 
36 วทิยาลยัเทคโนโลยพีณิชยการจ านงค์ 58 5 
37 วทิยาลยัเทคโนโลยบีริหารธุรกิจจ านงค ์ 54 5 
38 วทิยาลยัเทคโนโลยพีระนครบริหารธุรกิจ 27 5 
39 อสัสัมชญัพาณิชยการ 2 3 
40 วทิยาลยัเทคโนโลยกิีตติบริหารธุรกิจ 21 5 
41 วทิยาลยัเทคโนโลยวีมิลบริหารธุรกิจ 52 5 
42 วทิยาลยัเทคโนโลยวีราธิปบริหารธุรกิจ 9 3 
43 วทิยาลยัอาชีวศึกษาสันติราษฎร์ในพระอุปถมัภ์ 104 10 
44 วทิยาลยัเทคโนโลยไีทยวจิิตรศิลป์ 17 5 
45 วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกวทิยบ์ริหารธุรกิจ 40 5 
46 วทิยาลยัเทคโนโลยพีณิชยการเจา้พระยา 14 5 
47 กรุงเทพการบญัชีวทิยาลยั 67 5 
48 วทิยาลยัอาชีวศึกษาดุสิตพณิชยการ 58 5 
49 วทิยาลยัเทคโนโลยดีอนบอสโก 59 5 
50 วทิยาลยัเทคโนโลยสียามธุรกิจ ในพระอุปถมัภส์มเด็จ

พระเจา้ภคินีเธอ 
39 5 

51 วทิยาลยัอาชีวศึกษาเทคนิคบริหารธุรกิจกรุงเทพ 50 5 
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ตารางที ่3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของครู วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ท่ี ช่ือสถานศึกษา 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

52 วทิยาลยัเทคโนโลยพีิชญเกษม 40 5 
53 วทิยาลยัเทคโนโลยกีรุงธน 33 5 
54 วทิยาลยัเทคโนโลยบุีษยรัตน์บริหารธุรกิจ 13 5 
55 วทิยาลยัเทคโนโลยพีณิชยการภาษานุสรณ์บางแค 14 5 
56 วทิยาลยัเทคโนโลยรัีตนโกสินทร์ 44 5 
57 วทิยาลยัเทคโนโลยสียามบริหารธุรกิจ 84 5 
58 วทิยาลยัเทคโนโลยทีกัษิณาบริหารธุรกิจ 40 5 
59 วทิยาลยัเทคโนโลยมีีนบุรีโปลีเทคนิค 22 5 
60 วทิยาลยัเทคโนโลยอีรรถวทิยพ์ณิชยการ 83 5 
61 วทิยาลยัเทคโนโลยป่ิีนมณฑล 13 5 
62 วทิยาลยัเทคโนโลยโีพลีกรุงเทพ 63 5 
63 วทิยาลยัเทคโนโลยยีานยนต์ 44 5 
64 วทิยาลยัเทคโนโลยเีกษมสันตบ์ริหารธุรกิจ 26 5 
65 วทิยาลยัเทคโนโลยปีทีปพลีผล 25 5 
66 วทิยาลยัเทคโนโลยคีรัววนัดี 7 5 
67 วทิยาลยัเทคโนโลยธุีรกิจแฟชัน่นานาชาติ 10 5 
68 วทิยาลยัอาชีวศึกษามีนบุรีบริหารธุรกิจ 11 5 
69 วทิยาลยัเทคโนโลยบีริหารธุรกิจมีนบุรี กรุงเทพ 9 5 
70 วทิยาลยัอาชีวศึกษาเจริญพฒันาบริหารธุรกิจ 21 5 
71 วทิยาลยัเทคโนโลยธุีรกิจการอาหารไทยและนานาชาติ 5 3 
72 วทิยาลยัเทคโนโลยธีนบุรีบริหารธุรกิจ 6 5 
73 วทิยาลยัอาชีวศึกษาเทคโนโลยเีอเชีย 31 5 
74 โรงเรียนจิตรลดา(สายวชิาชีพ) 0 - 
75 วทิยาลยัอาชีวศึกษาศาสนบริหารธุรกิจ 29 5 
76 วทิยาลยัเทคโนโลยบีริหารธุรกิจยานนาวา 20 5 

รวม 2,608 353 
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3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผล                

ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บ ริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ   

 ตอนท่ี 1 เ ป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม  ลักษณะเ ป็น 
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List)   

 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล               
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales)  5  ระดบั โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี  

  5  หมายถึง  ปัจจยัส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารในระดบัมากท่ีสุด   
  4  หมายถึง  ปัจจยัส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารในระดบัมาก   

                          3  หมายถึง  ปัจจยัส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารในระดบัปานกลาง     
  2  หมายถึง  ปัจจยัส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารในระดบันอ้ย   
  1  หมายถึง  ปัจจยัส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามกรอบตวับ่งช้ีสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคล ของส านกังานเลขาธิการคุรุสภา ซ่ึงก าหนดไว ้5 ดา้น คือ การสรรหาบุคลากร การจดับุคลากร
ให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี การพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ การให้ค  าปรึกษาและ
แก้ไขปัญหาการท างาน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales)                    
5  ระดบั  โดยค่าแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบัมากท่ีสุด   
 4  หมายถึง  มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบัมาก   
 3  หมายถึง  มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบัปานกลาง   
 2  หมายถึง  มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบันอ้ย   
 1  หมายถึง  มีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื  
 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือส าหรับเก็บข้อมูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัย

ด าเนินตามล าดบั ดงัน้ี   
 3.3.1 ศึกษาเอกสารทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ

บริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 3.3.2 ศึกษาสภาพและปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล  
 3.3.3 สร้างแบบสอบถามให้ตรงตามกรอบแนวคิด และวตัถุประสงคใ์นการวิจยั โดยอาศยั

การศึกษาเอกสารและงานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  

 3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความ
ตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ความชดัเจน 
ความถูกตอ้งเหมาะสมของภาษา การใชถ้อ้ยค าและวลี และน ามาวิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้ค าถาม และวตัถุประสงค์การวิจยั IOC (Index of Item Objective Congruence) ซ่ึงได ้                   
ค่า IOC ดงัตารางท่ี 3.2 

 
ตารางที ่3.2  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม (IOC) 

แบบสอบถาม จ านวน (ขอ้) ค่าความสอดคลอ้ง (IOC) 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 8 0.87 
ดา้นการส่ือสาร 7 0.80 
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 9 0.76 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 5 0.87 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 8 0.84 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 4 0.80 
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 32 0.80 

 
 3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  

validity) ความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหา (Content validity) และแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Tryout)  
กบัครูในสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน  
แล้วน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบบั ผลทดสอบค่าความ
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เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ตามแนวคิดของครอนบคั (Cronbach Alpha Formula) โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 3.3 

 
ตารางที ่3.3  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จ านวน (ขอ้) ค่าความเช่ือมัน่ 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 8 0.75 
ดา้นการส่ือสาร 7 0.89 
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 9 0.92 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 5 0.86 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 8 0.65 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 4 0.90 
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 32 0.97 

 
 3.3.6 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใชแ้ลว้ มาปรับปรุงแกไ้ข 
 3.3.7 จดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ เพื่อไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป  
 

3.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้จิยัด าเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 3.4.1 ติดต่อประสานงานกับงานบณัฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม เพื่อจดัท า

หนงัสือไปขอความอนุเคราะห์จากผูอ้  านวยการวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในการ
ตอบแบบสอบถาม 

 3.4.2 จดัส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งให้ผูต้อบแบบสอบถาม โดยก าหนดวนั เวลา 
ท่ีจะส่งแบบสอบถามคืน และหากพบวา่มีสถานศึกษาใดท่ียงัไม่ส่งคืนให้ ผูว้ิจยัจะส่งหนงัสือขอความ
ร่วมมืออีกคร้ังจนไดรั้บแบบสอบถามครบ ไดจ้  านวนแบบสอบถามกลบัคืนทั้งหมด 353 คน คิดเป็น
ร้อยละ 100.00  
   3.4.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ทุกชุด เพื่อน า
ขอ้มูลมาวเิคราะห์ต่อไป  
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3.5  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมมาด าเนินการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage)  
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ 2) การส่ือสาร 3) การบริหารแบบมีส่วนร่วม 4) ความกา้วหนา้ในอาชีพ 5) ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 6) ความผกูพนักบัองคก์าร โดยการหาค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
การใหค้วามหมายของคะแนนเฉล่ียแบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scales) ซ่ึงก าหนดตามแนวทาง
ของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) ดงัน้ี  

 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ปัจจยัส่งผลในระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง  ปัจจยัส่งผลในระดบัมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ปัจจยัส่งผลในระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง ปัจจยัส่งผลในระดบันอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ปัจจยัส่งผลในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร

สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามกรอบตวับ่งช้ีสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคล ของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ซ่ึงก าหนดไว ้5 ด้าน คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การจดั
บุคลากรให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ี 3) การพฒันาบุคลากร 4) การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 5) การให้
ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการท างาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
และการให้ความหมายของคะแนนเฉล่ียแบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scales) ซ่ึงก าหนดตาม
แนวทางของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) ดงัน้ี  

 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00   หมายถึง  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20   หมายถึง  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40   หมายถึง สมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60   หมายถึง สมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80   หมายถึง สมรรถนะการบริหารงานบุคคลในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยใชเ้กณฑ์การแปล
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1≤ r ≤ 1 ส าหรับการแปลความหมายค่าความสัมพนัธ์                
มีดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 
 ค่าสัมประสิทธ์ (|r|)  0.01 – 0.20  หมายถึง  มีค่าสัมพนัธ์ต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ (|r|)  0.21 – 0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ (|r|)  0.41 – 0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ (|r|)  0.61 – 0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูง 
 ค่าสัมประสิทธ ์(|r|) 0.81 – 0.99   หมายถึง  มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และใชว้ธีิการเลือกตวัแปรโดยวิธีการทดสอบใชก้ารวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Regression Analysis)  
  

3.6  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี การ

วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ประกอบดว้ย 
 1)  ค่าร้อยละ (Percentage) 
 2)  ค่าความถ่ี (Frequency) 
 3)  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 4)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 5)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
 6)  การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Regression Analysis) 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) รวบรวม
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร จ านวน 353 ตวัอยา่ง 

 สถิติในการวเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) อธิบายผลการวิเคราะห์ 
ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis) ทดสอบความสัมพนัธ์ของสองตวัแปรโดยใช้สถิติทดสอบแบบ Pearson's 
Correlation Coefficient ใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ท า
การเลือกตวัแปรโดยวิธีน าตวัแปรแบบขั้นตอน (Stepwise) โดยใชค้่า Tolerance และ VIF ทดสอบว่า
เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) ประมวลผลขอ้มูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติ ผูว้จิยัไดก้  าหนดใชส้ัญลกัษณ์ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

4.1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n แทน  จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  แทน  ค่าเฉล่ีย 
 S.D.  แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r.  แทน  ค่าสถิติทดสอบความสัมพนัธ์โดยค่าสถิติ Pearson's Correlation  
    Coefficient test 
 R  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  
 R Square  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ 
 Adjusted R2  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
 sig. แทน  ค่าความน่าจะเป็นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 *  แทน  ผลทดสอบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 X1  แทน  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 X2 แทน ปัจจยัดา้นการส่ือสาร 

 X3 แทน ปัจจยัดา้นบริหารแบบมีส่วนร่วม 
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 X4 แทน ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 X5 แทน ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 X6 แทน ปัจจยัดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 
 Y แทน  สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
                                         วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 ŷ  แทน      สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ 
   ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Z แทน      สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ 
   ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 VIF แทน ค่าปัจจยัการขยายตวัของความแปรปรวน 
 Tolerance แทน ค่าความคงทนของการยอมรับ 

 

4.2  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี 

ผูว้ิจ ัยได้วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย โดยเรียงล าดับเป็น 4 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา 
วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
 



152 

4.3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
             ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจ ัยได้เก็บแบบสอบถาม โดยจ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ท างาน ผลวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1  
 
ตารางที ่4.1 จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตาม เพศ  ระดบัการศึกษา และ ประสบการณ์ 
  ท างาน  

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 172 48.73 
  หญิง 181 51.27 
 รวม 353 100.00 
ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 246 69.70 
  ปริญญาโท 99 28.00 
 ปริญญาเอก 8 2.30 
 รวม 353 100.00 
ประสบการณ์ท างาน นอ้ยกวา่ 5 ปี 75 21.25 
 5 - 10 ปี 71 20.11 
 11 - 15 ปี 58 16.43 
 16 ปีข้ึนไป 149 42.21 
 รวม 353 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 181 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 51.27 และเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็น ร้อยละ 48.73 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
246 คน คิดเป็น ร้อยละ 69.70 รองลงมา ปริญญาโท จ านวน 99 คน คิดเป็น ร้อยละ 28.00 และปริญญา
เอก จ านวน 8 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.30 มีประสบการณ์ท างาน 16 ปีข้ึนไป จ านวน 149 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 42.21 รองลงมา น้อยกว่า 5 ปี จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 21.25 และจ านวน 5-10 ปี                      
มีจ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 20.11 และจ านวน 11-15 ปี มีจ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 16.43 
ตามล าดบั  
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 ตอนท่ี 2 สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษา
เอกชน กรุงเทพมหานคร 

  ผู ้วิจ ัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้น
การจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี ดา้นการพฒันาครูและบุคลากร ดา้นการเสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจ และ ด้านการให้ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบติังาน โดยการหาค่าเฉล่ีย (X ) และ                   
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัตารางท่ี 4.2  -4.7  
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  โดยรวม 

สมรรถนะการบริหารงานบุคคล X \ S.D. แปลค่า อนัดบั 
ดา้นการสรรหาบุคลากร 4.00 0.68 มาก (5) 
ดา้นการจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี 4.05 0.69 มาก (3) 
ดา้นการพฒันาครูและบุคลากร 4.05 0.70 มาก (4) 
ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ 4.07 0.72 มาก (2) 
ดา้นการใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการ
ปฏิบติังาน 4.09 0.75 

 
มาก (1) 

ภาพรวม 4.05 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั

อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.05, S.D.=0.66) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X \= 4.09, S.D. = 0.75) รองลงมา ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ (X = 4.07, S.D.=0.72) และ
ดา้นการสรรหาบุคลากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X = 4.00, S.D.=0.68)   
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ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นการสรรหาบุคลากร 

ดา้นการสรรหาบุคลากร X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารสามารถก าหนดนโยบาย วางแผนอตัราก าลงัท่ีเป็นปัจจุบนั 
และเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร 

3.99 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และ 
มีทศันคติตรงตามความตอ้งการขององคก์าร 

4.00 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน ตามต าแหน่ง
งาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.93 0.81 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถก าหนดหลกัเกณฑ ์วธีิการสรรหา บุคลากรให้
เป็นไปตามท่ีระเบียบก าหนด 

4.06 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารจดัท าคู่มือการบริหารงานบุคลากร และการจดัท าแนวทาง 
การปฏิบติังานดา้นบุคลากรอยา่งชดัเจน 

4.03 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถคดัเลือกบุคลากรตามคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารและไดค้รบตามจ านวน 
ท่ีตอ้งการ 

3.99 0.80 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.00 0.68 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ด้านการสรรหาบุคลากร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(X =4.00, S.D.=0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสามารถก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการสรรหา 
บุคลากรใหเ้ป็นไปตามท่ีระเบียบก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.06, S.D.=0.78) รองลงมา ผูบ้ริหาร
จดัท าคู่มือการบริหารงานบุคลากรและการจดัท าแนวทางการปฏิบติังานด้านบุคลากรอย่างชัดเจน 
(X =4.03, S.D.=0.82) และผูบ้ริหารสามารถก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน ตามต าแหน่งงาน                 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =3.93, S.D.=0.81)  
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ตารางที ่4.4  ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นการจดับุคลากรให้ 
 เหมาะสมกบัหนา้ท่ี 

ดา้นการจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารสามารถจดับุคลากรปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีก าหนด 

4.00 0.80 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏิบติังานตรงตาม
ความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ และความถนดัของแต่ละคน 

4.01 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามลกัษณะ 
และปริมาณงานอยา่งเหมาะสม 

4.03 0.86 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการจดัการปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การ
สอนงาน และการทดลองปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไป
ตามเป้าหมายขององคก์าร 

4.08 0.79 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา ใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

4.05 0.84 มาก 

ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน า ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจเก่ียวกบั
งานในหนา้ท่ีและภารกิจ 

4.08 0.81 มาก 

ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจเก่ียวกบั
ระเบียบต่างๆ ในการปฏิบติังาน 

4.13 0.79 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.05 0.69 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดา้นการจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (X =4.05, S.D.=0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน าให้
ผูป้ฏิบตัิงานมีความเขา้ใจเกี่ยวกบัระเบียบต่างๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.13, 
S.D.=0.79) รองลงมา ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการจดัการปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และ
การทดลองปฏิบติังาน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ (X =4.08, S.D.=0.79) 
และผูบ้ริหารสามารถจดับุคลากรปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(X =4.00, S.D.=0.80)  
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ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นการพฒันาครูและ 
 บุคลากร 

ดา้นการพฒันาครูและบุคลากร X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารมีการก าหนดขอบเขต ทิศทาง และความจ าเป็นของการ
พฒันาบุคลากรในองคก์าร 

4.09 0.83 มาก 

ผูบ้ริหารมีการวางแผนพฒันาบุคลากรขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ
และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการพฒันาขององคก์าร 

4.06 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถเลือกสรรกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์เพื่อพฒันา
บุคลากร 

4.02 0.84 มาก 

ผูบ้ริหารมีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 4.05 0.84 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความ
ช านาญ ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานโดยใช้
วธีิการท่ีหลากหลาย 

4.07 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม 
สัมมนา และศึกษาดูงาน ตามโอกาสต่างๆ ทั้งในหน่วยงานของ
ภาครัฐและภาคเอกชน 

4.10 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ 
โดยการศึกษาต่อ 

3.97 0.85 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาและคน้ควา้หาความรู้ ในดา้น
ต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

4.06 0.84 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.05 0.70 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดา้นการพฒันาครูและบุคลากร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (X =4.05, S.D.=0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากร
เขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา และศึกษาดูงานตามโอกาสต่างๆ ทั้งในหน่วยงานของภาครัฐและ
ภาคเอกชน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.10, S.D.=0.78) รองลงมา ผูบ้ริหารมีการก าหนดขอบเขต ทิศทาง 
และความจ าเป็นของการพฒันาบุคลากรในองคก์าร (X =4.09, S.D.=0.83) และผูบ้ริหารส่งเสริมและ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ โดยการศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =3.97, S.D.= 0.85)  
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นการเสริมสร้างขวญัและ 
 ก าลงัใจ 

ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารเสริมแรงใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ สนใจ กระตือรือร้น   
ในการปฏิบติังาน 

4.03 0.85 มาก 

ผูบ้ริหารเสริมแรงใหบุ้คลากรมีความใส่ใจจะปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ของตน 

4.05 0.85 มาก 

ผูบ้ริหารและบุคลากร ร่วมแรงร่วมใจกนัในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไม่ยอ่ทอ้ 

4.14 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์าร 4.03 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถสร้างความซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดีและทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์าร 

4.16 0.79 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในอาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ี
ของการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.99 0.88 มาก 

ผูบ้ริหารยกยอ่งเชิดชูเกียรติบุคลากร ท่ีประพฤติเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
หรือมีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์

4.05 0.85 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.07 0.72 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (X =4.07, S.D.=0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสามารถสร้างความซ่ือสัตย  ์
ความจงรักภกัดี และทศันคติท่ีดีต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.16, S.D.=0.79) รองลงมา  
ผูบ้ริหารและบุคลากร ร่วมแรงร่วมใจกนัในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดย              
ไม่ย่อทอ้ (X =4.14, S.D.=0.78) และผูบ้ริหารสามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในอาชีพและต าแหน่ง
หนา้ท่ีของการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =3.99, S.D.=0.88)  
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นการใหค้  าปรึกษาและ
 แกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน 

ดา้นการใหค้  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและแสดงความเป็นกนัเองพร้อมรับฟัง
ปัญหาและใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากร 

4.12 0.79 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถใชค้วามรู้ ความคิด ประสบการณ์ทกัษะวิธีการ
ต่างๆ ในการช้ีแนะแนวทางในการแกปั้ญหาใหก้บับุคลากร 

4.12 0.80 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากรตดัสินใจเลือกแนวทางในการ
ด าเนินชีวติดว้ยตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.03 0.86 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากร สามารถแกปั้ญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู่
ใหผ้า่นไปไดด้ว้ยดี 

4.08 0.84 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.09 0.75 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั

อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดา้นการให้ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X =4.09, S.D.=0.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารมีความ 
สัมพนัธ์ท่ีดีและแสดงความเป็นกนัเอง พร้อมรับฟังปัญหาและให้ค  าปรึกษาแก่บุคลากร มีค่าเฉล่ีย               
สูงท่ีสุด (X =4.12, S.D.=0.79) รองลงมา ผูบ้ริหารสามารถใชค้วามรู้ ความคิด ประสบการณ์ ทกัษะ
วิธีการต่างๆ ในการช้ีแนะแนวทางในการแกปั้ญหาให้กบับุคลากร (X =4.12, S.D.=0.80) และ
ผูบ้ริหารสามารถช่วยให้บุคลากรตัดสินใจเลือกแนวทางในการด าเนินชีวิตด้วยตนเองได้อย่าง
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =4.03, S.D.=0.86)  
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 ผู ้วิจ ัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดา้นการส่ือสาร ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความผูกพนักบัองค์การ โดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัตารางท่ี 4.8 – 4.14  
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
                     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  โดยรวม 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล X \ S.D. แปลค่า อนัดบั 
ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 4.28 0.61 มากท่ีสุด (1) 
ดา้นการส่ือสาร 4.20 0.64 มาก (2) 
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 4.06 0.73 มาก (4) 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.97 0.71 มาก (5) 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.73 0.85 มาก (6) 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 4.16 0.67 มาก (3) 

รวม 4.06 0.61 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(X =4.06, S.D.=0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X =4.28, S.D.=0.61) รองลงมา ดา้นการส่ือสาร (X =4.20, S.D.=0.64) และดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =3.73, S.D.=0.85)  
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
                    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร                  
 ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารแสดงถึงความตอ้งการปฏิบติังานใหส้ าเร็จอยา่งมีคุณภาพ
ดว้ยมาตรฐานสูง 

4.35 0.73 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่และไม่            
ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 

4.37 0.69 มากท่ีสุด 

เม่ือเกิดปัญหาผูบ้ริหารสามารถหาวธีิการแกปั้ญหาและอุปสรรค                
ท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์

4.21 0.80 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารปฏิบติังานอยา่งอิสระภายในขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี 4.15 0.79 มาก 

ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 4.39 0.74 มากท่ีสุด 
ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อรับรู้ความส าเร็จในงาน และน าไปใช้
ในการปรับปรุงและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

4.20 0.79 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.28 0.61  มากท่ีสุด 
 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X =4.28, S.D.=0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบ
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.39, S.D.=0.74) รองลงมา ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความ
กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่และไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน (X =4.37, S.D.=0.69) และ
ผูบ้ริหารปฏิบติังานอยา่งอิสระภายในขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =4.15, S.D.=0.79)  
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ตารางที ่4.10  ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
                    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
                    ดา้นการส่ือสาร 

ดา้นการส่ือสาร X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสารดา้นการพดู ส่ือความหมาย ได้
อยา่งชดัเจน ถูกตอ้งและเหมาะสม 

4.27 0.75 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสารดา้นการเขียน ส่ือความหมาย 
ไดอ้ยา่งชดัเจน ถูกตอ้งและเหมาะสม 

4.24 0.71 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารสามารถแสดงออกดว้ยกิริยาท่าทางและน ้าเสียงไดอ้ยา่ง
เหมาะสมกบับุคคล เวลา และสถานการณ์ต่างๆ 

4.18 0.81 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถอธิบายแนวทางการปฏิบติังาน รวมทั้งขั้นตอน 
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.26 0.75 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารสามารถพดูจูงใจ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความเช่ือถือ ศรัทธา  
มีความคิดคลอ้ยตาม และปฏิบติัตามค าแนะน า 

4.18 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถเลือกใชส่ื้อและเทคนิควธีิการในการส่ือสาร                
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.12 0.73 มาก 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจและ             
ความร่วมมือ ในการด าเนินงานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 

4.19 0.76 มาก 

ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์ข่าวสาร ขอ้มูลดว้ยหลกัเหตุผลและ               
ความตอ้งการ 

4.21 0.79 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารสามารถส่ือสารใหเ้กิดการปฏิบติังานเป็นทีมในองคก์ารได ้ 4.16 0.83 มาก 
ค่าเฉล่ียรวม 4.20 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดา้นการส่ือสาร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก (X =4.20, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสาร
ด้านการพูด ส่ือความหมาย ได้อย่างชัดเจน ถูกตอ้งและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.27, 
S.D.=0.75) รองลงมา ผูบ้ริหารสามารถอธิบายแนวทางการปฏิบติังาน รวมทั้งขั้นตอนการปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างชดัเจน (X \=4.26, S.D.=0.75) และผูบ้ริหารสามารถเลือกใช้ส่ือและเทคนิควิธีการในการ
ส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =4.12, S.D.=0.73)  
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ตารางที ่4.11  ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล               
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
                    ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
องคก์าร 

4.08 0.87 มาก 

ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการตดัสินใจวางแผน 3.95 0.88 มาก 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมกนัปฏิบติังานตามเป้าหมายองคก์าร 4.18 0.80 มาก 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมกนัรับผดิชอบในการพฒันางาน
ขององคก์าร 

4.21 0.80 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนัอยา่ง
เหมาะสม 

3.95 0.90 มาก 

ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

4.05 0.92 มาก 

ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรร่วมมือกนัในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อยา่ง
อิสระบนพื้นฐานของอ านาจหนา้ท่ี 

4.06 0.85 มาก 

ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสตดัสินใจ และแสดงความคิดเห็น
อยา่งมีอิสระภายใตเ้ป้าหมายและนโยบายขององคก์าร 

3.98 0.87 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.06 0.73 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ีย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X =4.06, S.D.=0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารให้บุคลากร     
ทุกฝ่ายร่วมกนัรับผิดชอบในการพฒันางานขององค์การ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.21, S.D.=0.80) 
รองลงมา ผูบ้ริหารให้บุคลากรทุกฝ่ายร่วมกนัปฏิบติังานตามเป้าหมายองคก์าร (X =4.18, S.D.=0.80)  
และผู ้บริหารให้บุคลากรทุกฝ่ายได้รับผลประโยชน์ร่วมกันอย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่ าท่ีสุด 
(X =3.95, S.D.=0.90)  
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ตารางที ่4.12  ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
                    ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
                    ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์ 
และความเช่ียวชาญในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

4.02 0.83 มาก 

ผูบ้ริหารมีการวางแผนท่ีชดัเจน เพื่อใหบุ้คลากรบรรลุเป้าหมาย                 
ในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

4.08 0.83 มาก 

ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบประจ าปี โดยมีการปรับเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

3.78 0.92 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสปรับเปล่ียนการปฏิบติั
หนา้ท่ี เพื่อใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

3.91 0.89 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดส้ร้างเสริมประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความสามารถมากยิง่ข้ึน 

3.99 0.82 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาความรู้และประสบการณ์             
ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ โดยส่งบุคลากร ไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม 
สัมมนา ตามโอกาสต่างๆ 

4.05 0.88 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาความรู้และประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน โดยสนบัสนุนใหบุ้คลากร ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.92 0.86 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.97 0.71 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ มีค่าเฉล่ีย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X =3.97, S.D.=0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารมีการวางแผน
ท่ีชดัเจน เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายในการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
(X =4.08, S.D.=0.83) รองลงมา ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาความรู้และประสบการณ์ใน
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ โดยส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม สัมมนา ตามโอกาสต่างๆ (X =4.05, 
S.D.=0.88) และผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบประจ าปี โดยมีการปรับเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็น
ธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X =3.78, S.D.=0.92)   
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
                     ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง และหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบของบุคลากร 

3.71 0.94 มาก 

ผูบ้ริหารมีการจดัระบบเงินตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าเดินทางไป
ปฏิบติังานนอกสถานท่ี ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลา              
เป็นตน้ อยา่งเพียงพอ 

3.69 0.98 มาก 

ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้สวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและหนา้ท่ี               
ท่ีรับผดิชอบของบุคลากร 

3.72 0.93 มาก 

ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้ระบบการเพิ่มเงินเดือน ท่ีเป็นไปตามระเบียบ 
กฎเกณฑ ์ดว้ยความโปร่งใส และยติุธรรม 

3.67 1.04 มาก 

ผูบ้ริหารส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยการมอบรางวลั
ส าหรับบุคลากรดีเด่น เพื่อส่งเสริมขวญัก าลงัใจบุคลากร 

3.86 0.91 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.73 0.85 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X =3.73, S.D.=0.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยการมอบรางวลัส าหรับบุคลากรดีเด่น เพื่อส่งเสริมขวญัก าลงัใจบุคลากร  
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =3.86, S.D.=0.91) รองลงมา ผูบ้ริหารได้จดัให้มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของบุคลากร (X =3.72, S.D.=0.93) และผูบ้ริหารไดจ้ดัให้มีระบบ
การเพิ่มเงินเดือน ท่ีเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์ ดว้ยความโปร่งใส และยุติธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
(X \=3.67, S.D.=0.1.04)   
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ตารางที ่4.14  ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
                     ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 

ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร X \ S.D. แปลค่า 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 4.06 0.81 มาก 
ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคน มีความศรัทธา ความจงรักภกัดี และ
ยอมรับในองคก์าร 

4.13 0.79 มาก 

ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความมุ่งมัน่เสียสละในการปฏิบติังานเพื่อ
องคก์าร 

4.20 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมมือกนัปฏิบติังานเป็นทีม 4.09 0.80 มาก 
ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนัปฏิบติัตนเพื่อไม่ใหอ้งคก์ารเกิด              
ความเสียหาย 

4.18 0.78 มาก 

ผูบ้ริหารและบุคลากรพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

4.22 0.78 มากท่ีสุด 

ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความภาคภูมิใจ และตอ้งการด ารงไวซ่ึ้งการ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 

4.21 0.77 มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 4.16 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ด้านความผูกพนักบัองค์การ มีค่าเฉล่ีย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X =4.16, S.D.=0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารและบุคลากร
พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบติัหน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ี 
ตั้งไว ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X =4.22, S.D.=0.78) รองลงมา ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความภาคภูมิใจ และ
ตอ้งการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ (X =4.21, S.D. 0.77  และผูบ้ริหารส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X  4.06, S.D.=0.81)   
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ตวัแปร
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อิสระ จ านวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (X1) ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (X2) ปัจจยัดา้น
การบริหารแบบมีส่วนร่วม (X3) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (X4) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (X5) ปัจจยัดา้นความผกูพนักบัองคก์าร (X6) และตวัแปรตาม คือ สมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร (Y) จ  านวน 5 ตัว 
ประกอบดว้ย ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ี ดา้นการพฒันาครู
และบุคลากร ด้านการเสริมสร้างขวญัและก าลังใจและ ด้านการให้ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหา                   
การปฏิบติังาน วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) ผลทดสอบพบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง 0.554–0.796 ซ่ึงมี                
ค่าสัมประสิทธ์ิ ในเชิงบวกและน้อยกว่า 0.80 แสดงให้เห็นว่าตวัแปรอิสระมีความเป็นอิสระต่อกนั            
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัมาก ไม่มีการควบคุมตวัแปรใดๆ ไว ้แสดงผลดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางที ่4.15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 
 ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  

             ตวัแปร                                      
      X1                 X2                         X3              X4                          X5                          X6                         Y                                                        

ดา้นแรงจูงใจใฝ่ X1

สัมฤทธ์ิ (X1) 

1.000  0.846 0.778 0.708 0.562 0.676 0.719 
   0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
ดา้นการส่ือสาร X2        1.000 0.831 0.760 0.554 0.697 0.748 
    0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
ดา้นการบริหาร   1.000 0.804 0.608 0.725 0.792 
แบบมีส่วนร่วม X3 

    0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 
ดา้นความกา้วหนา้  
 
 
(X4) 

  1.000 0.754 0.776 0.853 
ในอาชีพ X4 

     0.000** 0.000** 0.000** 
ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (X5) 

    1.000 0.668 0.730 
สวสัดิการ X5 

      0.000** 0.000** 
ดา้นความผกูพนักบั
องคก์าร (X6) 

     1.000 0.830 
องคก์าร X6          0.000** 

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 * อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05
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ตารางที ่4.16  ผลการวิเคราะห์ปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ 
                    การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
                    กรุงเทพมหานคร  

ตวัแปรปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล                  
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 0.258 3.881 
ดา้นการส่ือสาร 0.197 5.069 
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 0.227 4.407 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.208 4.805 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.406 2.460 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 0.341 2.930 

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 ตวั พบวา่ ไม่เกิด
ปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ หรือ Multicollinearity โดยมีค่าพื้นท่ีนอกเหนือจากความ
แปรปรวนระหวา่งตวัแปรอิสระหรือค่า Tolerance ระหวา่ง 0.197–0.406 มากกวา่ 0.10 และตวัช้ีวดั
ความเฟ้อของความแปรปรวนของค่าสัมประสิทธ์ หรือค่า VIF ระหวา่ง 2.460–5.069 น้อยกว่า 10.0 
แสดงวา่ ตวัแปรอิสระแต่ละตวัเป็นอิสระกนั 

 จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร และสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้ง  
6 ตวั ประกอบดว้ย ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ดา้นการส่ือสาร ดา้นการบริหารแบบ มีส่วนร่วม ดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร และตวัแปรตาม 
คือ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 5 ตัว ประกอบด้วย ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการจัดบุคลากรให้
เหมาะสมกบัหนา้ท่ี ดา้นการพฒันาครูและบุคลากร ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจและ ดา้นการ
ให้ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน มีความเป็นอิสระต่อกนัตรงตามเกณฑ์จึงน ามาทดสอบ
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เลือกตวัแปรโดยวิธีน าตวัแปร
แบบขั้นตอน (Stepwise) เพื่ออธิบายการเลือกตวัแปรอิสระปัจจยัในการปฏิบติังานมีผลต่อสมรรถนะ
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การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร แสดงผล
ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที ่4.17  ค่าสมการถดถอยพหุคูณ ปัจจยัท่ีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร 
 สถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  โดยรวม 
ปัจจยัในการปฏิบติังานมีผลต่อสมรรถนะ 

การบริหารงานบุคคลโดยรวม 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t. 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 0.328 0.098  3.348 0.001 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.303 0.045 0.326 6.667 0.000* 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 0.339 0.038 0.344 8.952 0.000* 
ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 0.181 0.036 0.200 4.994 0.000* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.103 0.027 0.133 3.736 0.000* 
R = 0.905 R Square = 0.819      
Adjusted R Square (R2) = 0.817 
(81.70%)      
Durbin- Watson = 2.046      
F. = 13.959 Sig. = 0.000      

* อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิทดสอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร       

งานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ไดท้  าการ
ทดสอบตวัแปรอิสระเพื่อน าเขา้มาทดสอบในสมการใชว้ิธีการเลือกตวัแปรโดยวิธีเพิ่มตวัแปรอิสระ
แบบขั้นตอน (Stepwise) ได ้จ  านวน 4 โมเดล โดยมีค่า R Square สูงสุด คือ 0.905 แสดงให้เห็นว่า           
มีค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งสูง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) มีค่าเท่ากบั 0.81 มีค่าสัมประสิทธ์ิมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีมีการปรับแกใ้ห้เหมาะสม ร้อยละ 81.70% (Adjusted R Square = 0.817) มี
ค่า F-statistics เท่ากบั 13.959 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 < 0.05 กล่าวไดว้า่ ตวัแปรอิสระหรือปัจจยัมี
อิทธิผลต่อการเปล่ียนแปลงตวัแปรตามหรือสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหาร
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สถานศึกษาวทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และความมี
ค่าของ Durbin-Watson เท่ากบั 2.046 > 1.5 แสดงวา่มีความคลาดเคล่ือนท่ีเป็นอิสระต่อกนัในระดบัสูง
ไม่มีปัญหาสหสัมพนัธ์ในตวัแปร (Autocorrelation) ระหวา่งปัจจยัจึงสามารถสร้างสมการพยากรณ์
เชิงเส้นตรงได ้โดยผลวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ มีค่าคงท่ี เท่ากบั 0.328 ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ของสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระเท่ากบั 0.098 ผลการทดสอบสมการปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่า t. = 3.348 และ Sig. = 0.001 
ผลการวิเคราะห์พยากรณ์สมการเชิงถดถอยไดน้ าเสนอตวัแปรอิสระท่ีมีค่า Sig. < 0.05 จ านวน 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร ดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดว้า่ ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร มีอิทธิพลเชิง
บวกสูงสุด รองลงมา ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม และด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยผลทดสอบแสดงให้เห็นว่าปัจจยัมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 81.70% อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
 

  ŷ = 0.328 + 0.339 X6 + 0.303 X4 + 0.181 X3 + 0.103 X5   
 

 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 

 Zy’ = 0.344 X6 + 0.326 X4 + 0.200 X3 + 0.133 X5 
   

 จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน อธิบายไดด้งัน้ี 
 1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัย

อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่า t. = 6.667, Sig. = 0.000 < 
0.05, Beta = 0.326 กล่าวไดว้า่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยการเปล่ียนแปลงในดา้นความกา้วหน้าใน
อาชีพ เพิ่มสูงข้ึน 1 หน่วยมาตรฐานมีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.326 หน่วยมาตรฐาน  

 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปัจจยัความผกูพนักบัองคก์าร มีค่า t. = 8.952, Sig. = 0.000 < 0.05, 
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Beta = 0.344 กล่าวไดว้่า ปัจจยัดา้นความผูกพนักบัองค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยการเปล่ียนแปลงในด้านความผูกพนักับ
องค์การ เพิ่มสูงข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน มีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.344 หน่วยมาตรฐาน  

 3) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่า t. = 4.994, Sig. = 0.000 < 0.05, 
Beta = 0.200 กล่าวไดว้่า ปัจจยัดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดยการเปล่ียนแปลงในดา้นการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมเพิ่มสูงข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน มีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.200 หน่วยมาตรฐาน  

 4) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่า t. = 3.736, Sig. = 0.000 < 0.05, 
Beta = 0.133 กล่าวไดว้่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยการเปล่ียนแปลงในด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการเพิ่มสูงข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน มีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.133 หน่วยมาตรฐาน  

 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา

วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษา
ปัจจยัดา้นท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษา
เอกชน กรุงเทพมหานคร โดยใชว้ธีิการวจิยั ดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูผูส้อน จ านวน 353 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 
ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 353 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ  ดงัน้ี ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และ ใชก้ารวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Regression Analysis) 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคไ์ด ้ดงัน้ี 
 5.1.1 จากการศึกษาพบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง               
มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี และเป็นครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 16 ปีข้ึนไป  

 5.1.2 จากการศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า                 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี ดา้นการให้
ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ ดา้นการจดับุคลากรให้
เหมาะสมกบัหนา้ท่ี ดา้นการพฒันาครูและบุคลากร และดา้นการสรรหาบุคลากร ตามล าดบั สรุปเป็น
รายดา้นไดด้งัน้ี 
  5.1.2.1 ดา้นการสรรหาบุคลากร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารสามารถก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการสรรหาบุคลากรให้เป็นไปตามท่ีระเบียบ
ก าหนดมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารจดัท าคู่มือการบริหารงานบุคลากร และการจดัท าแนวทาง       
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การปฏิบติังานดา้นบุคลากรอยา่งชดัเจน และผูบ้ริหารสามารถก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน ตาม
ต าแหน่งงานไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  
  5.1.2.2 ดา้นการจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน าให้ผูป้ฏิบติังานมีความเข้าใจเก่ียวกบั
ระเบียบต่างๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการจดัการ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบติังาน  เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์การ และผูบ้ริหารสามารถจดับุคลากรปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
ก าหนด มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
  5.1.2.3 ด้านการพฒันาครูและบุคลากร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุม อบรม สัมมนา 
และศึกษาดูงานตามโอกาสต่างๆ ทั้งในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  
รองลงมา ผูบ้ริหารมีการก าหนดขอบเขต ทิศทาง และความจ าเป็นของการพฒันาบุคลากรในองคก์าร  
และผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ โดยการศึกษาต่อ มีค่าเฉล่ีย            
ต ่าท่ีสุด  
  5.1.2.4 ดา้นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารสามารถสร้างความซ่ือสัตย์ ความจงรักภกัดีและทศันคติท่ีดีต่อ
องค์การ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมแรงร่วมใจกนัในการปฏิบติังานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไม่ยอ่ทอ้ และผูบ้ริหารสามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในอาชีพและ
ต าแหน่งหนา้ท่ีของการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
  5.1.2.5 ดา้นการให้ค  าปรึกษาและแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและแสดงความเป็นกนัเอง
พร้อมรับฟังปัญหาและให้ค  าปรึกษาแก่บุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารสามารถใช้
ความรู้ ความคิด ประสบการณ์ ทกัษะวิธีการต่างๆ ในการช้ีแนะแนวทางในการแก้ปัญหาให้กบั
บุคลากร และผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากรตดัสินใจเลือกแนวทางในการด าเนินชีวิตดว้ยตนเองได้
อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 

 5.1.3 จากการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียระดบัมาก จ านวน 
5 ดา้น เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี ดา้นการส่ือสาร ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 
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ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
ตามล าดบั สรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
       5.1.3.1 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  รองลงมา
ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่และไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 
และผูบ้ริหารปฏิบติังานอยา่งอิสระภายในขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี  มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
       5.1.3.2 ดา้นการส่ือสาร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ผูบ้ริหารสามารถใช้ทกัษะการส่ือสารดา้นการพูด ส่ือความหมาย ไดอ้ยา่งชดัเจน ถูกตอ้งและ
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารสามารถอธิบายแนวทางการปฏิบติังาน รวมทั้งขั้นตอน
การปฏิบติังานไดอ้ย่างชดัเจน และผูบ้ริหารสามารถเลือกใช้ส่ือและเทคนิควิธีการในการส่ือสารได้
อยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
      5.1.3.3 ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผูบ้ริหารให้บุคลากรทุกฝ่ายร่วมกันรับผิดชอบในการพฒันางานของ
องค์การ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารให้บุคลากรทุกฝ่ายร่วมกนัปฏิบติังานตามเป้าหมาย
องคก์าร และผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนัอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
      5.1.3.4 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารมีการวางแผนท่ีชดัเจน เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายในการพฒันาความ 
กา้วหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาความรู้และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ โดยส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม สัมมนา ตามโอกาส
ต่างๆ และผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบประจ าปี โดยมีการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม                 
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
      5.1.3.5 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้ริหารส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยการมอบรางวลัส าหรับ
บุคลากรดีเด่น เพื่อส่งเสริมขวญัก าลงัใจบุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารได้จดัให้มี
สวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งและหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบของบุคลากร และผูบ้ริหารไดจ้ดัให้มีระบบ
การเพิ่มเงินเดือน ท่ีเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ ์ดว้ยความโปร่งใส และยติุธรรม มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
      5.1.3.6 ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ผูบ้ริหารและบุคลากรพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา ผูบ้ริหารและบุคลากร



175 
 

มีความภาคภูมิใจ และต้องการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ และผูบ้ริหารส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
 จากผลการวิเคราะห์น ามาสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นความผกูพนักบัองคก์าร มีอิทธิพลเชิงบวกสูงสุด รองลงมา ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ ปัจจยัด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม และปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดย
ผลทดสอบแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงสมรรถนะการบริหารงานบุคคล
โดยรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 81.70% 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได ้ดงัน้ี 
 

   ŷ = 0.328 + 0.339 X6 + 0.303 X4 + 0.181 X3 + 0.103 X5   
 

 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได ้ดงัน้ี 
 

  Z = 0.344 X6 + 0.326 X4 + 0.200 X3 + 0.133 X5 
 

5.2  อภิปรายผลการวจิัย 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา

วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  5.2.1 สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการบริหารงานบุคคล 
เป็นกระบวนการด าเนินงานโดยมีจุดมุ่งหมายอยู่ท่ีการสรรหาคดัเลือก การใช้ประโยชน์ การพฒันา
และการบ ารุงรักษา เพื่อให้ได้คนท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบัความตอ้งการองค์การ เพื่อให้การ
ด าเนินภารกิจขององค์การได้เป็นไปตามท่ีก าหนด เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานท่ีมีคุณภาพ
ได้ผลงานท่ีรวดเร็ว มีความประหยดัคุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากร อันเป็นผลท าให้องค์การได้รับ
ประโยชน์สูงสุดบรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากน้ี ส านักงานเลขาธิการคุรุสภาได้ก าหนด
มาตรฐานวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นดัชนีช้ีวดัมาตรฐานวิชาชีพหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
จะตอ้งปฏิบติัให้เกิดคุณภาพและเป็นท่ีประจกัษ ์ (ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, 2548, น.51-58) โดย
พิจารณาจากสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในแต่ละด้านของการ
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บริหารงานบุคคล ท าให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลมากข้ึน สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ บุญสืบ เทียมหยนิ (2553, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาท่ีเปิดสอนระดบัมธัยมศึกษา ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น เรียงตามล าดบัค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร การจดับุคลากร ให้เหมาะสมกบั
หน้าท่ี การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ การพฒันาบุคลากร การให้ค  าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการ
ท างาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปาริชาติ สติภา (2558, บทคดัย่อ) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง การ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจยัพบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 1) ดา้นวินยัและการรักษาวินยั 2) ดา้นการวางแผนบุคลากร 
และ 3) ดา้นการประเมินของบุคลากร 4) ดา้นการพฒันาบุคลากร 5) ดา้นการให้ผลตอบแทน และอยู่
ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นการคดัเลือกบุคลากร  
 5.2.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะสมรรถนะของการบริหารงานบุคคลได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจยัการบริหารแบบมือ
อาชีพ ซ่ึงประกอบดว้ย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การส่ือสาร การบริหารแบบมีส่วนร่วม ความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และความผกูพนักบัองคก์าร โดยการคน้หาแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด 
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญสืบ เทียมหยิน (2553, บทคดัยอ่) ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาท่ีเปิดสอนระดบั
มธัยมศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ ความฉลาดทางอารมณ์ และการส่ือสาร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม คือ การ
บริหารแบบมีส่วนร่วม บรรยากาศในสถานศึกษา และเทคโนโลยีสารสนเทศร่วมกันส่งผลต่อ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ก่ิงไผ ่แสงแก่นสาร (2558, บทคดัยอ่) ได้
ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 24 จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสุดท่ี
ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ แรงจูงใจ เทคโนโลย ีบรรยากาศองคก์ร 
และลักษณะงานท่ีท า ดังนั้น ผูบ้ริหารจะต้องใช้แรงจูงใจ ส่งเสริม สนับสนุนสร้างความสัมพนัธ์
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ภายในโรงเรียนและใช้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัให้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลท าให้การด าเนินการการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึนตาม อนัจะส่งผลให้การ
บริหารงานบุคคลบรรลุเป้าหมายของการจดัการศึกษาต่อไป เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยัจะพบวา่ 

  5.2.2.1 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะสถานศึกษาท่ีมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแรงผลกัดนัท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมและใช้ความพยายามในการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีหน่วยงาน
ปรารถนาอยา่งเตม็ความสามารถ บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือใชค้วามพยายามในการบริหารงานอยา่ง
ทุ่มเทและเสียสละ เพื่อให้หน่วยงานเกิดความเจริญกา้วหน้า บุคคลสนใจและพอใจในงานท่ีปฏิบติั 
เป็นแรงผลกัใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการใหง้านบรรลุและประสบผลส าเร็จ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชัดและไม่ย่อท้อเม่ือเผชิญ
อุปสรรคหรือปัญหา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โชติสุภา สายสนัน่ (2559, น.129) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของสถานศึกษา ประเภทอาชีวศึกษา ดา้นการสร้างแรงจูงใจ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะแรงจูงใจเป็นการชักน าให้บุคคลมีพฤติกรรมไปในทิศทางท่ี
ตอ้งการ โดยใชแ้รงผลกัดนัจากภายนอก หรือกระบวนการทางความคิดของตวับุคคลเอง เป็นกลไกให้
เกิดแรงจูงใจ แรงจูงใจในการท างานในการปฏิบติังาน เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ ทั้งน้ีเพราะ
ความสามารถเพียงอยา่งเดียวไม่เพียงพอ บุคคลควรตอ้งปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและความพยายาม 
ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือบุคคลเกิดแรงจูงใจ กล่าวไดว้่าการปฏิบติังานของบุคคลข้ึนอยู่กบัความสามารถ
และแรงจูงใจ สอดคล้องกบังานวิจยัของ เบญจมาศ สุดสงวน (2558, น.67-68) พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
นครนายก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เพราะบุคคลมีความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความ
ผกูพนั ความตอ้งการอ านาจ 

  5.2.2.2 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
การส่ือสารเป็นการสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย โดยการ
แลกเปล่ียน หรือถ่ายทอดขอ้มูล ข่าวสารความคิดเห็น ขอ้เท็จจริง ความรู้ ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
ดว้ยวิธีการแสดงออกทาง กิริยา ท่าทาง ค าพูด ลายลกัษณ์อกัษร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ยิ่งลกัษณ์ ระรวยทรง (2557, บทคดัย่อ) พบว่า การส่ือสารของผูบ้ริหาร
โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ เสาวนีย ์กูณะกูง และ ฉัตรทิพย ์สุวรรณชิน (2558, บทคดัยอ่) พบวา่ การส่ือสารของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในการด าเนินงานโรงเรียนของกลุ่มเครือข่ายพฒันาคุณภาพ การศึกษาแม่แตง 1 อ าเภอ               
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แม่แตง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ โดยรวมและรายดา้นผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารมี
การส่ือสารในทางปฏิบติัมาก 

 5.2.3  ปัจจยัด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกคนก่อนเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา จะตอ้งผา่นการพิจารณา
ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง จึงท าให้สถานศึกษาได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ  ประกอบกบั
แนวคิดในการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาในปัจจุบนัมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อ
การบริหารงานท่ีบูรณาการความรู้ความสามารถของคนในองคก์าร  เพื่อให้การด าเนินงานต่างๆ เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัอนัน าไปสู่ความส าเร็จในกิจการนั้นๆ จึงท าให้การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทบัทิม  แสงอินทร์ (2559, บทคดัยอ่) พบวา่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
โรงเรียนสรวงสุทธาวทิยา จงัหวดัสุพรรณบุรี โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ โศภิดา คลา้ยหนองสรวง (2558, บทคดัย่อ) พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 โดยรวมและราย
ดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

 5.2.4 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะบุคลากรจะตอ้งมีการพฒันาทั้งในดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติในการท างาน รวมทั้งจะตอ้ง
พฒันาดา้นจิตใจ เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายของงาน ท่ีจะน าไปสู่ความกา้วหนา้
ในอาชีพ ส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึง คือ บทบาทของสถานศึกษาท่ีสามารถส่งเสริมและสนับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร หรือในขณะเดียวกันก็สามารถเป็นปัญหาอุปกสรรคต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพไดด้ว้ยเช่นกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประสิทธชยั เดชข า (2555, บทคดัยอ่) 
พบวา่ การส่งเสริมและสนบัสนุนความกา้วหนา้ในสายอาชีพของอาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 
มีระดับความส าคัญและระดับการส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์ใน
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน อาจารยเ์ห็นว่าการส่งเสริมอาชีพมีระดบัความส าคญัต่อความกา้วหน้าของ
อาจารยอ์ยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารีรัตน์ ล าเจียกมงคล (2554, น.77) พบว่า 
ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานกบัการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของกลุ่มวิชาชีพครู ในสังกดัเทศบาล 
กลุ่มการศึกษาทอ้งถ่ินท่ี 1 มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าความ 
สัมพนัธ์กนัในทางบวกหรือมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนั 

 5.2.5 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะการก าหนดค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสม โดยค านึงถึงความเสมอภาคภายในท่ีมี
ลกัษณะงานและความยากง่ายแตกต่างกนั ประกอบกบัการแข่งขนักบัสถานศึกษาภายนอกอ่ืนๆ ได ้            
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จึงท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่มีค่าตอบแทนและสวสัดิการของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัเหมาะสมและ
เป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะงานท่ีคล้ายคลึงกัน 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ฐานิฎา เจริญเลิศวิวฒัน์ (2558, บทคดัย่อ) พบว่า ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน สวสัดิการและคุณภาพชีวิต และความจงรักภกัดี ของพนกังานราชการ กรมควบคุมโรค 
อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประภาพร พฤกษะศรี (2557, บทคดัยอ่) พบวา่ ปัจจยั
ค่าตอบแทนทางการเงินและท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 

 5.2.6 ปัจจยัดา้นความผกูพนักบัองค์การ มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะความผูกพนักบัองค์การของบุคลากรในด้านความคงอยู่กบัองค์การ ดา้นความรู้สึก และด้าน
บรรทดัฐาน มีผลต่อความผูกพนั และส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติัหน้าท่ีและความตั้งใจ
ท างาน ความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ความเต็มใจปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบเพื่อให้
เกิดบรรทดัฐานในองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557, บทคดัยอ่) พบว่า 
บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ดา้น
ความผกูพนักบัหน่วยงาน ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบั
ดีมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิระพร จนัทภาโส (2558, บทคดัยอ่) พบวา่ ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
 5.2.7 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ทุกตวัเป็นตวัพยากรณ์สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร และมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง 
บวก ซ่ึงเรียงล าดบัค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) จากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นความผกูพนั
กบัองคก์าร 2) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 3) ปัจจยัดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม 4) ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 81.70 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ผูว้จิยัมีประเด็นอภิปราย ดงัน้ี  

  5.2.7.1 ปัจจยัด้านความผูกพนักับองค์การ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มากท่ีสุดล าดบัแรก ทั้งน้ี
เน่ืองมากจาก องคก์ารมีการเสริมสร้างใหบุ้คลากรภายในสถานศึกษา ให้มีระดบัความเป็นเจา้ของหรือ
ความมีส่วนร่วม ในองค์การให้สูงข้ึน เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ตั้งไว ้
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ทองพิน ขนัอาสา (2549, น.93) ความผูกพนัของบุคลากรภาครัฐต่อ
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องคก์รกรณีศึกษาขา้ราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทยพบวา่ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์รน้ีมีผลต่อการท างานในกรมการปกครอง เน่ืองจากการท างานในกรมการปกครองเป็นลกัษณะ
งานท่ีหลากหลายและมีปริมาณงานมาก หลายคร้ังตอ้งท างานเกินเวลา ท างานในวนัหยุด เน่ืองจากเป็น
งานเร่งด่วน ตอ้งปฏิบติังานตามนโยบายของรัฐ ซ่ึงท าให้ในการท างานหลายคร้ังตอ้งท างานร่วมกบั
หน่วยงานอ่ืน ดงันั้น หากขา้ราชการมีทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรท่ีดีจะท าให้การท างาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและไม่เกิดความรู้สึกกดดนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Buchanan (อา้งถึงใน 
ซลัวานา ฮะซานี, 2550, น.29) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีส าคญัยิ่งส าหรับทุกๆ องค์การ 
เน่ืองจากความผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมายขององค์การ ท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการสริมสร้างสภาพความเป็นอยู ่      
ท่ีดีขององคก์าร  

  5.2.7.2 ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยูใ่นสุดล าดบัท่ีสอง ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นการเปล่ียนแปลงบทบาทของงาน ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจาก
การท างานโดยตรง การเปล่ียนแปลงบทบาทของงานท่ีเกิดข้ึนไม่ใช่เพียงแต่การเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนและการได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนในองค์การเท่านั้น แต่หมายรวมถึงผลการเปล่ียนแปลง
บทบาทของงานทั้งหมด ไม่วา่จะเป็นความกา้วหนา้ในงาน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน 
ตลอดจนความพึงพอใจในชีวิต ความรู้สึกประสบความส าเร็จทางด้านจิตใจ ความรู้สึกมีคุณค่า 
ความรู้สึกมีอ านาจ ความเช่ียวชาญและความส าเร็จ รวมถึงรางวลัท่ีไดรั้บจากงาน เช่น รายได ้อ านาจ 
ช่ือเสียงและสถานะ และสอดคลอ้งกบั รัชนิดา ไสยรส (2561, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ ขา้ราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน (2559, น.74) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยุธยา ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน คือ ความส าเร็จและความสัมพนัธ์ในการท างาน 
ความกา้วหนา้และการยอมรับ สภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน และปัจจยัสมรรถนะองคก์ร คือ มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ การพร้อมรับการเปล่ียนแปลงและ
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รักษาค ามัน่สัญญา การท างานเป็นทีมและใส่ใจคุณภาพ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

  5.2.7.3 ปัจจยัด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในล าดบัท่ีสาม ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากการบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยให้ผูบ้ริหารและหน่วยงานมีประสิทธิผลในการตดัสินใจ
ทางการบริหาร เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร สร้างขวญัและความพอใจในงานของ
บุคลากร ช่วยใหอ้งคก์ารตอบสนองต่อความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มให้ดีข้ึน และการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมเป็นกระบวนการให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมเก่ียวข้องในกระบวนการตัดสินใจ                   
ใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญในการแกปั้ญหาของการบริหาร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ปริศนา พิมพา (2559, บทคดัย่อ) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01              
มีจ  านวน 6 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัด้านความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัด้านอ านาจในหน้าท่ีในการ
ท างาน ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมรับผดิชอบในการท างาน ปัจจยัดา้นการนิเทศงาน ปัจจยัดา้นภาวะการ
ท างาน และปัจจยัด้านการยอมรับนบัถือ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ โศภิดา คล้ายหนองสรวง 
(2558, บทคัดย่อ) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวก                   
กบัประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

  5.2.7.4 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในสุดล าดบัท่ีส่ี ทั้งน้ี
เน่ืองมากจากค่าตอบแทนทางการเงินหรือการบริการท่ีสามารถจับต้องได้ หรือผลประโยชน์ท่ี
บุคลากรได้รับจากความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน หรือรางวลัตอบแทน โดยการแลกเปล่ียนกับการ
ท างานซ่ึงอาจประกอบไปดว้ย ค่าจา้งเงินเดือน โบนสั หรือรางวลัเหมาจ่าย รวมถึงประโยชน์อ่ืนๆ เป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคัญในการดึงดูดคนท่ีมีความสามารถมาท างานให้กับองค์กร ตลอดจนธ ารงรักษา
บุคคลากรขององคก์ารใหท้ างานกบัองคก์ารไปนานๆ และช่วยให้บุคลากรในองคก์รมีความตั้งใจและ
เต็มใจในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีองค์การได้ตั้ งวตัถุประสงค์เอาไว ้สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ประภาพร พฤกษะศรี (2557, บทคดัย่อ) ปัจจยัค่าตอบแทนทางการเงินและท่ีไม่ใช่
ทางการเงินท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน พบว่า ค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (r = 0.66) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมี 3 ด้าน คือ ค่าตอบแทนทางการเงิน 
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ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจ) 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุดใจ ทศัจนัทร์ (2554, บทคดัย่อ) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะและประสิทธิภาพของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่า ปัจจยัดา้นการ
พฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง ดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง 
ดา้นนโยบายขององคก์รและดา้นการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของขา้ราชการเชิง
บวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  5.2.7.5  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองมาจากสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีการ
เปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ผูบ้ริหารคอยเอาใจใส่ คอยช่วยเหลือ
และแกไ้ขปัญหา ให้ค  าแนะน า มีการจดัระบบงานและมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของ
บุคลากร มีการสร้างขวญัก าลงัใจ ยกย่องชมเชย แก่บุคลากรเพื่อจูงใจให้บุคลากรท างานส าเร็จตาม
เป้าหมายอย่างสม ่าเสมอ สอดคล้องกบังานวิจยัของ บุญสืบ เทียมหยิน (2553, น.106) แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ไม่มีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรง
ขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ และไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมพร สิงห์ชัย (2554, บทคดัย่อ) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับผลการปฏิบติังาน พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  5.2.7.6 การส่ือสาร ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองมากจากการส่ือสาร คือ การส่งและรับขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงอาจจะเป็นค าพูด การ
เขียน การแสดงท่าทางจากผูส่้งข่าวสารไดย้งัผูรั้บสาร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในความหมายท่ีตรงกนั
ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อการมอบหมายงาน รวมทั้งช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อ
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั กระตุน้
ให้เกิดกิจกรรมหรือความร่วมมือในการปฏิบติังาน ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญสืบ เทียมหยิน 
(2553, น.104) การส่ือสาร มีผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีเป็น
เช่นน้ีเพราะว่าการส่ือสารเป็นการสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในการปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมาย โดยการแลกเปล่ียน หรือถ่ายทอดขอ้มูล ข่าวสารความคิดเห็น ขอ้เท็จจริง ความรู้ ความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ดว้ยวิธีการแสดงออกทาง กิริยา ท่าทาง ค าพูด ลายลกัษณ์อกัษร ทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ยิ่งลกัษณ์ ระรวยทรง (2557, บทคดัย่อ) การ
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ส่ือสารของผูบ้ริหารกบัประสิทธิภาพของการจดัการศึกษา โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร มีความ 
สัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 
 ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นความผูกพนักบัองค์การ ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ปัจจยัด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีส่งผล                 
ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
 

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 จากผลงานวิจยัน าเสนอเป็นขอ้เสนอแนะในงานวิจยัคร้ังน้ี และขอ้เสนอแนะงานวิจยัคร้ัง
ต่อไปมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะการน าผลการวจิยัไปใช ้
  1) ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการส่งเสริมบุคลากรในวิทยาลยัให้มีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สร้างความสัมพนัธ์อนัดีภายในองค์การ ให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมาย ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังาน และร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังาน ส่งเสริม 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ในการปฏิบติังานโดยส่งไปศึกษา
ดูงาน อบรม สัมมนา และศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารควรจดัให้มีค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
เหมาะสม เป็นธรรม ส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ยการมอบรางวลั เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ
ใหก้บับุคลากร  
  2) ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ควรจัดท าแผนการพฒันาผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยน ากรอบสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับผู ้บริหาร เป็นแนวทางให้ผู ้บริหารน าไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารบุคลากรภายในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้การปฏิบติังานของ
สถานศึกษามีคุณภาพ บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา   
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 

  1) ศึกษากลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามภูมิภาคของผู ้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน เพื่อรับทราบถึงสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชนในแต่ละกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสภาวการณ์และสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั   

  2)  ศึกษาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา วิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน แบบเจาะลึกในแต่ละองคป์ระกอบ โดยควรศึกษาทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ  
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
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รายนามผู้เช่ียวชาญในการตรวจเคร่ืองมอืวจิัย 
 

1. ดร.สุรัตน์ ขวญับุญจนัทร์ อาจารยป์ระจ าสาขาวจิยัและประเมินผลการศึกษา 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

2. ดร.สายพิน  สีหรักษ ์ อาจารยป์ระจ าสาขาหลกัสูตรและการสอน 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

3. ดร.ลินฐัฏา  กุญชรินทร์ อาจารยป์ระจ าสาขาหลกัสูตรและการสอน 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

4. ดร.อธิคุณ  สินธนาปัญญา ครูวทิยฐานะ  ครูช านาญการพิเศษ 
 โรงเรียนบางเขน (ไวส้าลีนุสรณ์) 

5. ดร.ดอน  แกว้ดก หวัหนา้ภาควชิาวศิวกรรมการผลิต 
 คณะวศิวกรรมศาสตร์ 
 สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญ่ีปุ่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
 - หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
 - หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 - หนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าท าการทดลองใช้เคร่ืองมือวจิยั 
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บนัทกึข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม งานบัณฑิตศึกษา โทร.  ๐๒ ๕๔๙๓๒๐๕ 
ที ่    ศธ  ๐๕๗๘/๓๙๘๓.๒    วันที่    ๑๓   ธันวาคม  ๒๕๖๑ 
เรื่อง   ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ดร.สุรัตน์  ขวัญบุญจันทร์ 
 
  ด้วย นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์  นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี ดร.ชัยอนันต์  มั่นคง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
 
 ในการนี้ คณะกรรมการบริหารหลักสูตรฯ พิจารณาแล้วเห็นว่า ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ความสามารถอย่างดียิ่ง คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังแนบมาพร้อมนี้ ให้แก่ นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์ เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 
   
 

 

 
             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์อานนท์  นิยมผล) 
                                                               คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
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บนัทกึข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม งานบัณฑิตศึกษา โทร.  ๐๒ ๕๔๙๓๒๐๕ 
ที ่    ศธ  ๐๕๗๘/๓๙๘๓.๒    วันที่    ๑๓   ธันวาคม  ๒๕๖๑ 
เรื่อง   ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ดร.สายพิน  สีหรักษ์ 
 
  ด้วย นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์  นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี ดร.ชัยอนันต์  มั่นคง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
 
 ในการนี้ คณะกรรมการบริหารหลักสูตรฯ พิจารณาแล้วเห็นว่า ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ความสามารถอย่างดียิ่ง คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังแนบมาพร้อมนี้ ให้แก่ นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์ เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 
   
 

 

 
             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์อานนท์  นิยมผล) 
                                                              คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
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บนัทกึข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม งานบัณฑิตศึกษา โทร.  ๐๒ ๕๔๙๓๒๐๕ 
ที ่    ศธ  ๐๕๗๘/๓๙๘๓.๒    วันที่    ๑๓   ธันวาคม  ๒๕๖๑ 
เรื่อง   ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ดร.ลินฐัฎา  กุญชรินทร์ 
 
  ด้วย นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์  นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี ดร.ชัยอนันต์  มั่นคง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
 
 ในการนี้ คณะกรรมการบริหารหลักสูตรฯ พิจารณาแล้วเห็นว่า ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ความสามารถอย่างดียิ่ง คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังแนบมาพร้อมนี้ ให้แก่ นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์ เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 
   
 

 

 
             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์อานนท์  นิยมผล) 
                                                              คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
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ที่ ศธ ๐๕๗๘.๐๒/๑๑๙๒                คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
        มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
        ต.คลองหก  อ.คลองหลวง 
         จ.ปทุมธานี ๑๒๑๑๐   

                                                               ๑๓  ธันวาคม  ๒๕๖๑ 

เรื่อง   ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
เรียน   ดร.อธิคุณ  สินธนาปญัญา 
สิ่งที่ส่งมาด้วย     แบบสอบถาม     จ านวน   1   ชุด 
 
  ด้วย นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์  นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี ดร.ชัยอนันต์  มั่นคง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
 ในการนี้ คณะกรรมการบริหารหลักสูตรฯ พิจารณาแล้วเห็นว่า ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ความสามารถอย่างดียิ่ง คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังแนบมาพร้อมนี้ ให้แก่ นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์ เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 
   
            ขอแสดงความนับถือ 

 

 
             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์อานนท์  นิยมผล) 
                                                              คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
งานบัณฑิตศึกษา 
โทรศัพท์ ๐ ๒ ๕๔๙ ๓๒๐๙ 
โทรสาร  ๐ ๒๕๔๙ ๓๒๑๓ 
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ที่ ศธ ๐๕๗๘.๐๒/๑๑๙๒                   คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
           มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
           ต.คลองหก  อ.คลองหลวง 
           จ.ปทุมธานี ๑๒๑๑๐   

                                                               ๑๓  ธันวาคม  ๒๕๖๑ 

เรื่อง   ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
เรียน   ดร.ดอน  แก้วดก 
สิ่งที่ส่งมาด้วย     แบบสอบถาม     จ านวน   1   ชุด 
 
 ด้วย นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์  นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี ได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี ดร.ชัยอนันต์  มั่นคง 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 ในการนี้ คณะกรรมการบริหารหลักสูตรฯ พิจารณาแล้วเห็นว่า ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ที่มีความรู้ความสามารถอย่างดียิ่ง คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรมจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังแนบมาพร้อมนี้ ให้แก่ นายยศพล  พิชญเดชาวงศ์ เพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 
 
            ขอแสดงความนับถือ 

 

 
             (ผู้ช่วยศาสตราจารย์อานนท์  นิยมผล) 
                                                              คณบดีคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
งานบัณฑิตศึกษา 
โทรศัพท์ ๐ ๒ ๕๔๙ ๓๒๐๙ 
โทรสาร  ๐ ๒๕๔๙ ๓๒๑๓ 
 
 
 
 
 



203 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



204 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



205 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถาม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
----------------------------------------------------------------------------------------------- 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีสร้างข้ึนเพื่อน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา วิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ผูว้จิยัจะเก็บขอ้มูลท่ีไดไ้วเ้ป็นความลบั ไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อการปฏิบติังานของท่าน แบบสอบถาม
ชุดน้ีมี 4 ตอน ประกอบดว้ย 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีขอ้ค าถาม
จ านวน 4 ขอ้  

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีขอ้ค าถามจ านวน 42 ขอ้ 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมีขอ้ค าถามจ านวน 32 ขอ้ 

 ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 

ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของตวัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 
□ ชาย       □ หญิง 

2. ระดบัการศึกษา 
□ ปริญญาตรี       □ ปริญญาโท      □ ปริญญาเอก 

 3. ต  าแหน่ง 
□ ครู 

4. ประสบการณ์การท างาน 
□ นอ้ยกวา่ 5 ปี       □ 5 - 10 ปี 
□ 11 - 15 ปี      □ 16 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา วิทยาลยั
อาชีวศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
ค าช้ีแจง 
 โปรดตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ ท่ีตรงกบัระดบัปัจจยัท่ีส่งผล               
ต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดย
พิจารณาจากเกณฑ ์ดงัน้ี 
 5  หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
 4 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    อยูใ่นระดบัมาก   
 3 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    อยูใ่นระดบัปานกลาง    
 2 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    อยูใ่นระดบันอ้ย   
 1 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ ค าถาม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ   

การบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
1 ผูบ้ริหารแสดงถึงความตอ้งการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ             

อยา่งมีคุณภาพดว้ยมาตรฐานสูง 
     

2 ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่
และไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 

     

3 เม่ือเกิดปัญหาผูบ้ริหารสามารถหาวธีิการแกปั้ญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์

     

4 ผูบ้ริหารปฏิบติังานอยา่งอิสระภายในขอบเขตอ านาจ
หนา้ท่ี 
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ข้อ ค าถาม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ   

การบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (ต่อ) 
5 ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน      
6 ผูบ้ริหารใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อรับรู้ความส าเร็จในงาน 

และน าไปใชใ้นการปรับปรุงและพฒันางานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

     

ด้านการส่ือสาร 
7 ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสารดา้นการพดู ส่ือ

ความหมาย ไดอ้ยา่งชดัเจน ถูกตอ้งและเหมาะสม 
     

8 ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสารดา้นการเขียน               
ส่ือความหมาย ไดอ้ยา่งชดัเจน ถูกตอ้งและเหมาะสม 

     

9 ผูบ้ริหารสามารถแสดงออกดว้ยกิริยาท่าทางและน ้าเสียง
ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบับุคคล เวลา และสถานการณ์ต่าง ๆ 

     

10 ผูบ้ริหารสามารถอธิบายแนวทางการปฏิบติังาน รวมทั้ง
ขั้นตอนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

11 ผูบ้ริหารสามารถพดูจูงใจ เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความ
เช่ือถือ ศรัทธา มีความคิดคลอ้ยตาม และปฏิบติัตาม
ค าแนะน า 

     

12 ผูบ้ริหารสามารถเลือกใชส่ื้อและเทคนิควธีิการในการ
ส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

13 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจ
และความร่วมมือ ในการด าเนินงานใหบ้รรลุผลตาม
เป้าหมาย 

     

14 ผูบ้ริหารสามารถวเิคราะห์ข่าวสาร ขอ้มูลดว้ยหลกั
เหตุผลและความตอ้งการ 

     

15 ผูบ้ริหารสามารถส่ือสารใหเ้กิดการปฏิบติังานเป็นทีม  
ในองคก์ารได ้
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ข้อ ค าถาม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ   

การบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
16 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการก าหนด

เป้าหมายขององคก์าร 
     

17 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
วางแผน 

     

18 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมกนัปฏิบติังานตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

     

19 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมกนัรับผดิชอบในการ
พฒันางานขององคก์าร 

     

20 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนั
อยา่งเหมาะสม 

     

21 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

     

22 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรร่วมมือกนัในการด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ อยา่งอิสระ บนพื้นฐานของอ านาจหนา้ท่ี 

     

23 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสตดัสินใจ และแสดง
ความคิดเห็นอยา่งมีอิสระภายใตเ้ป้าหมายและนโยบาย
ขององคก์าร 

     

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
24 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดใ้ชค้วามคิด

สร้างสรรค ์และความเช่ียวชาญในการแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนั 

     

25 ผูบ้ริหารมีการวางแผนท่ีชดัเจน เพื่อใหบุ้คลากรบรรลุ
เป้าหมายในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

     

26 ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบประจ าปี โดยมีการ
ปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 
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ข้อ ค าถาม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ   

การบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (ต่อ) 
27 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากกรไดมี้โอกาสปรับเปล่ียน

การปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากร 

     

28 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดส้ร้างเสริมประสบการณ์
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความสามารถมาก
ยิง่ข้ึน 

     

29 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาความรู้และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ โดยส่งบุคลากร 
ไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม สัมมนา ตามโอกาสต่าง ๆ 

     

30 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาความรู้และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยสนบัสนุนให้
บุคลากร ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
31 ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม

กบัต าแหน่ง และหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบของบุคลากร 
     

32 ผูบ้ริหารมีการจดัระบบเงินตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น                    
ค่าเดินทางไปปฏิบติังานนอกสถานท่ี ค่าตอบแทน                
การปฏิบติังานนอกเวลา เป็นตน้ อยา่งเพียงพอ 

     

33 ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้สวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง
และหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบของบุคลากร 

     

34 ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้ระบบการเพิ่มเงินเดือน ท่ีเป็นไปตาม
ระเบียบ กฎเกณฑ ์ดว้ยความโปร่งใส และยติุธรรม  

     

35 ผูบ้ริหารส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยการ
มอบรางวลัส าหรับบุคลากรดีเด่น เพื่อส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจบุคลากร  
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ข้อ ค าถาม 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อสมรรถนะ   

การบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านความผูกพนักบัองค์การ 
36 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร 
     

37 ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคน มีความศรัทธา ความ
จงรักภกัดี และยอมรับในองคก์าร 

     

38 ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความมุ่งมัน่ เสียสละ ในการ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร  

     

39 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมมือกนัปฏิบติังานเป็นทีม      
40 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนัปฏิบติัตนเพื่อไม่ให้

องคก์ารเกิดความเสียหาย 
     

41 ผูบ้ริหารและบุคลากรพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

42 ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความภาคภูมิใจ และตอ้งการ
ด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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ตอนที ่ 3  สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษา วทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน  
   กรุงเทพมหานคร  

ค าช้ีแจง 
 โปรดตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง □ ท่ีตรงกบัระดบัสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยพิจารณาจากเกณฑ์
ดงัน้ี 

5 หมายถึง สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
4 หมายถึง   สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก   
3 หมายถึง   สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง   
2 หมายถึง   สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ย   
1 หมายถึง   สมรรถนะการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อ ค าถาม 
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการสรรหาบุคลากร 
1 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดนโยบาย วางแผนอตัราก าลงั            

เป็นปัจจุบนั และหมาะสมกบัความตอ้งการของ
องคก์าร 

     

2 ผูบ้ริหารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความ 
สามารถ และมีทศันคติตรงตามความตอ้งการของ
องคก์าร 

     

3 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน 
ตามต าแหน่งงาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

4 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดหลกัเกณฑ ์วธีิการสรรหา 
บุคลากรใหเ้ป็นไปตามท่ีระเบียบก าหนด 

     

5 ผูบ้ริหารจดัท าคู่มือการบริหารงานบุคลากรและการ
จดัท าแนวทางการปฏิบติังานดา้นบุคลากรอยา่งชดัเจน 
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ข้อ ค าถาม 
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการสรรหาบุคลากร (ต่อ) 
6 ผูบ้ริหารสามารถคดัเลือกบุคลากรตามคุณสมบติัท่ี

เหมาะสมกบัต าแหน่งงานเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร
และไดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 

     

ด้านการจัดบุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าที่ 
7 ผูบ้ริหารสามารถจดับุคลากรปฏิบติังานใหเ้หมาะสม

กบัต าแหน่งหนา้ท่ี 
     

8 ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ตรงตามความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ และความ
ถนดัของแต่ละคน 

     

9 ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ตามลกัษณะ และปริมาณงานอยา่งเหมาะสม 

     

10 ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการจดัการปฐมนิเทศ การ
ฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลองปฏิบติังาน 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 

     

11 ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา ให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

     

12 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน า ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความ
เขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและภารกิจ 

     

13 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความ
เขา้ใจเก่ียวกบัระเบียบต่างๆ ในการปฏิบติังาน 

     

ด้านการพฒันาครูและบุคลากร 
14 ผูบ้ริหารมีการก าหนดขอบเขต ทิศทาง และความ

จ าเป็นของการพฒันาบุคลากรในองคก์าร 
     

15 ผูบ้ริหารมีการวางแผนพฒันาบุคลากรขององคก์าร
อยา่งเป็นระบบและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการพฒันา
ขององคก์าร 
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ข้อ ค าถาม 
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการพฒันาครูและบุคลากร (ต่อ) 
16 ผูบ้ริหารสามารถเลือกสรรคกิ์จกรรมท่ีเป็นประโยชน์

เพื่อพฒันาบุคลากร 
     

17 ผูบ้ริหารมีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็น
ระบบ 

     

18 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ความช านาญ ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดี              
ต่อการปฏิบติังานโดยใชว้ธีิการท่ีหลากหลาย 

     

19 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้ร่วม
ประชุม อบรม สัมมนา และศึกษาดูงานตามโอกาส             
ต่างๆ ทั้งในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน 

     

20 ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความรู้
ความสามารถ โดยการศึกษาต่อ 

     

21 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาและคน้ควา้หา
ความรู้ในดา้นต่างๆ เพื่อพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

     

ด้านการเสริมสร้างขวัญและก าลงัใจ 
22 ผูบ้ริหารเสริมแรงใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ สนใจ 

กระตือรือร้น ในการปฏิบติังาน  
     

23 ผูบ้ริหารเสริมแรงใหบุ้คลากรมีความใส่ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน  

     

24 ผูบ้ริหารและบุคลากร ร่วมแรงร่วมใจกนัในการ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จตตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้             
โดยไม่ยอ่ทอ้  

     

25 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคคลในองคก์าร  

     

26 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดี
และทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  
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ข้อ ค าถาม 
สมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการเสริมสร้างขวัญและก าลงัใจ (ต่อ) 
27 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในอาชีพและ

ต าแหน่งหนา้ท่ีของการปฏิบติังานของบุคลากร  
     

28 ผูบ้ริหารยกยอ่งเชิดชูเกียรติบุคลากร ท่ีประพฤติเป็น
แบบอยา่งท่ีดี หรือมีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์

     

ด้านการให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 
29 ผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและแสดงความเป็นกนัเอง

พร้อมรับฟังปัญหาและใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากร 
     

30 ผูบ้ริหารสามารถใชค้วามรู้ ความคิด ประสบการณ์ 
ทกัษะวธีิการต่างๆ ในการช้ีแนะแนวทางในการ
แกปั้ญหาใหก้บับุคลากร 

     

31 ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากรตดัสินใจเลือก
แนวทางในการด าเนินชีวติดว้ยตนเองไดอ้ยา่ง
เหมาะสม  

     

32 
 

ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากร สามารถแกปั้ญหา                 
ท่ีก าลงัเผชิญอยูใ่หผ้า่นไปไดด้ว้ยดี 

     

 
ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 

 
 

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ง 
การประเมินค่าดชันีคววามสอดคล้อง (IOC) 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ตารางที ่ง.1  ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การส่ือสาร  
 การบริหารแบบมีส่วนร่วม ความกา้วหนา้ในอาชีพ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ 
 ความผกูพนักบัองคก์าร 
  

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

1. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

1 
ผูบ้ริหารแสดงถึงความตอ้งการปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จอยา่งมีคุณภาพดว้ยมาตรฐานสูง 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได้ 

2 

ผูบ้ริหารปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น 
มีความมุ่งมัน่และไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

3 

เม่ือเกิดปัญหาผูบ้ริหารสามารถหาวธีิการ
แกปั้ญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารมีความพอใจเม่ืองานประสบ
ความส าเร็จ 

+1 0 +1 0 0 0.4 ใช้ไม่ได้ 

5 
ผูบ้ริหารแสดงความรู้สึกผดิหวงัและวติก
กงัวลเม่ือพบกบัความลม้เหลว 

+1 0 +1 0 0 0.4 ใช้ไม่ได้ 

6 
ผูบ้ริหารปฏิบติังานอยา่งอิสระภายใน
ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารมีความรับผดิชอบในการ
ปฏิบติังาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

8 
ผูบ้ริหารใชข้อ้มลูยอ้นกลบัเพ่ือรับรู้
ความส าเร็จในงาน และน าไปใชใ้นการ
ปรับปรุงและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

2. ด้านการส่ือสาร 

1 
ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสารดา้นการ
พดู ส่ือความหมายไดอ้ยา่งชดัเจน ถกูตอ้งและ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารสามารถใชท้กัษะการส่ือสารดา้นการ
เขียน ส่ือความหมายไดอ้ยา่งชดัเจน ถกูตอ้ง
และเหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

3 
ผูบ้ริหารสามารถแสดงออกดว้ยกิริยาท่าทาง
และน ้าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสมกบับุคคล เวลา 
และสถานการณ์ต่าง ๆ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารสามารถอธิบายแนวทางการปฏิบติังาน 
รวมทั้งขั้นตอนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารสามารถพดูจูงใจ เพ่ือใหบุ้คลากรเกิด
ความเช่ือถือ ศรัทธา มีความคิดคลอ้ยตาม และ
ปฏิบติัตามค าแนะน า 

+1 0 +1 0 +1 0.6 ใช้ได้ 

6 
ผูบ้ริหารสามารถเลือกใชส่ื้อและเทคนิควิธีการ
ในการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารสามารถส่ือสารในการประชุมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 0 +1 0 0 0.4 ใช้ไม่ได้ 

8 
ผูบ้ริหารมีความสามารถในการส่ือสารใหเ้กิด
ความเขา้ใจและความร่วมมือในการด าเนินงาน
ใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

9 
ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์ข่าวสาร ขอ้มลูดว้ย
หลกัเหตุผลและความตอ้งการ 

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใช้ได้ 

10 
ผูบ้ริหารสามารถส่ือสารใหเ้กิดการปฏิบติังาน
เป็นทีม ในองคก์ารได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

3. ด้านการบริหารแบบมส่ีวนร่วม 

1 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจวางแผน 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

3 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมกนัปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายขององคก์าร 

+1 0 +1 0 +1 0.6 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมกนัรับผิดชอบ
ในการพฒันางานขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดรั้บ
ผลประโยชนร่์วมกนัอยา่งเหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

6 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรร่วมมือกนัในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ อยา่งอิสระบนพ้ืนฐานของ
อ านาจหนา้ท่ี 

+1 0 +1 0 +1 0.6 ใช้ได้ 

8 
ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสตดัสินใจและ
แสดงความคิดเห็นอยา่งมีอิสระภายใต้
เป้าหมายและนโยบายขององคก์าร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

9 
ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกฝ่ายไดใ้ช้
ความคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญในการ
แกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

4. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

1 
ผูบ้ริหารมีการวางแผนท่ีชดัเจนเพ่ือให้
บุคลากรบรรลุเป้าหมายในการพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

2 
ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
โดยมีการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได้ 

3 
ผูบ้ริหารพิจารณาความคิดความชอบประจ าปี
และมีการปรับ เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 

+1 0 +1 0 0 0.8 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาส
ปรับเปล่ียนการปฏิบติัหนา้ท่ีเพ่ือใหเ้กิด                
การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดส้ร้างเสริม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้
บุคลากรมีความสามารถมากยิ่งข้ึน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได้ 

6 

ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาความรู้
และประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
โดยส่งบุคลากร ไปศึกษาดูงาน ฝึกอบรม 
สมัมนา ตามโอกาสต่าง ๆ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

7 

ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันาความรู้
และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดย
สนบัสนุนใหบุ้คลากร ศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

5. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

1 
ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งและหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 

ผูบ้ริหารมีการจดัระบบเงินตอบแทนอ่ืน ๆ 
เช่น ค่าเดินทางไปปฏิบติังานนอกสถานท่ี 
ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลา เป็นตน้ 
อยา่งเพียงพอ 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

3 
ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้สวสัดิการท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบของบุคลากร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารไดจ้ดัใหมี้ระบบการเพ่ิมเงินเดือน ท่ี
เป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ ์ดว้ยความ
โปร่งใส และยติุธรรม  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดว้ยการมอบรางวลัส าหรับบุคลากรดีเด่น เพ่ือ
ส่งเสริมขวญัก าลงัใจบุคลากร  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

6. ด้านความผูกพนักบัองค์การ 

1 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคน มีความศรัทธา 
ความจงรักภกัดี และยอมรับในองคก์าร 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

3 
ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความมุ่งมัน่ เสียสละ 
ในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมมือกนัปฏิบติังาน
เป็นทีม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกนัปฏิบติัตนเพ่ือ
ไม่ใหอ้งคก์ารเกิดความเสียหาย 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

6 
ผูบ้ริหารและบุคลากรพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความภาคภูมิใจ และ
ตอ้งการด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ตารางที ่ค.2   ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามสมรรถนะการบริหารงานบุคคล 

ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

1. ด้านการสรรหาบุคลากร 

1 
ผูบ้ริหารสามารถก าหนดนโยบายวางแผน
อตัราก าลงัท่ีเป็นปัจจุบนัและเหมาะสมกบั
ความตอ้งการขององคก์าร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและมีทศันคติตรงตามความ
ตอ้งการขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3 
ผูบ้ริหารสามารถก าหนดคุณสมบติัของ
ผูป้ฏิบติังานตามต าแหน่งงาน ไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารสามารถก าหนดหลกัเกณฑ ์วิธีการ
สรรหา บุคลากรใหเ้ป็นไปตามท่ีระเบียบ
ก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารจดัท าคู่มือการบริหารงานบุคลากร
และการจดัท าแนวทางการปฏิบติังานดา้น
บุคลากรอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได้ 

6 
ผูบ้ริหารสามารถคดัเลือกบุคลากรตาม
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานเขา้มา
ตามจ านวนท่ีตอ้งการ 

+1 0 +1 0 +1 0.6 ใช้ได้ 

2. ด้านการจัดบุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าที่ 

1 
ผูบ้ริหารสามารถจดับุคลากรปฏิบติังานให้
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีก าหนด 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถ 
บุคลิกภาพ และความถนดัของแต่ละคน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

3 
ผูบ้ริหารสามารถมอบหมายงานใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานตามลกัษณะและปริมาณงานอยา่ง
เหมาะสม 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

4 

ผูบ้ริหารสามารถด าเนินการจดัการปฐมนิเทศ  
การฝึกอบรม การสอนงาน และการทดลอง
ปฏิบติังาน เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา 
ใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 
ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน า ใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความเขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและภารกิจ 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง แนะน า ใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความเขา้ใจเก่ียวกบัระเบียบต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

3. ด้านการพฒันาครูและบุคลากร 

1 
ผูบ้ริหารมีการก าหนดขอบเขต ทิศทาง และ
ความจ าเป็นของการพฒันาบุคลากรใน
องคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารมีการวางแผนพฒันาบุคลากรของ
องคก์ารอยา่งเป็นระบบและสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการพฒันาขององคก์าร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

3 
ผูบ้ริหารสามารถเลือกสรรกิจกรรมท่ีเป็น
ประโยชนเ์พ่ือพฒันาบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได้ 

4 
ผูบ้ริหารมีการประเมินผลการพฒันาบุคลากร
อยา่งเป็นระบบ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

5 

ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญ 
ประสบการณ์ และทศันคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังานโดยใชว้ิธีการท่ีหลากหลาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6 

ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากร
เขา้ร่วมประชุม อบรม สมัมนา และศึกษาดู
งานตามโอกาสต่าง ๆทั้งในหน่วยงานของ
ภาครัฐและภาคเอกชน 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี
ความรู้ความสามารถ โดยการศึกษาต่อ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

8 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดศึ้กษาและ
คน้ควา้หาความรู้ ในดา้นต่าง ๆ เพ่ือพฒันา
ตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใชไ้ด ้

4. ด้านการเสริมสร้างขวัญและก าลงัใจ 

1 ผูบ้ริหารเสริมแรงใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่
ตั้งใจ สนใจ กระตือรือร้น ในการปฏิบติังาน  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารเสริมแรงใหบุ้คลากรมีความใส่ใจ              
ท่ีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน  

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารและบุคลากร ร่วมแรงร่วมใจกนั             
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวโ้ดยไม่ย่อทอ้  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารสามารถสร้างความซ่ือสตัย ์ความ
จงรักภกัดีและทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 4 5 

6 
ผูบ้ริหารสามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงใน
อาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ีของการปฏิบติังาน
ของบุคลากร  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

7 
ผูบ้ริหารยกยอ่งเชิดชูเกียรติบุคลากรท่ี
ประพฤติเป็นแบบ อยา่งท่ีดี หรือมีผลงาน          
เป็นท่ีประจกัษ ์

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

5. ด้านการให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน 

1 
ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์ท่ีดีและแสดงความ
เป็นกนัเองพร้อมรับฟังปัญหาและให้
ค าปรึกษาแก่บุคลากร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได้ 

2 
ผูบ้ริหารสามารถใชค้วามรู้ ความคิด 
ประสบการณ์ ทกัษะวิธีการต่าง ๆ ใหก้บั
บุคลากร 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได้ 

3 

ผูบ้ริหารสามารถใหช้ี้แนะแนวทางให้
บุคลากรเขา้ใจปัญหาของตนเอง และเลือก
แนวทางแกปั้ญหา เพ่ือเอาชนะปัญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  

+1 0 +1 0 0 0.4 ใช้ไม่ได้ 

4 
ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากรตดัสินใจ
เลือกแนวทางในการด าเนินชีวิตดว้ยตนเอง   
ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 

5 
ผูบ้ริหารสามารถช่วยใหบุ้คลากรสามารถ
แกปั้ญหาท่ีก าลงัเผชิญอยูใ่หผ้า่นไปไดด้ว้ยดี 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได้ 
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