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บทที ่2 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผาสุก ความพงึพอใจ และการสร้างแรงจูงใจ 
 

แนวคิดและทฤษฎีทีใ่ช้ในการศึกษาวจัิยคร้ังนี ้ ประกอบด้วย 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผาสุก ความพึงพอใจและการสร้างแรงจูงใจ 
1.1 ความผาสุก 
1.2 ความเครียดจากการทาํงาน 
1.3 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
1.4 ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) 

2. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 

3. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ของราชการไทย 

4. สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

5. การวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
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1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผาสุก ความพงึพอใจ และการสร้างแรงจูงใจ 
 

1.1 ความผาสุก 
เม่ือกล่าวถึงความหมายของคาํวา่ “ความสุข” (Happiness) นั้น เป็นการยากท่ีหาคาํจาํกดัความ 

ท่ีไดค้วามหมายท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากคาํวา่ “ความสุข” ในบริบทของแต่ละบุคคล กลุ่มองคก์ร สังคม 
ประเทศ ต่างมีความหมายท่ีแตกต่างกนั พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความสุข หมายถึง ความสบาย ความสาํราญ ความปราศจากโรค (พจนานุกรม
ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525) 
 Frey และ Stutzer ไดมี้การนาํเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความสุข ซ่ึงนาํแสดงในภาพท่ี 2.1 

 
 
 ภาพที ่2.1 แนวคิดเกีย่วกบัความสุข (Concepts of Happiness) 

แหล่งทีม่า : Bruno S. Frey and Alois Stutzer. 2002 
 

แนวคิดเก่ียวกบั ความสุข (Concept of Happiness) ไดแ้บ่งลกัษณะของความสุข เป็น 2 แบบ 
ดว้ยกนัคือความสุขในเชิงภาวะวสิัย (Objective Happiness) และความสุขในเชิงอตัตวิสัย 
(Subjective Happiness) โดยความสุขในเชิงภาวะวสิัย (Objective Happiness) นั้น จะวดัความสุข
จากกฎเกณฑจ์ากภายนอกของสังคม โดยมีกระบวนการทางเทคนิคท่ีจะหาขอบเขตของความสุขนั้น 
โดยไม่เนน้ประสบการณ์ในอดีตของคน จะวดัความสุขในขณะนั้นโดยมาตรฐานความสุขท่ีสังคม
ยอมรับ ในขณะท่ีความสุขในเชิงอตัตวสิัย (Subjective Happiness) วดัความสุขจากการประเมินของ
แต่ละบุคคลวา่มีการรับรู้ถึงความสุขอยา่งไร โดยคาํนึงถึงประสบการณ์ในอดีตของแต่ละคนวา่มี
การรับรู้อะไรมาบา้ง ซ่ึงความสุขในเชิงอตัตวสิัยน้ีสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลาท่ีเปล่ียนไป และ
ผลกระทบต่อความรู้สึก (Affect) ประเด็นดา้นการรับรู้ (Cognition)  มีความเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความ
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ยติุธรรม ตลอดจนการเปรียบเทียบเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยยดึเอาประสบการณ์ท่ีเคยผา่นมา  
มาเป็นส่วนประกอบในการรับรู้ ผลกระทบต่อความรู้สึก (Affect) แสดงออกในรูปของอารมณ์  
ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลประเมินสถานการณ์ท่ีตนประสบ ณ เวลานั้น ในขณะท่ีองคป์ระกอบของ 
การรับรู้อา้งถึงเหตุผลทางสติปัญญาของความรู้สึกวา่มีความเป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึงการรับรู้ดงักล่าวจะแสดง
ออกมาทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงทางกายภาพแลว้จะส่งผา่นการรับรู้ความรู้และแปรสภาพเป็น
ความสุขท่ีเกิดข้ึนในจิตใจ ในขณะท่ีจิตใจจะส่งผา่นความรู้สึกจากเหตุการณ์ท่ีผา่นมาเพื่อตีความ 
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและส่งผลของความรู้สึกไปทางร่างกายเพื่อแสดงออกซ่ึงความรู้สึกนั้น ความสุขไม่ใช่
ส่ิงท่ีไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ต่สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ ภาวะ และสังคมท่ีเป็นอยู ่
 

1.2 ความเครียดจากการท างาน 
  

สถาบนัจิตเวชศาสตร์สมเด็จเจา้พระยา (2552) ไดก้ล่าวถึงผลงานวจิยัวา่ไดมี้การสาํรวจ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียด พบวา่หน่ึงในส่ีของคนงานบอกวา่ไดรั้บความเครียดจากท่ีทาํงาน 
สามในส่ีบอกวา่ความเครียดจากท่ีทาํงานมากวา่สมยัอดีต และพบวา่ความเครียดจากท่ีทาํงานทาํให้
เกิดผลเสียต่อสุขภาพ เศรษฐกิจและครอบครัว โดยมีการสาํรวจพบวา่มีความเครียดจากท่ีทาํงาน 
ร้อยละ 26-40  
 ความเครียดจากท่ีทาํงาน หมายถึง ผลเสียต่อสุขภาพทางร่างกายและจิตใจเน่ืองจากงาน  
โดยเฉพาะงานท่ีไม่เหมาะกบัความสามารถของพนกังาน ทรัพยากร และความตอ้งการของคนงาน  
สาํหรับคนทาํงานมีคาํหน่ึงท่ีพดูกนัมากคือความทา้ทาย Challenge คือภาวะทั้งทางร่างกายและจิตใจ
ท่ีกระตุน้ใหเ้ราเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เก่ียวกบังานเพื่อผลสาํเร็จของงาน เม่ืองานนั้นสาํเร็จก็จะเกิดการ
ผอ่นคลายและพอใจ Challenge เป็นส่ิงท่ีดีทาํใหสุ้ขภาพจิตดีและสร้างงานจึงเป็นคาํกล่าวท่ีวา่ 
ความเครียดเล็กนอ้ยเป็นส่ิงท่ีดีสาํหรับชีวิต แต่หากความทา้ทายนั้นไดก้ลายเป็นงานท่ีตอ้งทาํหรือ
หนา้ท่ีประจาํ และไม่สามารถทาํใหส้าํเร็จก็จะกลายเป็นความเครียดจากท่ีทาํงาน 

 
สาเหตุของความเครียดจากที่ท างาน  
สาเหตุของความเครียดจากท่ีทาํงานมาจากสาเหตุใหญ่สองประการ ไดแ้ก่  
1. จากตวัคนงานเอง คนท่ีมีสุขภาพจิตท่ีดี มีการออกกาํลงักายอยา่งสมํ่าเสมอ รับประทาน

อาหารท่ีถูกตอ้ง มีครอบครัวท่ีอบอุ่น มีความสามารถท่ีจะแกปั้ญหาเร่ืองความเครียดและ
ความสามารถในการปรับตวั ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหค้นงานไม่เครียดหรือเครียดนอ้ย  

2. จากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น  
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 2.1 ปริมาณงาน ปริมาณงานท่ีมาก การท่ีไม่ไดพ้กั การท่ีทาํงานเป็นระยะเวลานาน 
การทาํงานเป็นกะ งานท่ีตอ้งใชท้กัษะในการทาํงาน  

 2.2 วธีิการบริหาร การบริหารงานโดยขาดการมีส่วนร่วมของคนงาน ขาดการ
ส่ือสารท่ีดีภายในองคก์ร สภาพการทาํงานท่ีเป็นเจา้นายและลูกนอ้งไม่เป็นแบบเพื่อนหรือ
ครอบครัว เหล่าน้ีลว้นก่อให้เกิดความเครียด  

2.3 ความสัมพนัธ์ของพนกังานและเจา้นาย หากความสัมพนัธ์ในองคก์รไม่ดีจะ
เกิดความเครียดในองคก์ร 

2.4 ระเบียบการทาํงาน หากมีระเบียบมากไป ความรับผิดชอบมากไป หรือหนา้ท่ี
มากไป ความคาดหวงัเก่ียวกบังานมากไป เหล่าน้ีจะก่อให้เกิดความเครียด  

2.5 ความมัน่คงความกา้วหนา้ในการทาํงาน หากไม่มีความมัน่คงหรือ
ความกา้วหนา้ หรือการใหค้วามดีความชอบ หรือการเปล่ียนตาํแหน่งอยา่งไม่คาดหวงั เหล่าน้ีลว้น
ทาํใหเ้กิดความความเครียด  

2.6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เหมาะสม เช่น เสียง อุณหภูมิ 
กล่ิน มลภาวะ ความแออดั เหล่าน้ีจะเกิดความเครียด  

 
การจัดการความเครียดในการท างาน  
หากมีความเครียดในการทาํงานมีวธีิท่ีจะลดความเครียดในท่ีทาํงานโดย 

  1. การจดัการกบัความเครียด Stress Management เป็นการสอนใหรู้้จกัเร่ือง
ความเครียด ผลเสียของความเครียด เทคนิคการลดความเครียด การจดัการกบัความเครียดจะทาํให้
ลดอาการของความเครียดและอาการนอนไม่หลบั การจดัการเก่ียวกบัความเครียดเป็นเพียงลด
อาการของความเครียดชัว่คราวเท่านั้น  ปัญหาท่ีเป็นรากเหงา้ของความเครียดตอ้งไดรั้บการแกไ้ข
ดว้ยจึงเป็นการป้องกนัท่ีถาวร  
  2. การเปล่ียนแปลงองคก์ร Organizational Change เป็นการวเิคราะห์หาสาเหตุของ
ความเครียดและเปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อลดความเครียด แต่ผูบ้ริหารมกัจะไม่ชอบเน่ืองจากจะ
กระทบต่อการทาํงาน ผลผลิตรวมทั้งตน้ทุนของการดาํเนินงาน  

3. จดัปริมาณงานใหเ้หมาะกบัความสามารถและทรัพยากรจดังานท่ีมีความหมาย 
ทา้ทาย และใชท้กัษะในการทาํงาน รวมทั้งความกา้วหนา้ 

4. จดัตารางตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบใหช้ดัเจน 
5. ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน  
6. ใหมี้การส่ือสารท่ีดีเพื่อลดความไม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
7. จดัใหมี้การสังสรรคใ์นหมู่ผูท้าํงาน  
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การป้องกนัความเครียดที่เกดิทีท่ างาน   
การท่ีจะรอใหเ้กิดปัญหาหรือการร้องอาจจะสายเกินแกเ้น่ืองจากพนกังานอาจจะกงัวล

เก่ียวกบัการจา้งงานก็เป็นไปได ้ดงันั้นตอ้งมีวธีิท่ีจะป้องกนัปัญหาความเครียดท่ีเกิดจากท่ีทาํงาน
ดงัน้ี 

1. การคน้หาปัญหาซ่ึงสามารถกระทาํไดโ้ดย การประชุมกลุ่มทาํงาน เช่น กลุ่มผูบ้ริหาร 
กลุ่มหวัหนา้คนงาน กลุ่มตวัแทนคนงาน  ซ่ึงจะทาํใหท้ราบปัญหา  

2. การทาํแบบสอบถาม งานท่ีทาํใหเ้กิดความเครียด อาการของความเครียดการสาํรวจ 
การหยดุงาน ความเจบ็ป่วย และการเปล่ียนงาน  

3. การวเิคราะห์ปัญหา  การวางแผนและการแกไ้ข เม่ือทราบปัญหาเราก็จะทราบแนวทาง 
แกไ้ขพร้อมทั้งแจง้ใหแ้กพนกังานทราบแนวทางและผลท่ีจะไดรั้บ  

4. การประเมินผล หลงัจากท่ีไดป้ฏิบติัตามแผนแลว้ก็ตอ้งมีการประเมินโดยทาํเหมือนกบั
ขอ้แรก 
 

1.3 แนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  
ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลในองคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของงาน และองคก์าร 

รวมทั้งความสุขของผูท้าํงานดว้ย องคก์รใดก็ตามหากบุคคลในองคก์รไม่มีความพึงพอใจในการ
ทาํงาน  ก็จะเป็นมูลเหตุหน่ึงท่ีทาํใหผ้ลงานและการปฏิบติังานตํ่า คุณภาพของงานลดลง เม่ือมี    
การขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจก่อใหเ้กิดปัญหาอาชญากรรมและปัญหาทางวินยัไดอี้กดว้ย 
แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากองคก์รมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงานยงัเป็นเคร่ืองแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ร ดงันั้น ถา้หากหน่วยงานใดได้
เห็นความสาํคญัของการสร้างความพึงพอใจในการทาํงานใหเ้กิดข้ึนกบัคนในหน่วยงานของตน 
และมีความเขา้ใจในปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน จะเห็นไดว้า่
องคก์รใดก็ตามจะดาํเนินกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าประสงคไ์ด ้จะตอ้งมีการระดมความเพียรพยายาม
ของมวลสมาชิกในองคก์ร ใหค้วามร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานนั้นคือ องคก์รจะตอ้งชกัจูงใหม้วล
สมาชิกทาํงานตามภารกิจท่ีมอบหมายดว้ยความพึงพอใจ เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมี
ประสิทธิภาพในท่ีสุด 
 

ความหมายความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการทาํงานของบุคคลในองคก์ารจะมีประสิทธิภาพเพียงใด และช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมายไดเ้พียงใดนั้น ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งสามารถเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร 
และผสมผสานความตอ้งการนั้นใหเ้ขา้กบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ในขณะเดียวกนัก็สามารถทาํให้
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บุคคลมีความพอใจในการทาํงาน ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นและปรารถนาท่ีจะทาํงานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 ความพึงพอใจเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหค้นทาํงานสาํเร็จ คนท่ีมีความพึงพอใจจะส่งผลให้
งานนั้นประสบผลสาํเร็จ และไดผ้ลดีกวา่คนท่ีไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน ไม่วา่ปัจจยันั้นจะมา
จากสาเหตุใด ความพึงพอใจจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือ เกิดศรัทธาและเช่ือมัน่ในองคก์ารพร้อมท่ีจะ
ทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยความเตม็ใจ และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร   ท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อความสาํเร็จของงาน นอกจากน้ีความพึงพอใจจะเก้ือหนุนให้
สมาชิกขององคก์ารเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ ขององคก์าร และมีนกัวชิาการ
หลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
 McCormick (1974) ใหค้วามหมายวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นความพึงพอใจ 
ในงานท่ีทาํ และมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานนั้นใหเ้สร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคลากรจะมี
ความพึงพอใจในงาน เม่ืองานนั้นใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและทางจิตใจ และ
สามารถตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้
 Good (1973) ไดใ้หค้วามหมายความพึงพอใจในการทาํงานวา่ เป็นสภาพหรือระดบั 
ความพอใจ ซ่ึงเป็นผลอนัเน่ืองมาจากความสนใจต่าง ๆ และทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทาํอยู ่
 Morse (1955) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่ง 
ท่ีสามารถลดความตึงเครียดของผูท้าํงานให้ตํ่าลง เม่ือความเครียดลดลงเขายอ่มเกิดความพึงพอใจ 
ดงันั้น ความตึงเครียดเป็นบ่อเกิดความพึงพอใจและความไม่พอใจ ความเครียดน้ีมีผลต่อ 
ความตอ้งการของมนุษย ์ถา้ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้ก็จะทาํใหเ้กิดความตึงเครียด
ลดลงและความพึงพอใจตามมา 
 Locke (1976) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานไวว้า่เป็นอารมณ์ 
ดา้นบวกท่ีเกิดจากการตอบสนองของผลการทาํงาน การประเมินวา่งานนั้นสาํเร็จหรือมีคุณค่า  
ส่วนความไม่พอใจในการปฏิบติังาน จะเป็นผลจากการประเมินวา่ถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอดั 
หรือความรู้สึกเป็นลบกบัคุณค่าของงาน  
 Davis (1981) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความพึงพอใจหรือ 
ไม่พอใจของผูป้ฏิบติังาน เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความหวงัของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องานและ
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
 Rowntree (1981) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน วา่ หมายถึง ขอบเขตของแต่ละ
บุคคลท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจจากกระบวนการและสภาพของงาน ความพึงพอใจในงานท่ีมาก
ท่ีสุด และการขจดัส่ิงท่ีทาํให้ไม่สมหวงั และความไม่พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด เป็นท่ียอมรับกนัอยา่ง
กวา้งขวางวา่  เป็นจุดมุ่งหมายหน่ึงท่ีสาํคญัในการบริหารงานสมยัใหม่ 
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 Gordon (2007) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงานจะเกิดข้ึนต่อเม่ืองานทาํใหก้าร
คาดหวงัของผูท่ี้ทาํงานสมบูรณ์หรือประสบผลสาํเร็จและไดม้าตรฐาน ส่วนความไม่พึงพอในการ
ทาํงานจะเกิดข้ึน เม่ือผูท่ี้ทาํงานรู้สึกวา่งานนั้นไปขดัขวางความสาํเร็จของเขา 
 จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานดงัท่ีกล่าว สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ
หรือต่อการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใด ส่วนหน่ึงมาจากบุคคล
ในองคก์ารวา่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเพียงใดดว้ย 
 

ความส าคัญของความพงึพอใจทีม่ีในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ 
และความพึงพอใจเป็นกระบวนการทางดา้นจิตวทิยาเป็นความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจองคป์ระกอบ 
และส่ิงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ของงาน โดยสรุปความสาํคญัไวด้งัน้ี (สมยศ นาวกีาร, 2522   อา้งถึงใน 
อวยชยั  จนัทร์เพญ็, 2547) 

1. ความพึงพอใจนาํไปสู่ผลการปฏิบติังาน การตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน
จนเกิดความพึงพอใจ จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสูงกวา่ผูไ้ม่ไดรั้บ
การตอบสนอง ดงัแผนภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่ 2.2 ความพงึพอใจน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

ผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บ 

การปฏิบติังานท่ี 
มีประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจ 
ของผูป้ฏิบติังาน 

แรงจูงใจ 
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 จากแนวคิดดงักล่าว การท่ีจะเพิ่มผลผลิตดว้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ใหสู้งข้ึน ควรมีการจดัหาสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและปัจจยัต่าง ๆ เช่น เงินเดือน สวสัดิการ 
และความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานท่ีดีจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

2. ผลการปฏิบติังานนาํไปสู่ความพึงพอใจ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ และ 
ผลการปฏิบติังานจะถูกเช่ือมโยงดว้ยปัจจยัอ่ืน ๆ ผลการปฏิบติังานท่ีดี จะนาํไปสู่ผลตอบแทน 
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงในท่ีสุดจะนาํไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ ผลการปฏิบติังานยอ่มไดรั้บการ
ตอบสนองในรูปของรางวลัหรือผลตอบแทน แบ่งออกเป็นผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) 
และผลตอบแทนภายนอก (Extrinsic Rewards) โดยผา่นการรับรู้เก่ียวกบัความยติุธรรมของ
ผลตอบแทน ซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีปริมาณของผลตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ นัน่คือ ความพึงพอใจ 
ในงานของผูป้ฏิบติังาน จะถูกกาํหนดโดยความแตกต่างระหวา่งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและ 
การรับรู้เร่ืองเก่ียวกบัความยติุธรรมของผลตอบแทนท่ีรับรู้แลว้ ความพึงพอใจยอ่มเกิดข้ึน 
 นอกจากน้ี ความพึงพอใจยงัเป็นปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงท่ีช่วยใหง้านประสบผลสาํเร็จ  
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี อีกทั้งผูบ้ริหารตอ้งดาํเนินการใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของหน่วยงานเกิดความพึงพอใจดว้ย เพราะความเจริญกา้วหนา้ของการ
ปฏิบติังานเป็นประเด็นท่ีสาํคญัประการหน่ึง ท่ีเป็นตวับ่งช้ีต่อการพฒันาของหน่วยงาน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารท่ีชาญฉลาดจึงควรท่ีจะศึกษาใหลึ้กซ้ึงถึงปัจจยัและองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีทาํใหเ้กิด 
ความพึงพอใจทั้งผูป้ฏิบติังานและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ท่ีไดรั้บผลจากการปฏิบติังานของหน่วยงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์อยา่งสูงสุด (ไพศาล  พรรณะ, 
2542) 

สรุปไดว้า่ การปฏิบติังานให้องคก์รเกิดผลความสาํเร็จได ้ส่วนสาํคญัมาจากบุคคลท่ีเป็น
ปัจจยัหลกัและความพึงพอใจมีส่วนสาํคญัเช่นกนัท่ีจะช่วยใหบุ้คคลเหล่านั้นเกิดการปฏิบติังาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ ฉะนั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัและพิจารณาวธีิท่ีเหมาะสม เพื่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจมากท่ีสุดกบับุคลากรในองคก์ร 
 
 คุณภาพชีวติการท างาน  

แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of Work Life : QWL) ไดถู้กนาํมาใชเ้ป็น
คร้ังแรกในกลุ่มประเทศอุตสาหกรรม เพื่อใชแ้กไ้ขปัญหาดา้นแรงงานใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน  
กล่าวไดว้า่แนวคิดดงักล่าวเป็นส่วนของการพฒันาองคก์รและเป็นเร่ืองท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รโดยตรง เน่ืองจากการสร้างคุณภาพชีวติท่ีดีในการทาํงานจะทาํให้
พนกังานในองคก์รไดรั้บความพึงพอใจในการปฏิบติังานและจะนาํไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
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ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 
จากการศึกษาความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of Work Life) ไดมี้ผูใ้ห้

นิยามความหมายไว ้ไดแ้ก่ 
Hackman และ Suttle, (Hackman and Suttle, 1977,  อา้งถึงใน รมิตา  อัน๋วงษ,์  2542)  

เสนอวา่ คุณภาพชีวติงานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุก และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คน
ในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นระดบัคนงานหวัหนา้งานผูบ้ริหารงาน หรือแมแ้ต่เจา้ของบริษทัหรือ
หน่วยงาน การมีคุณภาพชีวติงานท่ีดี นอกจากมีส่วนทาํให้บุคลากรพึงพอใจแลว้ ยงัอาจส่งผลต่อ
ความเจริญรุ่งเรืองดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และส่ิงท่ีสาํคญัคุณภาพ
ชีวติงานจะนาํไปสู่ ความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัองคก์ารได ้นอกจากน้ี ยงัช่วยให้
อตัราการขาดงาน  การลาออก และอุบติัเหตุลดน้อยลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององคก์ารในแง่ขวญั
กาํลงัใจ ความพึงพอใจ  ในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 

ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ (2530) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ชีวติการทาํงานท่ีมีศกัด์ิศรีเหมาะกบั
เกียรติภูมิ และคุณค่าของความเป็นมนุษยข์องบุคลากร ซ่ึงก็คือชีวติการทาํงานท่ีไม่ถูกเอาเปรียบ 
และสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีกาํลงัเปล่ียนไปในแต่ละยคุสมยั 

บุญเจือ วงศเ์กษม (2530) กล่าววา่ “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” หมายถึง ขีดหรือระดบัท่ีคน 
แต่ละคนพอใจในหนา้ท่ี การงาน เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

Skrovan (1983) คุณภาพชีวติการทาํงาน คือ กระบวนการขององคก์ารท่ีทาํใหส้มาชิก 
ทุกระดบัในองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรม ท่ีเป็นการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน วธีิการทาํงาน หรือการเพิ่มผลผลิตโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตของ
องคก์ารและการปรับปรุงคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีของพนกังาน 

จากความหมายทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาพอสรุปแนวคิดของความหมายของคุณภาพชีวิต 
การทาํงานวา่ประกอบดว้ย  ปัจจยั 3 คือ 

1. สภาพการทาํงานหรือส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 
2. การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
3. การใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน 
 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
จากการนาํเสนอความหมายและแนวคิดของคุณภาพชีวติการทาํงานนั้นไดแ้สดงให้เห็นถึง

ลกัษณะและองคป์ระกอบในคุณภาพชีวติการทาํงาน นอกจากน้ียงัมีผูใ้หแ้นวคิดขององคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตการทาํงานไวด้งัน้ี 
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Huse and Coming (1980 อา้งใน บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข, 2537) ไดใ้หแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตการทาํงานออกเป็น 8 ดา้นดว้ยกนัดงัน้ี 

1. รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน
เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากท่ีอ่ืน ๆ 

2. สภาพท่ีทาํงานถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environmental) หมายถึง 
การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะตอ้งไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและ 
ไม่เส่ียงอนัตราย 

3. โอกาสพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสพฒันาความสามารถของตนจากงานท่ีทาํ โดยพิจารณาลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั 

4. ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและ
ตาํแหน่งมีความมัน่คงในอาชีพ 

5. ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ี
ยอมรับของผูร่้วมงาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6. การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ 
เป็นธรรมและเสมอภาคในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งเหมาะสม มีการเคารพ 
ในสิทธิส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 

7. ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน และช่วงเวลาท่ีพกัผอ่นมีความเป็นส่วนตวั  
(The total life space) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการทาํงานกบัช่วงเวลา 
การดาํเนินชีวติส่วนตวั มีความสมดุลของช่วงเวลาการทาํงานกบัช่วงเวลาการดาํเนินชีวิตส่วนตวั 
มีความสมดุลของการทาํงานกบัการใชเ้วลาวา่งและเวลาท่ีมีใหก้บัครอบครัวมีช่วงเวลาท่ีไดค้ลาย
เครียดจากภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บรู้วา่องคก์ารอาํนวยประโยชน์และ 
มีความรับผดิชอบต่อสังคมส่วนรวม 
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องค์ประกอบของความพงึพอใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น จะมีองคป์ระกอบหรือปัจจยัต่าง ๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้งหลายประการ ซ่ึงองคป์ระกอบนั้นตอ้งสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการทั้งทาง 
ดา้นร่างกายและจิตใจ และในแต่ละบุคคลอาจจะมีองคป์ระกอบความพึงพอใจท่ีไม่เหมือนกนั  
ซ่ึงในทศันะของ Gilmer (1981 อา้งถึงใน พิทกัษ ์ จนัทร์เจริญ และ นิตยา  ทวชีีพ) ไดส้รุป
องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ ในงานไว ้10 ประการ ดงัต่อไป 

1. ลกัษณะของงานท่ีทาํ (Intrinsic Aspects of the Job) องคป์ระกอบน้ีสัมพนัธ์กบัความรู้ 
ความสามารถของผูป้ฏิบติั หากไดท้าํงานตามท่ีเขาถนดัก็จะเกิดความพอใจ 

2. การนิเทศงาน (Supervision) มีส่วนสาํคญัท่ีจะทาํใหผู้ท่ี้ทาํงานมีความรู้สึกพอใจหรือ 
ไม่พอใจต่องานได ้และการนิเทศงานท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอนัดบัหน่ึงทาํใหเ้กิดการขาดงานและ
ลาออกจากงานได ้ในเร่ืองน้ีเขาพบวา่ ผูห้ญิงมีความรู้สึกต่อองคป์ระกอบน้ีมากกวา่ผูช้าย 

3. ความมัน่คงในงาน (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงานไดท้าํงานตามหนา้ท่ี 
อยา่งเตม็ความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้นอ้ยหรือขาด
ความรู้  ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คงในงานมีความสาํคญัสาํหรับเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ 
ไม่มีความสาํคญัมากนกั และในคนท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัสูงข้ึน 

4. เพื่อนร่วมงานและการดาํเนินงานภายใน (Company and Management) ไดแ้ก่ 
ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ช่ือเสียงและการดาํเนินงานภายในของสถาบนั พบวา่ ผูท่ี้มีอายมุาก 
จะมีความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีสูงกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย 

5. สภาพการทาํงาน (Working Condition) ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งนํ้า 
ชัว่โมงการทาํงาน มีงานวจิยัหลายเร่ืองท่ีแสดงวา่สภาพการทาํงานมีความสาํคญัสาํหรับผูห้ญิง
มากกวา่ผูช้าย ส่วนชัว่โมงการทาํงานมีความสาํคญัต่อผูช้ายมากกวา่ลกัษณะอ่ืน ๆ ของสภาพ 
การทาํงาน และในระหวา่งผูห้ญิงดว้ยกนั โดยเฉพาะผูท่ี้แต่งงานแลว้ จะเห็นวา่ชัว่โมงการทาํงาน 
มีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก 

6. ค่าจา้ง (Wages) มกัจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจมากกวา่ความพึงพอใจ ผูช้ายจะเห็น
ค่าจา้งเป็นส่ิงสาํคญัมากกวา่ผูห้ญิง และผูท่ี้ปฏิบติังานโรงงานจะเห็นวา่ ค่าจา้งมีความสาํคญัสาํหรับ
เขามากกวา่ผูท่ี้ปฏิบติังานในสาํนกังานหรือหน่วยงานรัฐบาล 

7. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement) เช่น การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน  
การไดรั้บส่ิงตอบแทนจากความสามารถในการทาํงานของเขา จากงานวจิยัหลายเร่ืองสรุปไดว้า่  
การไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการเร่ืองน้ี
สูงกวา่ผูห้ญิง และเม่ือมีอายมุากข้ึนความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจะลดลง 
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8. ลกัษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคม หรือการใหส้ังคมยอมรับตน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พอใจได ้ 
ถา้งานใดผูป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น องคป์ระกอบ
น้ีมีความสัมพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นวา่องคป์ระกอบน้ีสาํคญักวา่ผูช้าย 

9. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การรับ-ส่ง ขอ้สนเทศคาํสั่งการทาํรายงาน  
การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องคป์ระกอบน้ีมีความสาํคญัมากสาํหรับผูท่ี้มีระดบั
การศึกษาสูง 

10. ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน (Benefits) ไดแ้ก่ เงินบาํเหน็จตอบแทนเม่ือออกจาก
งาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุพกัผอ่น ต่าง ๆ เป็นตน้ 

ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจมากหรือนอ้ยนั้น ตอ้งคาํนึงถึง
องคป์ระกอบ เขา้มาสนบัสนุนร่วมดว้ยหลายปัจจยัต่าง ๆ จึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจและศึกษาความตอ้งการ
ของบุคลากรใหเ้กิดความพึงพอใจ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานนั้นออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

ปัจจัยทีท่ าให้บุคคลเกดิความพงึพอใจต่อการปฏิบัติงาน 
 Gilmer  (1967) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานไว ้ 
10 ประการ คือ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน สถานท่ีทาํงานและการจดัการ 
ค่าจา้งหรือรายได ้ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของงานท่ีควบคุมดูแลหรือผูบ้งัคบับญัชา  ลกัษณะทางสังคม  
การติดต่อส่ือสาร สภาพการทาํงาน และผลประโยชน์ตอบแทน เขายงัไดอ้ธิบายวา่ บุคลิกภาพ
ส่วนตวัของผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน มกัจะเป็นผูท่ี้ไดรั้บการศึกษาดี  
มีความคล่องตวั สามารถเปล่ียนแปลงความคิดไดต้ามกาลเทศะ มีพื้นฐานมาจากครอบครัวท่ีมี
ความสุข เขา้ใจถึงสภาพท่ีแทจ้ริงของตวัเองและมีจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ตรงขา้มกบับุคคลท่ีไม่มีความ
พึงพอใจในการทาํงาน จะไม่รู้จกัวธีิการปรับตวัให้เหมาะสมกบักาลเทศะ ไม่มองดูสภาพท่ีเป็นจริง
ของจุดมุ่งหมายท่ีเลือก ไม่สามารถเอาชนะต่ออุปสรรครอบตวั มกัชอบกล่าวโทษ  ตาํหนิผูอ่ื้น  
ไม่ยอมรับความผิดพลาดของตวัเอง 
 กิติมา ปรีดิลก (2529 อา้งถึงในอญัญาภา เครือมัน่คงภกัด์ิ, 2542) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้
คนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ 
2. โอกาสของบุคคลท่ีไม่เก่ียวกบัวตัถุ ซ่ึงจะมีโอกาสแตกต่างไปจากคนอ่ืน เช่น ไดรั้บ

เกียรติยศ และไดรั้บอาํนาจพิเศษ 
3. สภาพแวดลอ้มอนัเป็นท่ีพึงปรารถนา ไดแ้ก่ สภาพท่ีทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้น

สาํนกังาน ตลอดจนวตัถุส่ิงของต่าง ๆ อยูใ่นสภาพท่ีน่าพอใจ 
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4. การดึงดูดใจในทางสังคม ไดแ้ก่ การคบหาสมาคมกนัเองในหมู่บุคลากรทุกหน่วยงาน 
5. การปรับสภาพการทาํงานให้ตรงกบัวธีิการท่ีบุคลากรเคยทาํเป็นนิสัยและตรงกบั

ทศันคติของบุคลากร 
6. การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมอยา่งกวา้งขวาง ช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ตนเป็นคน

สาํคญัของหน่วยงาน โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีมีขนาดใหญ่ 
7. สภาพการอยูร่่วมกนัของบุคลากร ถา้หน่วยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกนั 

หน่วยงานนั้นจะใหผ้ลในดา้นประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหค้วามร่วมมืออยา่งดี 
ในการทาํงาน 
 Harrell (1964) ไดก้ล่าวถึง ความพึงพอใจในการทาํงานวา่ นอกจากเกิดจากปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดลอ้มของงานแลว้ ยงัเกิดจากปัจจยัส่วนบุคคลไดอี้กดงัน้ี 

1. เพศ  จากการสาํรวจหลายคร้ังพบวา่ หญิงมีความพึงพอใจในการทาํงานมากกวา่ชาย 
อาจเป็นเพราะมีความตอ้งการดา้นการเงิน และมีความทะเยอทะยานทางอาชีพนอ้ยกวา่ชาย 

2. จาํนวนผูท่ี้อยูใ่นอุปการะ ผลจากการศึกษากลุ่มเจา้หนา้ท่ีพนกังาน พบวา่ บุคคลท่ีตอ้ง
รับผดิชอบเล้ียงดูผูท่ี้อยูใ่นอุปการะจาํนวนมาก จะมีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ย ซ่ึงสาเหตุน้ี
เน่ืองมาจากปัญหาสภาพการเงินท่ีบีบคั้นอยู ่

3. อาย ุจากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา่ 
พนกังานท่ีมีอายมุากแต่มีรายไดแ้ละสภาพการทาํงานตํ่า จะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง  
และจากการศึกษาในบางกลุ่ม พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานจะสูงเม่ือบุคคลมีอายุมากข้ึน  
แต่ในบางกลุ่มกบัพบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานจะลดลง 

4. ระยะเวลาในการทาํงาน จากการสาํรวจหลายคร้ังพบวา่ ในระยะเร่ิมแรกท่ีเขา้ทาํงาน 
บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูง และจะลดลงเร่ือย ๆ จนถึงปีท่ีหา้หรือปีท่ีแปด จากนั้น 
จะเพิ่มข้ึนอีกเม่ืออายกุารทาํงานเพิ่มข้ึน และขวญัในการทาํงานจะสูงท่ีสุดเม่ือทาํงานครบ 20 ปี 

5. ความเฉลียวฉลาด ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเฉลียวฉลาดกบัความพึงพอใจในการ
ทาํงานนั้น ข้ึนอยูก่บัระดบัขอบเขตของความฉลาด และความยากง่ายของงาน คือ หากใหค้นท่ีมี
ความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทาํงานท่ีง่าย ๆ ก็จะทาํใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายได ้

6. ระดบัการศึกษา มีหลกัฐานท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความขดัแยง้ท่ีหาขอ้สรุปไม่ได ้ระหวา่ง
ความสัมพนัธ์ของระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงาน เช่น จากการศึกษากบัพนกังาน
เจา้หนา้ท่ี พบวา่ กลุ่มคนท่ียงัไม่จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จะมีความพึงพอใจในการทาํงาน
สูงสุด แต่จากการศึกษาอ่ืน ๆ กลบัพบวา่ ระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั 

7. บุคลิกภาพ นบัเป็นสาเหตุสาํคญัประการหน่ึงท่ีทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 
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 ทรงศกัด์ิ  ศรีกาฬสินธ์ุ (2520 อา้งถึงในอญัญาภา  เครือมนัคงภกัด์ิ , 2542 )  ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจมี ดงัน้ี 

1. ดา้นเก่ียวกบัระบบขององคก์าร พบวา่ ระบบท่ีผูบ้ริหารรวมอาํนาจไวท่ี้ศูนยก์ลางมาก  
ความพึงพอใจจะตํ่า หน่วยงานท่ีมีผูท้รงคุณวฒิุและมีผูมี้ความสามารถ บุคลากรมีความพอใจสูง 
การมีขั้นตอนและระเบียบวธีิมาก บุคลากรมีความพอใจตํ่า ถา้หากหน่วยงานมีการแบ่งขั้นลาํดบัมาก 
บุคลากรมีความพึงพอใจตํ่า 

2. ดา้นเก่ียวกบัการบริหารงานทัว่ไป ปัจจยัท่ีจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจนั้น จะเป็นสาเหตุ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภายในกิจการของงานนั้น ๆ เอง ส่วนสาเหตุท่ีจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ จะเป็น
สาเหตุซ่ึงไม่ค่อยจะเก่ียวขอ้งกบังานนั้น ๆ มากนกั ทั้งน้ี เพราะผลวจิยัพบวา่ สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด 
ความพึงพอใจไม่ใช่ชนิดเดียวกนักบัสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 

3. ดา้นเก่ียวกบัจิตวทิยา ไดท้าํการวจิยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงานใหเ้กิดผล
สาํเร็จทั้งในระดบับุคคล และระดบัสังคม พบวา่ ส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัท่ีสุดของมนุษย ์คือ ความตอ้งการ
สัมฤทธ์ิผล ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนาท่ีจะทาํใดส่ิงหน่ึงใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดีและ 
เม่ือทาํเสร็จแลว้ก็จะเกิดความสบายใจ อนัเป็นแรงจูงใจท่ีจะทาํต่อไปอีก 
 ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีหลายประการ
ดว้ยกนั ไม่วา่จะเป็นความมัน่คงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน สถานท่ีทาํงานและการจดัการ 
ค่าจา้งหรือรายได ้ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของงานท่ีควบคุมดูแลหรือผูบ้งัคบับญัชาลกัษณะทางสังคม   
การติดต่อส่ือสาร สภาพการทาํงาน และผลประโยชน์ตอบแทน ปัจจยัดงักล่าวช่วยในการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรเกิดการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดด้ว้ย 
 

1.4 ทฤษฎสีองปัจจัยเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg)  
 เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) ไดมี้แนวความคิดท่ีคลา้ยกบัแนวความติดลาํดบัขั้นความตอ้งการ
ของมนุษย ์ของอบัราฮมั เอช มาสโลว ์ (Abraham H.Maslow) โดยเนน้ถึงความเขา้ใจปัจจยัท่ีอยู่
ภายในบุคคล  อนัเป็นสาเหตุทาํใหบุ้คคลปฏิบติัในแนวทางเฉพาะตน  เฮอร์สเบิร์กศึกษาวา่  คนเรา
ตอ้งการอะไรจากงาน  คาํตอบท่ีไดค้น้พบ คือ ความตอ้งการความสุขจากการทาํงาน นัน่คือ ส่ิงท่ีทาํ
ใหค้วามพึงพอใจในงาน เขาอธิบายวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความพึงพอใจในงานปัจจยัท่ีส่งผลถึง 
ความไม่พึงพอใจในงานนั้นแยกจากกนัและไม่เหมือนกนั   เป็นปัจจยัท่ีเกิดจากสองกลุ่มจึงใหช่ื้อทฤษฎี
ของเขาวา่  ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2541)  
โดยมีสมมติฐานวา่  ความพึงพอใจ ในงานท่ีทาํเป็นส่ิงจูงใจสาํหรับผลการปฏิบติังาน องคป์ระกอบ
ท่ีสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดความสุขจากการทาํงานมีอยู ่2 ปัจจยั คือ 
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1. ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation Factor) ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน 

ความตอ้งการภายใน  ความตอ้งการภายในของพนกังานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน (Job Satisfaction) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง  โดยจะเป็นตวักระตุน้ให้

พนกังานผูป้ฏิบติังานทาํงานดว้ยความพึงพอใจและเป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ทศันคติทางบวกและ 

การจูงใจท่ีแทจ้ริง  ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้น คือ 

1.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) เช่น การท่ีสามารถทาํงานไดส้าํเร็จทนั
ตามเป้าหมาย หรือการมีส่วนร่วมในการทาํงานของหน่วยงานใหส้าํเร็จลุล่วงไปได ้ ความสามารถ
ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ืองานสาํเร็จเกิดความรู้สึกพอใจใน
ผลสาํเร็จของงานนั้น  ไดแ้ก่  การไดใ้ชค้วามรู้ทางวชิาการในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้ 
การเปิดโอกาสใหต้ดัสินใจในการทาํงานของตนเองไดต้ามความเหมาะสม  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของความสาํเร็จของงานและผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

1.2 การไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Recognition) 
คือการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ 
ทั้งการใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  ไดแ้ก่  
การยกยอ่งชมเชยภายในองคก์ร  ความภาคภูมิใจในอาชีพ  การไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร  การไดรั้บ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและความมีเกียรติศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 

1.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) คือการมีโอกาสกา้วหนา้ข้ึนสู่
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ เป็นตน้ 

1.4 ลกัษณะงานท่ีทาํ (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน  ความทา้ทาย  
ความสามารถในการทาํงาน  ความอิสระในการทาํงาน  งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัตรง
ตามความรู้ท่ีไดศึ้กษา เป็นตน้ 

1.5 โอกาสในการเจริญเติบโตส่วนตวั (Personal Growth) คือ การไดมี้โอกาสเพิ่มพนู
ความรู้ความสามารถ ความชาํนาญ ตลอดจนโอกาสท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่ง 

1.6 ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ การท่ีไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงานหรือ 
มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
ความเหมาะสมของปริมาณงาน  การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบและ 
การไดรั้บการมอบหมายงานท่ีสาํคญั เป็นตน้ 
 2.   ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัภายนอก 
ท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Job  Dissatisfaction) เป็นปัจจยั 
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงแต่เป็นเพียงส่ิงท่ีช่วยสกดักั้นไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจ 
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ซ่ึงโดยส่วนใหญ่เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ  เพราะถา้ไม่มีให้
หรือใหไ้ม่เพียงพอจะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั
ทั้งหมด 10 ดา้น ดว้ยกนัคือ 
 2.1  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั (Company Policies) เช่น นโยบายการ
ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วธีิการทาํงาน การจดัการหรือวธีิการบริหารงาน
ขององคก์ร มีการแบ่งงานไม่ซํ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจน  มีการแจง้
นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 
 2.2 วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervisors Technical) เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา
ของหวัหนา้งาน ความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการดาํเนินงานหรือความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา การใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชดัเจน วธีิการดูแลควบคุมการปฏิบติังานการรับฟังขอ้คิดเห็น
หรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน ความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 
 2.3 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Interpersonal Relations Superior) เช่น ความสนิทสนม 
ความจริงใจ ความร่วมมือการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 
 2.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เช่น  
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ  การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
 2.5 ความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืน (Interpersonal Relations with Other Division) 
เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ  การไดรั้บความช่วยเหลือจากบุคคลแผนกอ่ืน 
 2.6 ค่าตอบแทน (Pay) เช่น ผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง  สวสัดิการต่าง ๆ  
เป็นตน้ 
 2.7 ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) เช่น ความมัน่คงของบริษทั ภาพพจน์ 
ช่ือเสียงหรือขนาดของบริษทั 
 2.8 ชีวติส่วนตวั (Personal Life) เช่น สภาพความเป็นอยูใ่นชีวติปัจจุบนั  ความสะดวก 
ในการเดินทางมาทาํงาน 
 2.9 สภาพการทาํงาน (Working Conditions) เช่น สภาพการทาํงานในท่ีทาํงาน   
แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการทาํงาน 
 2.10 ตาํแหน่งงาน (Status) เช่น อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี ความสาํคญัของงานต่อบริษทั เป็นตน้ 
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จากแนวคิดขา้งตน้ จะเห็นวา่ ปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation 
Factor) เช่น ความสาํเร็จ และความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงจาก
การทาํงานและผลงานของบุคลากร และในดา้นการยอมรับยกยอ่งและชมเชยและความกา้วหนา้นั้น
เป็นส่ิงท่ีบุคลากรจะไดรั้บจากงานท่ีทาํโดยปัจจยัเหล่าน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีตวังาน (Job Centered) ในขณะท่ี
ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Hygiene Factor) จะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก    ซ่ึงไม่เก่ียวกบังานโดยตรง เช่น นโยบายและการบริหารงานของบริษทั 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  และดา้นสภาพการทาํงาน เป็นตน้ 
 อยา่งไรก็ดี เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg) พยายามช้ีใหน้กับริหารเขา้ใจวา่ปัจจยัท่ีช่วยลด  
ความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Hygiene Factor) นั้น เป็นปัจจยัท่ีช่วยสกดักั้นไม่ใหบุ้คลากรเกิด
ความไม่พอใจในการทาํงานเหล่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนไดเ้พราะการใชเ้งิน
หรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังาน หรือบีบบงัคบัใหบุ้คลากรทาํงานดว้ยการลงโทษจะทาํให้บุคลากร
ทาํงานดว้ยความไม่เตม็ใจ มีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานท่ีทาํ ดงันั้น จึงควรให้จะใชปั้จจยักระตุน้
ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation Factor) เช่น การออกแบบงานใหง้านมีความน่าทาํ 
ทา้ทายความสามารถไดมี้การพฒันาตนเอง เป็นตน้ บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจในงานทาํให้
พนกังานทาํงานอยา่งมีความสุข 

ในการศึกษาน้ีจะใชท้ฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Two Factors Theory) 
เป็นหลกัในการศึกษาความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
 
2.  การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550)  ก าหนดใหมี้การปรับเปล่ียน
กระบวนการและวธีิการท างานเพื่อยกระดบัความสามารถและมาตรฐานการท างานของหน่วยงาน
ราชการให้อยูใ่นระดบัสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
ก าหนดใหห้น่วยงานภาครัฐมีเกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเป็นกรอบในการ
ประเมินตนเอง ทั้งน้ีเกณฑด์งักล่าวประกอบดว้ยหมวด ต่าง ๆ 7 หมวด ไดแ้ก่ การน าองคก์ร การวางแผน
เชิงยทุธศาสตร์ การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การวดั การวเิคราะห์ และ
การจดัการความรู้ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล การจดักระบวนการ และผลลพัธ์การด าเนินการ 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2548) ดงัภาพท่ี 2.3 
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6. การจดัการ
กระบวนการ

5. การมุง่เนน้
ทรพัยากรบคุคล

4. การวดั การวเิคราะห ์และการจดัการความรู ้

3. การใหค้วามส าคญั
กบัผูร้บับรกิารและ
ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี

1. การน า
องคก์ร

2. การวางแผน
เชงิยทุธศาสตร์

ลกัษณะส าคญัขององคก์ร

7. ผลลพัธ์
การด าเนนิการ

เกณฑค์ณุภาพเกณฑค์ณุภาพการบรหิารจดัการภาครฐัการบรหิารจดัการภาครฐั

 

                    ภาพที ่2.3  เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2548) 

 
เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐดงักล่าวน้ีเป็นกรอบแนวทางในการประเมินตนเอง

ของส่วนราชการและเป็นบรรทดัฐานการติดตามและการประเมินผลการบริหารจดัการของส่วนราชการ  
ทั้งน้ี แต่ละส่วนราชการสามารถน าเกณฑห์มวดต่าง ๆ รวม 7 หมวด ไปวางแผนปรับปรุงองคก์ร  
ซ่ึงมีการด าเนินการพฒันาองคก์รในเร่ืองต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ืองจะท าใหส่้วนราชการมี
ระดบัการบริหารจดัการท่ีไดม้าตรฐาน นอกจากจะไดป้ระโยชน์จากการตรวจประเมินตนเองแลว้ 
การพิจารณาทบทวนด าเนินการตามแนวทางน้ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ จะส่งผลใหส่้วนราชการ 
มีการพฒันาตนเอง และเม่ือมีความพร้อมในการบริหารจดัการท่ีเป็นเลิศแลว้ก็สามารถสมคัรเขา้รับ
รางวลัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐต่อไป (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2548) 

การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐน้ี ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการไดก้ าหนดใหเ้ป็นตวัช้ีวดัส าหรับส่วนราชการต่าง ๆ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2549 ทั้งน้ีประเทศไทย 
ไดน้ าแนวทางในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รอเมริกนั ช่ือวา่ malcolm 
baldrige national quality award (MBNQA) คือการท่ีมีกรอบการบริหารจดัการท่ีเป็นกรอบเดียวกนั 
และไดรั้บการยอมรับวา่เป็นแนวทางในการบริหารองคก์รท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด สามารถประยกุตใ์ช้
ไดก้บัองคก์รทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งภาคธุรกิจและภาครัฐ ผลของการส่งเสริมใหอ้งคก์รต่าง ๆ  
มีการประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑก์ลายเป็นผูน้ าท่ียิง่ใหญ่และประเทศต่าง  ๆทั้งโลกไดน้ าไป
พฒันาเป็นเกณฑคุ์ณภาพของชาติ  ทั้งประเทศไทย (thailand quality award – TQA)   
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ซ่ึงเป็นยทุธศาสตร์เพิ่มผลผลิตแห่งชาติท่ีระบุไวใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) 

เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ เป็นกรอบแนวคิดในการบริหารจดัการท่ีสามารถ
น ามาประยกุตใ์ชก้บัการพฒันาการบริหารราชการ เพื่อให้องคก์รภาครัฐมีกระบวนการท างานและ
ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิง่ข้ึน  โดยมีเป้าหมายคือ ประโยชน์สุขของ
ประชาชนและประโยชน์สูงสุดของประเทศชาติ  ท าใหส่้วนราชการมีกรอบการประเมินองคก์รดว้ยตนเอง 
(self – assessment) เพื่อเทียบเคียงมาตรฐานสากล และจะท าใหผู้บ้ริหารของส่วนราชการ นั้น ๆ ก าหนด
วธีิและเป้าหมายท่ีชดัเจนในการจดัท าแผนปฏิบติัราชการเพื่อปรับปรุงองคก์รใหส้มบูรณ์มากข้ึน 
สามารถส่งมอบผลผลิตและการบริการอยา่งมีคุณค่าไปยงัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2548) 

การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐประกอบไปดว้ย 2 ส่วนคือ ส่วนท่ี 1 ลกัษณะ
สาํคญัขององคก์ร  และส่วนท่ี 2 เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 7 หมวด ไดแ้ก่ การนาํ
องคก์ร, การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์, การใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย,  
การวดัการวเิคราะห์และการจดัการความรู้, การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล, การจดัการกระบวนการ
และผลลพัธ์การดาํเนินการ 
 

เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ประกอบดว้ย 7 หมวด ไดแ้ก่ (ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2548) 
 หมวด 1 การน าองคก์ร 
 หมวด 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 
 หมวด 3 การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 หมวด 4 การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 
 หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 
 หมวด 6 การจดัการกระบวนการ 
 หมวด 7  ผลลพัธ์การด าเนินการ 
 เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ เป็นขอ้ค าถามมีลกัษณะส าคญักล่าวคือ เกณฑ ์
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ  จะเป็นเกณฑค์รอบคลุมทั้งกระบวนการ (แนวทางในการปฏิบติังาน การถ่ายทอด
เพื่อการน าไปปฏิบติั  การประเมินการปรับปรุง และการบูรณาการ) และผลลพัธ์ในมิติ 4 มิติ ไดแ้ก่  
มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของ
การปฏิบติัราชการ  และมิติดา้นการพฒันาองคก์รจึงส่งผลใหย้ทุธศาสตร์และกลยทุธ์มีความสมดุลกนั
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ในมิติต่าง ๆ มีความสมดุลระหวา่งกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และมีความสมดุลระหวา่งเป้าประสงค์
ระยะสั้นและระยะยาว  นอกจากนั้น เกณฑย์งัมีความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกนัภายในเกณฑ์
เพื่อใหเ้กิดการบูรณาการ และสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนัเกิดจากการเช่ือมโยงและใชต้วัช้ีวดั
ท่ีมาจากยทุธศาสตร์และกระบวนการ ซ่ึงจะเช่ือมโยงกบัผลสัมฤทธ์ิการด าเนินการโดยรวม และ
เช่ือมโยงระหวา่งท าขอ้ต่าง ๆ ในเกณฑ ์
 เกณฑท์ั้ง 7 หมวด แบ่งตามลกัษณะการปฏิบติัสามารถแบ่งได ้3 กลุ่มยอ่ย  ไดแ้ก่   
กลุ่มการนาํองคก์ร (ประกอบดว้ย  การนาํองคก์ร  การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์  และการให้
ความสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย)  กลุ่มปฏิบติัการ (ประกอบดว้ย  การมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล  และการจดัการกระบวนการ)  และกลุ่มพื้นฐานทางระบบ  คือ การวดั   
การวเิคราะห์  และการจดัการความรู้  ส่วนท่ีเป็นผลลพัธ์การด าเนินการ  ท่ีจะสอดคลอ้งกบัการ
ตรวจประเมินใน 4 มิติของค ารับรองการปฏิบติัราชการ  ไดแ้ก่  มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติั
ราชการ มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้น
การพฒันาองคก์ร 

การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ทั้ง 7 หมวด เป็นเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน
องคก์รท่ีมีความเช่ือมโยงสัมพนัธ์กนั แต่ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลโดยตรงคือ  
หมวด 5  การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

 
เกณฑ์การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

 ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในองคก์รปัจจุบนัคือจะตอ้งให้ความส าคญัอยา่งยิง่กบัการบริหารจดัการ
ทุนมนุษย ์(Human Capital)  ทุนทางสังคม (Social Capital) ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัในการสร้าง 
ความไดเ้ปรียบ องคก์รจึงตอ้งมีแนวทางปฏิบติั ระบบงาน ท่ีเอ้ือและสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัเป็นทีม การพฒันาบุคลากรใหส้ามารถเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและ
ระดบัความพึงพอใจของบุคลากรท่ีสูงจะก่อใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ 
 การมุ่นเนน้ทรัพยากรบุคคลในหมวด 5 จะก่อใหเ้กิดผลการด าเนินงานท่ีดี คือกระบวนการ
ท างานท่ีมุ่งใหผ้ลการด าเนินการของส่วนราชการและบุคลากรมีระดบัสูงข้ึนเร่ือย ๆ อยา่งเป็นระบบ 
ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัระหวา่งฝ่ายบริการและบุคลากร ความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัทีมงานต่าง ๆ การรับผิดชอบดว้ยตนเองและการกระจายอ านาจการตดัสินใจใหก้บั
บุคลากร การวางแผน การสร้างทกัษะและการเรียนรู้ในระดบัองคก์รและบุคคล การเรียนรู้จาก
องคก์รอ่ืน ความยืดหยุน่ในการออกแบบงานและการมอบหมายงานโครงสร้างองคก์รแบบไม่ซ ้ าซอ้น 
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รวมทั้งการใชต้วับ่งช้ีผลการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ การใชส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่
ตวัเงิน และการใหส่ิ้งจูงใจตอ้งมีความสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนั (บดินทร์ วจิารณ์, 2551) 
 ค่านิยมหลกัท่ีสะทอ้นถึงพฤติกรรมองคก์รท่ีเป็นเลิศ และเป็นพื้นฐานของค าถาม 
ในหมวด 5 คือ (บดินทร์ วิจารณ์, 2551) 
 1. การใหค้วามส าคญักบัพนกังานและคู่ความร่วมมือ ภูมิหลงั ความรู้ ทกัษะ ความคิด
สร้างสรรคแ์ละแรงจูงใจของบุคลากรและคู่คา้มีผลมากข้ึนเร่ือย ๆ ต่อความส าเร็จขององคก์ร การให้
ความส าคญักบับุคลากร หมายถึง การมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ มีการพฒันา 
และมีความผาสุก ความทา้ทายไดแ้ก่ การแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ของผูน้ าองคก์รท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบุคลากร การยกยอ่งชมเชยบุคลากรมากกวา่การใหค้่าตอบแทนตามปกติการสนบัสนุนการพฒันาและ
ความกา้วหนา้ของบุคลากร การแบ่งปันความรู้ขององคก์รเพื่อใหส้ามารถบริการลูกคา้ท่ีดีข้ึน  
การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรกลา้ท าและมีนวตักรรม การสร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อ
สนบัสนุนบุคลากรท่ีหลากหลาย องคก์รตอ้งสร้างความร่วมมือทั้งภายในและภายอกองคก์ร เพื่อ
สามารถใหบ้รรลุเป้าประสงคโ์ดยรวมท่ีดีข้ึน  
 2. การเรียนรู้ขององคก์รและของแต่ละคน องคก์รจะบรรลุผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ 
ตอ้งมีแนวทางปฏิบติัอยา่งดีในเร่ืองการเรียนรู้ขององคก์รและของแต่ละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุง
อยา่งต่อเน่ือง การเรียนรู้จะตอ้งเป็นปกติวสิัยของงานประจ าวนั มีการปฏิบติัในระดบับุคคล 
หน่วยงานและองคก์ร ส่งผลต่อการแกปั้ญหาท่ีตน้เหตุ มุ่งเนน้การสร้างและแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้ง
องคก์ร และเกิดข้ึนจากโอกาสท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีมีนยัส าคญัและมีความหมาย การเรียนรู้
ขององคก์รและของแต่ละคนส่งผลต่อการเพิ่มมูลค่าใหแ้ก่ลูกคา้ การสร้างโอกาสใหม่ ๆ ทางธุรกิจ 
การลดความผดิพลาด สูญเสีย การปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
และการลดรอบระยะเวลา การเพิ่มผลการด าเนินการขององคก์รใหบ้รรลุต่อความรับผิดชอบต่อ
สังคมและการใหบ้ริการต่อชุมชน  
 ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษา การฝึกอบรมในโอกาสต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง อาจ
รวมถึงการหมุนเวยีนงาน การไดรั้บค่าจา้งเพิ่มข้ึนตามความรู้และทกัษะท่ีแสดงใหเ้ห็น การเรียนรู้ 
ผา่นทางคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต  ซ่ึงการเรียนรู้เหล่าน้ีส่งผลท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจและมี
ทกัษะหลากหลายมากข้ึน เกิดการเรียนรู้ขา้มงาน สร้างทรัพยสิ์นทางความรู้ขององคก์ร มี
สภาพแวดลอ้มท่ีดีข้ึนเพื่อให้มีนวตักรรม  
 เกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การมุ่นเนน้ทรัพยากรบุคคลในหมวด 5  
จะเนน้หลกัปฏิบติัท่ีส าคญัในการจดัการบุคลากรเพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีสมรรถนะสูง 
และการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร จึงครอบคลุมขอ้ก าหนดดา้นการพฒันา
และการจดัการทรัพยากรบุคคลในลกัษณะท่ีบูรณาการกนั  โดยมีความสอดคลอ้งไปในแนวทาง
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เดียวกนักบัทิศทางเชิงกลยทุธ์และแผนปฏิบติัการขององคก์ร ดงันั้นในการก าหนดกลยทุธ์หรือ
แผนงานดา้นทรัพยากรบุคคลจึงเป็นประเด็นค าถามท่ีก าหนดไวใ้นหมวด 2 การวางแผน 
เชิงยทุธศาสตร์ซ่ึงเช่ือมโยงไปยงัหมวด 5 เพื่อใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถให้เกิดข้ึนมาก
ท่ีสุด องคก์ร ผูน้ า ผูบ้ริหารตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือและ
สนบัสนุนการท างานของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงเป็นการตรวจประเมิน 3 ส่วน  
ไดแ้ก่  ดา้นระบบงาน. ดา้นการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ  และดา้นการสร้าง 
ความผาสุก และความพึงพอใจแก่บุคลากร ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี (บดินทร์ วจิารณ์, 2551) 
 1.  ดา้นระบบงาน 
 2.  ดา้นการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ   
 3.  ดา้นการสร้างความผาสุก และความพึงพอใจแก่บุคลากร 
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 ภาพที ่2.4  เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่นเนน้ทรัพยากรบุคคล 
 ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2552) 
 
 1.  ดา้นระบบงาน  เป็นการตรวจประเมินระบบของส่วนราชการในเร่ืองระบบงาน 
การบริหารค่าตอบแทนความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การจดัการผลการด าเนินการของบุคลากร  
การยกยอ่งชมเชย การส่ือสาร การสรรหา วา่จา้ง เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล
เตม็ความสามารถ ส่งผลต่อการเรียนรู้ขององคก์รและบุคลากร 
 การท างานท่ีใหผ้ลการด าเนินการท่ีดี ดูจากความยดืหยุน่ นวตักรรมการเปล่ียนความรู้และ
ทกัษะสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าประสงค ์ผลการด าเนินการท่ีดีตอ้งอาศยัการศึกษา 
อบรมอยา่งต่อเน่ืองทั้งมีระบบสารสนเทศเพื่อใหมี้การส่งผา่นสารสนเทศท่ีเหมาะสม  
 ระบบการบริหารค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชยควรเหมาะสมกบัระบบงานเพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิผล ซ่ึงตอ้งเช่ือมโยงกบัทกัษะบุคลากรท่ีเห็นไดช้ดัเจนและผลการประเมินจากเพื่อนร่วมงาน 
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนและการยกยอ่งชมเชยอาจรวมถึงการให้รางวลัแก่ทีมงาน หน่วยงาน
ท่ีมีผลการด าเนินงานท่ีดีเยีย่ม โดยมีความเช่ือมโยงกบัตวัช้ีวดัความพึงพอใจและความภคัดีของ
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  ขอ้ก าหนดท่ีส าคญัควรมีการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและ 
การก าหนดคุณสมบติัของผูท่ี้ส่วนราชการจะวา่จา้ง 
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 2.  ดา้นการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ  หวัขอ้น้ีเป็นการตรวจประเมิน
วธีิการใหก้ารศึกษา การฝึกอบรมและการส่งเสริมใหใ้ชค้วามรู้และทกัษะในขณะปฏิบติังาน 
ตรวจสอบระบบท่ีใชใ้นการสร้างแรงจูงใจและพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร
ใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากรอยูเ่สมอ  
 ความตอ้งการการฝึกอบรมมีความแตกต่างกนัมากข้ึนกบัลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรและระดบัการพฒันาของส่วนราชการและบุคลากร  ครอบคลุมถึงการเพิ่มทกัษะ 
ในการแลกเปล่ียนความรู้ การส่ือสาร การท างานเป็นทีมและการแกไ้ขปัญหา อาจรวมถึงทกัษะ
ระดบัสูงในเทคโนโลย ีคอมพิวเตอร์ การใหก้ารศึกษา การฝึกอบรมท าไดท้ั้งภายในและภายนอก
ส่วนราชการ โดยการสอนงาน การเรียนในห้องเรียนดว้ยคอมพิวเตอร์ การเรียนทางไกลในการ
ประเมินผลการศึกษาอบรม ส่วนราชการควรหาตวัช้ีวดัท่ีมีประสิทธิผลเพื่อวเิคราะห์ตน้ทุน 
ประโยชน์ของการฝึกอบรม การจดัการความรู้ในส่วนราชการ ควรมีแนวทางในการแลกเปล่ียน
ความรู้ของบุคลากรและส่วนราชการ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่จะท างานไดผ้ลดีตลอดช่วงการส่งผา่นงาน 
ควรก าหนดวา่ความรู้ใดส าคญัอยา่งยิง่ต่อการปฏิบติังาน หลงัจากนั้นควรมีกระบวนการแลกเปล่ียน
สารสนเทศอยา่งเป็นระบบ ควรมีแผนพฒันารายบุคคลโดยพิจารณาเป้าประสงคด์า้นการงานและ
การเรียนรู้ของบุคคล ส่วนราชการควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัท่ีปิดกั้นแรงจูงใจ การส ารวจความ
คิดเห็น หรือการสัมภาษณ์บุคลากรท าใหส่้วนราชการเขา้ใจปัจจยัเหล่านั้นดีข้ึน 
 3.  ดา้นการสร้างความผาสุก และความพึงพอใจแก่บุคลากร  เป็นหวัขอ้ตรวจประเมินเร่ือง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  และบรรยากาศท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดความผาสุก ความพึงพอใจ และการ
สร้างใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ โดยค านึงถึงความหลากหลายของบุคลากร 
รวมทั้งเร่ืองความสามารถของส่วนราชการในการรับมือกบัภาวะฉุกเฉิน 
 ตวัอยา่งของการใหบ้ริการส่ิงอ านวยความสะดวกกิจกรรมและโอกาส ไดแ้ก่ การให้
ค  าปรึกษาทั้งในเร่ืองส่วนตวัและการงาน การพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและการช่วยให้
บุคลากรมีโอกาสไดรั้บงานใหม่ กิจกรรมสันทนาการ งานประเพณี การยกยอ่งชมเชยท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ การใหก้ารศึกษานอกเหนืองานในหนา้ท่ี การดูแลบุตรบุคลากรในเวลาราชการ 
การใหล้าหยดุพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัว ตอ้งมีมาตรฐานขั้นต ่าเก่ียวกบัความปลอดภยัของ
สถานท่ีท างาน นอกจากปัจจยัความพึงพอใจกบัรายไดแ้ละความพึงพอใจในการเล่ือนต าแหน่งจะเป็น 
ส่ิงส าคญัแต่ก็ไม่เพียงพอท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ แรงจูงใจในการท างาน ควรพิจารณา
ปัจจยัอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น การแกไ้ขขอ้ร้องทุกขห์รือปัญหาของบุคลากร ความกา้วหนา้ในงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างน  การสนบัสนุนของฝ่ายบริหารในเร่ืองความปลอดภยั  การส่ือสาร 
ท่ีมีประสิทธิภาพ ความมัน่คงในงาน รวมถึงค่าความตอ้งการท่ีมีความแตกต่างของกลุ่มบุคลากร 
ท่ีหลากหลาย ซ่ึงอาจดูไดจ้ากอตัราการลาออก หรืออตัราการขาดงาน หยดุงาน 
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 การสนบัสนุนและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากรมีขั้นตอนแนวทางการด าเนินการดงัน้ี 
 1. ก าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากรทุกระดบั 
ทุกประเภท   ผูบ้ริหารตอ้งใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม โดยส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละระดบั 
แต่ละกลุ่มต าแหน่ง เพื่อก าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และรงจูงใจ  
 2. เม่ือก าหนดปัจจยัแลว้ องคก์รตอ้งมีการประเมินผล โดยการก าหนดตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นถึง
ปัจจยัดงักล่าวเพื่อน าผลการประเมินท่ีเกิดข้ึนเป็นระยะ ๆ เพื่อน าไปปรับปรุง พฒันา ส่งเสริมให้
ปัจจยัท่ีส าคญัดงักล่าวเกิดข้ึนจริงในองคก์ร ส่งผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของ
บุคลากรแต่ละกลุ่ม รูปแบบการประเมินท าไดห้ลายวธีิ เช่น  การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง การส ารวจ
โดยใชแ้บบสอบถาม การสังเกตพฤติกรรมของบุคลากร การวเิคราะห์ขอ้มูล เช่นอตัราการขอโอนยา้ย 
อตัราการขาดงาน 
 3. การเช่ือมโยงผลการประเมินความพึงพอใจกบัผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์ร   
น าผลการประเมินความผาสุกมาเทียบเคียงกบัผลด าเนินการขององคก์รในตวัช้ีวดัท่ีมีความเช่ือมโยง
กนัในลกัษณะของเหตุและผล จดัล าดบัความส าคญัของเส้นทางความผาสุกและสภาพแวดลอ้ม 
การท างานท่ีดี โดยค านึงถึงความเป็นไปไดใ้นการปรับปรุง ส่ิงท่ีท าไดก่้อนจะไดรั้บการแกไ้ขก่อน 
หลงัจากนั้นจึงน าปัจจยัไปจดัท าแผนปรับปรุง พฒันา เพื่อยกระดบัความผาสุก และการสร้าง
แรงจูงใจใหสู้งข้ึน  
 4. การประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรในวงรอบ
ถดัไป ผลการประเมินตอ้งสูงข้ึน 
 สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ไดก้าํหนดใหส่้วนราชการตอ้งกาํหนดปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร รวมทั้งตอ้งมีการวเิคราะห์และปรับปรุงปัจจยั
ดงักล่าวใหมี้ความเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ,2552) ซ่ึงไดอ้ธิบายรายละเอียดไวด้งัน้ี  
 1. การกาํหนดปัจจยัท่ีมีต่อความผาสุก ความพึงพอใจ 
  ปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศในการทาํงาน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 
ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การใหค้่าตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานครอบคลุมดา้นสุขอนามยั ความปลอดภยั การป้องกนัภยั อุปกรณ์ 
การปฏิบติังาน การพฒันา/ฝึกอบรม การบริการและสวสัดิการ การติดต่อส่ือสาร ความมัน่คงในงาน 
และการใหโ้อกาสท่ีเท่าเทียมกนั เป็นตน้ 
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  ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความพงึพอใจ 
ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน ลกัษณะของงาน การยกยอ่งชมเชยหรือการยอมรับ 
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 
  ในการกาํหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของ
บุคลากรทุกระดบั ทุกประเภท ควรคาํนึงถึงความเสมอภาค ความโปร่งใส ความเป็นธรรม  
ความสมคัรใจ ความจาํเป็นและความเร่งด่วนประกอบดว้ย อีกทั้ง ผูบ้ริหารตอ้งใหบุ้คลากร 
ในองคก์ารมีส่วนร่วม โดยการสาํรวจความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อนาํความคิดเห็นดงักล่าวมา
กาํหนดปัจจยั เช่น การสาํรวจความพึงพอใจเก่ียวกบัความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร ความพึงพอใจ
เก่ียวกบัระบบการบริหารจดัการ ความพึงพอใจเก่ียวกบัระบบสวสัดิการขององคก์ร เป็นตน้ 

2. การวเิคราะห์และปรับปรุงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และการสร้าง
แรงจูงใจของบุคลากร 

เม่ือไดด้าํเนินการสาํรวจปัจจยัดงักล่าวแลว้ ตอ้งนาํมาวิเคราะห์จดัลาํดบั
ความสาํคญัของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร หรือกาํหนดตวัช้ีวดัและวธีิ
ประเมินความผาสุก ความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร เช่น ขอ้มูลดา้นความปลอดภยัและ
การหยดุงาน อตัราการเขา้ออกงานของบุคลากร การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ การร้องเรียน  
ร้องทุกข ์ความปลอดภยั ผลการสาํรวจความคิดเห็นของบุคลากร ผลการสาํรวจความพึงพอใจของ
บุคลากร ความเขา้ใจของบุคลากรในบทบาทหนา้ท่ีของตน การรับรู้ขอ้มูล เป็นตน้ และนาํมา
ปรับปรุงปัจจยัดา้นต่างๆ โดยในกระบวนการท่ีตอ้งการจะสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดีนั้น ตอ้งมีการจดั 
และกาํหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจ และปัจจยัท่ีสร้างบรรยากาศ 
ในการทาํงานทั้งสองอยา่งพร้อมกนั ซ่ึงส่วนราชการควรสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ โดยคาํนึงถึงปัจจยัต่างๆ ซ่ึงไดแ้ก่ มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี 
นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชดัเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลในท่ีทาํงาน เงินเดือน 
ท่ีเหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอรวมทั้งความมัน่คงของงาน เป็นตน้ ดงันั้นปัจจยัเหล่าน้ี 
จึงมีความสาํคญัและมีความจาํเป็น และเม่ือมีปัจจยัเหล่าน้ีอยูแ่ลว้ก็จะเป็นการง่ายท่ีจะจูงใจ
ผูป้ฏิบติังาน  โดยใชปั้จจยัท่ีสร้างแรงจูงใจเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานทาํอยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ครอบคลุมถึงดา้นการปฏิบติังาน สุขอนามยั  

ความปลอดภยั การป้องกนัภยั อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน ความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามพนัธกิจ และบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ส่วนราชการควรวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อนาํมาออกแบบปรับปรุง และจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมกบั 
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การปฏิบติังานของบุคลากรทุกกลุ่ม เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากรและเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพชีวติของบุคลากรท่ีดีข้ึน เช่น ดา้นสุขอนามยั  
มีการจดับริการตรวจสุขภาพบุคลากรประจาํปี จดักีฬา กิจกรรมสันทนาการต่างๆ ดา้นความ
ปลอดภยั มีบนัไดหนีไฟในอาคารสูง โทรศพัทว์งจรปิด มีการแลกบตัรผา่นเขา้ออกสาํหรับ
บุคคลภายนอก ดา้นการป้องกนัภยั มีระบบป้องกนัอคัคีภยั มีแผนการเตรียมความพร้อมต่อภาวะ
ฉุกเฉินและภยัพิบติั ดา้นการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีการจดัสถานท่ีทาํงานให้
สะอาด มีอากาศถ่ายเท แสงสวา่งเพียงพอ ปรับภูมิทศัน์ สวนหยอ่ม ดา้นอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน  
มีการปรับปรุงอุปกรณ์ใหท้นัสมยัและใชง้านไดต้ลอดเวลา เป็นตน้ นอกจากน้ีควรดาํเนินการสาํรวจ
ความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หรืออาจกาํหนดตวัช้ีวดัและ
เป้าหมายเพื่อทบทวนการดาํเนินการในเร่ืองดงักล่าวใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  การจดัระบบการสนบัสนุนบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวสัดิการ และการบริการ 
ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร แนวทางในการสนบัสนุนบุคลากร เช่น การใหค้าํปรึกษา 
กิจกรรมสันทนาการหรืองานประเพณีต่างๆ การใหก้ารศึกษานอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี การดูแล
บุคลากรในชัว่โมงทาํงาน การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานในหนา้ท่ีหรือการแบ่งงานกนัทาํ  การอนุญาต
ใหล้าหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวหรือ เพื่อบริการชุมชน การฝึกอบรมเร่ืองความปลอดภยั
ในท่ีพกัอาศยั เวลาและสถานท่ีการทาํงานแบบยดืหยุน่ การช่วยใหบุ้คลากรหางานใหม่เม่ือถูกเลิกจา้ง 
สวสัดิการหลงัเกษียณอาย ุการขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาล เป็นตน้ 
  นอกเหนือจากระเบียบสวสัดิการกลางท่ีกาํหนดไว ้ส่วนราชการควรมีการสาํรวจ
ความตอ้งการของบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวสัดิการ การบริการเพิ่มเติม เช่น ชัว่โมงการทาํงาน 
ท่ียดืหยุน่ การจดับริการรถรับส่ง กิจกรรมการเรียนรู้ การใหก้ารศึกษานอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี 
การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานในหนา้ท่ีหรือการแบ่งงานกนัทาํ เป็นตน้ และนาํมากาํหนดเป็น
นโยบายจดัระบบสวสัดิการ การใหบ้ริการ รวมถึงการจดัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานใหส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของบุคลากรแต่ละระดบั แต่ละประเภท รวมทั้งดาํเนินการสาํรวจความพึงพอใจต่อ
สวสัดิการ บริการต่าง ๆ ท่ีจดัให ้เพื่อทบทวนและปรับปรุงใหเ้หมาะสมต่อไป 

การดาํเนินการตาม HR1 สอดคลอ้งตามการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) ในมิติต่าง ๆ ไดแ้ก่ มิติท่ี 3 ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (ข) ความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อนโยบาย แผนงานโครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน (ก) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระบบงานและบรรยากาศทาํงาน ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยกีาร
ส่ือสารเขา้มาใชใ้นการบริหารราชการและการใหบ้ริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้บุคลากรได้
ใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วิตส่วนตวั (ข) มีการจดัสวสัดิการและ 
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ส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของส่วนราชการ (ค) มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งฝ่ายบริหารขององคก์รกบับุคลากร และระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง  
 
3. แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของราชการไทย 

 
การบริหารจัดการภาครัฐไทย 
การบริหารจดัการภาครัฐแต่เดิมมีการแบ่งโครงสร้างลกัษณะการทาํงานตามหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบ คือ ตามภารกิจ (functional) เนน้เร่ืองความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นแต่เน่ืองจากปัญหา
บา้นเมืองมีความสลบัซบัซอ้นมากข้ึนและมีองคป์ระกอบหลายอยา่งเขา้มาบงัคบัให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
ในการแกปั้ญหาตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะจากหลายสาขาวชิาร่วมกนั การทาํงานไม่สามารถทาํ 
เพียงหน่วยงานเดียวไดต้อ้งมีความเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กนั โดยใชก้ารบริหารแบบบูรณาการ คือ
การบริหารจดัการท่ีดีของภาครัฐ ส่งเสริมใหมี้การทาํงานร่วมกนัระหวา่งส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 
และส่วนทอ้งถ่ิน โดยร่วมกนัผลกัดนัใหทุ้กส่วนราชการท่ีมีภารกิจท่ีเช่ือมโยงเก่ียวขอ้งกนัปฏิบติัให้
เกิดผลสาํเร็จเพื่อประโยชน์สุขของประเทศชาติและถือประชาชนเป็นเป้าหมายท่ีสาํคญั (สาํนกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ม.ป.ป.ก.)  ปี พ.ศ.2546 ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชกฤษฎีกา 
วา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ไดบ้ญัญติัใหก้ารบริหารราชการจะตอ้งมี
เป้าหมายชดัเจนและมีผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติัราชการ การทาํงานในทุกระดบัตอ้งมีการจดัทาํ
แผนการทาํงานท่ีสามารถวดัผลสัมฤทธ์ิของภารกิจท่ีกระทาํไดอ้ยา่งชดัเจน และกาํหนดให้ส่วนราชการ
ตอ้งจดัทาํแผนปฏิบติัราชการประจาํปีใหมี้ความสอดคลอ้งกบัแผนบริหารราชการแผน่ดินซ่ึงเป็น
แผนแม่บทในการถ่ายทอดนโยบายและยทุธศาสตร์ของรัฐบาลไปสู่การปฏิบติัทั้งในระดบักระทรวง 
ทบวง กรม หรือมิติพื้นท่ี  โดยมีแนวทางการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลแผนบริหารราชการ
แผน่ดิน แบ่งออกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ การวดัผลการดาํเนินงานตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการของ
หน่วยงานต่าง ๆ  การติดตามและประเมินผลแผนการบริหารราชการแผน่ดินเป็นรายปี ระยะคร่ึง
แผน และระยะส้ินสุดแผน รวมทั้งมีการตรวจสอบเชิงยทุธศาสตร์เม่ือสถานการณ์ทางดา้นเศรษฐกิจ
และสังคมทั้งภายในและภายนอกประเทศส่งผลบางประการต่อการบริหารราชการแผน่ดิน 
(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ม.ป.ป.ข.) 
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 คาํรับรองการปฏิบติัราชการเป็นการแสดงความจาํนงของส่วนราชการเก่ียวกบัการพฒันา 
การปฏิบติัราชการและผลการดาํเนินการให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีตวัช้ีวดั เป้าหมาย และเกณฑก์ารให้
คะแนน ครอบคลุม 4 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิผลตามยทุธศาสตร์ ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ  
ดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และดา้นการพฒันาองคก์ร (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ ม.ป.ป.ค.) 

แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัวชิาการหลายท่านไดแ้ก่ David Guest 
(1991) Karen Legge (1989) Chris Hendry และ Andrew Pettigrew (1990) John Purcell (1993) 
Keith Sisson (1990) John Storey (1989) (อา้งใน อรจรีย ์ ณ ตะกัว่ทุ่ง, 2550) สรุปเช่ือมโยงเป็น
ลกัษณะสาํคญัของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ไดด้งัน้ี  
 1.  เนน้ใหค้วามสาํคญัของการไดรั้บขอ้ผกูมดัตามพนัธกิจและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงถือวา่
เป็นลกัษณะท่ีสาํคญัท่ีสุด 
 2.  เนน้ความจาํเป็นของกลยทุธ์แบบสอดประสานบูรณาการระหวา่งกลยทุธ์ธุรกิจและ 
กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 3.  เป็นกิจกรรมท่ีขบัเคล่ือนโดยผูบ้ริหารระดบัสูง  
 4.  การปฏิบติัและการดาํเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร 
ตามสายงาน 
 5.  การบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยใหส้ามารถวดัผลการดาํเนินงานเพื่อการแข่งขนั 
 6.  การกาํหนดนโยบายและวธีิปฏิบติั เป็นการนาํหลกัการบูรณาการมาใชใ้หค้รอบคลุม
และมีความสอดคลอ้งร่วมกนั 
 7.  ใหค้วามสาํคญักบัวฒันธรรมและค่านิยมท่ีเขม้แขง็ 
 8.  เป็นกระบวนการท่ียดึผลการปฏิบติังาน เนน้ผลสาํเร็จในระดบัสูงกวา่เดิม ความทา้ทายใหม่ 
 9.  แรงงานสัมพนัธ์เกิดจากผูบ้ริหารส่วนกลางมากกวา่เกิดจากคนหลายฝ่าย 
 10.  ใชห้ลกัการท่ีหลากหลายองคป์ระกอบอยา่งกระจายและทัว่ถึง ใหค้วามสาํคญักบั              
การทาํงานเป็นทีม 
 11.  ใหค้วามสาํคญักบัความพึงพอใจของลูกคา้ 
 12.  การใหร้างวลัข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังาน ศกัยภาพการสนบัสนุนหรือทกัษะ 
 Anthony, Kacmer, and Perrew (2002) ไดส้รุปลกัษณะเด่นของการจดัการทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยทุธ์ไว ้7 ประการดว้ยกนั คือ  
 1.  ใหค้วามส าคญักบัผลกระทบของสภาพแวดลอ้มภายนอกขององคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มทางกฎหมาย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม และเทคโนโลย ีเป็นตน้   
 2.  ใหค้วามส าคญักบัผลกระทบของการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน 
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 3.  การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการระยะยาว  
 4.  การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการสร้างทางเลือกเชิงกลยทุธ์
และตดัสินใจเลือกทางเลือกเชิงกลยทุธ์ 
 5.  ใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ารทุกคน ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติั 
 6.  เช่ือมโยงกระบวนการจดัการทรัพยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 
 7.  หน่วยงานทุกหน่วยงานภายในองคก์ารมีส่วนรับผดิชอบร่วมกนัในความส าเร็จของ 
การจดัการทรัพยากรบุคคล หรือท่ีเรียกวา่เป็น หุ้นส่วนกลยทุธ์ (Strategic Partner) 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จเชิงกลยทุธ์ จ  าเป็นตอ้งใหค้วามสนใจ
ในส่ิงต่อไปน้ี (ดนยั  เทียนพุฒ, 2545)  
 1.  สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยท าใหส้ามารถจดัการเร่ือง สรรหา การพฒันา และจูงใจคนท่ี
เหมาะสมกบัความจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบนัและอนาคต 
 2.  ช่วยสร้างสมดุลและปรับองคก์รเพื่อมุ่งไปสู่ความสนใจของหุ้นส่วนธุรกิจ เช่น ผูถื้อหุน้ 
ลูกคา้ พนกังาน ผูร่้วมคา้ กฎระเบียบของรัฐและชุมชนท่ีองคก์รนั้นตั้งอยู ่
 3.  ก าหนดความสนใจร่วมกนัและสนบัสนุนการท างานเป็นทีม การเรียนรู้ดว้ยการช้ีน า 
ตนเองจนกลายเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 4.  พฒันาความสามารถหรือศกัยภาพของคนหรือมนุษย ์(human capital) อยา่งต่อเน่ือง 
และสร้างบรรยากาศท่ีจูงใจใหมุ้่งไปสู่วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ของธุรกิจ 
 5.  ติดตามความเคล่ือนไหวดา้นวทิยาการการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือเทคโนโลยใีหม่
ท่ีช่วยการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดบัทอ้งถ่ิน ประเทศ และนานาชาติ ท่ีมีผลกระทบต่อการ
ดูแลคนและแปลงไปสู่การปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจของธุรกิจ 
 6.  ก าหนดวธีิการทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่อใหง้านหลกัด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และการบริหารความเปล่ียนแปลง ปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 ตวัช้ีวดัสาํคญัซ่ึงบ่งช้ีไดว้า่การบริหารทรัพยากรขององคก์รประสบความสาํเร็จไดแ้ก่ 
 1. บุคลากรมีขวญั กาํลงัใจ และแสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์รสูงพิจารณาไดจ้ากอตัรา 
การเขา้ออกท่ีตํ่า (turnover rate) 
 2. บุคลากรมีคุณภาพสูง พิจารณาไดจ้ากผลการพฒันาของคนตาม competency ท่ีองคก์ร
กาํหนดและจากอตัราการสรรหาบุคลากรจากภายนอกตํ่าเม่ือเปรียบเทียบกบัการสรรหาภายใน  
(ไม่รวมตาํแหน่งระดบัเร่ิมตน้) 
 3. องคก์รมีผลการดาํเนินงานไดต้ามวสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีกาํหนด 
 4.  เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีนวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง และมีขีดความสามารถในการแข่งขนัสูง 
 



37 

 

หลกัการก าหนดกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ทรัพยากรบุคคลซ่ึงถือวา่เป็นทรัพยสิ์นท่ีมีความสาํคญัยิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า
ใหก้บัองคก์ร การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ส่วนราชการจาํเป็นตอ้งมีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความเขม้แขง็และมีสมรรถนะสูง  ถือวา่การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหน่ึง
ของห่วงโซ่แห่งคุณค่า (value chain) ในกระบวนการบริหารราชการ ในฐานะหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ 
(strategic partner) เพื่อใหร้าชการบรรลุวสิัยทศัน์ นโยบาย ภารกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์
(สาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังาน ก.พ., 2547) จึงไดก้าํหนดกรอบแนวทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยยดึ 4 หลกัการ ไดแ้ก่ หลกัการบริหารทุนมนุษย ์หลกัการกระจาย
อาํนาจ หลกัคุณธรรม  หลกัความรับผดิชอบร่วม รายละเอียดดงัน้ี  (สาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงาน
บุคคล สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547) 
 1.  หลกัการบริหารทุนมนุษย ์คือ การถือวา่ทรัพยากรบุคคลอนัเป็นทรัพยสิ์นขององคก์ร 
มีสภาพเป็นทุน (human capital)  ท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์าร  
โดยคุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัการเพิ่มระดบัความส าเร็จของ
องคก์ารความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลท าใหเ้พิ่มความ สามารถ
ขององคก์ารในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ 
และตอบสนองสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  การบริหารทุนมนุษย ์คือเป็นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ในภาครัฐ  ซ่ึงองคก์ารตอ้งลงทุนเพื่อใหไ้ดม้าและรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากร
บุคคลท่ีสมรรถนะสูงมาปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์และวดัผลตอบแทนท่ีไดจ้าก
การลงทุน 
 2.  หลกัการกระจายอ านาจ  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์มีการมอบ/
กระจายการบริหารทรัพยากรบุคคลไปใหผู้บ้ริหารของสายงานหลกั (line managers) ส่วนผูรั้บผิดชอบ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลตอ้งเปล่ียนบทบาทไปเป็นหุน้ส่วนเชิงยทุธศาสตร์ของผูบ้ริหาร
องคก์รและผูบ้ริหารของสายงานหลกั ตอ้งร่วมกบัหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ีในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามรูปแบบใหม่ จะมุ่งท่ี
การตอบสนองการบรรลุผลลพัธ์ตามเป้าหมายขององคก์าร และผูบ้ริหารในสายงานหลกัจะมีบทบาท
และความพร้อมรับผดิชอบต่อการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยส านกังาน ก.พ.  
ไดก้ระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคลเชิงกลยทุธ์ไปใหห้ัวหนา้ส่วนราชการเพื่อใหส้ามารถ
ด าเนินการบริหารให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย พนัธกิจและผลการปฏิบติังานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีโยงกบัผลการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์าร สามารถวดัผลการปฏิบติังานดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลและผลตอบแทนหรือความคุม้ค่าจากการใชจ่้ายงบประมาณดา้นบุคคลได ้
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 3.  หลกัคุณธรรม เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถสนบัสนุนการบรรลุพนัธกิจ
ของส่วนราชการและขา้ราชการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งยดึหลกัคุณธรรม  โดยผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้นตอ้งเป็น
ผูรั้บผดิชอบโดยตรงในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเ้ป็นไปตามหลกัคุณธรรม ดงัน้ี           
      3.1  การสรรหาและแต่งตั้งในระบบเปิด  มีการแข่งขนัจากภายในหรือภายนอกระบบ
ราชการ 
      3.2  การบรรจุแต่งตั้งโดยยดึสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติ 
      3.3  การจา้งงานตามผลงาน และการพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการใหมี้ความกา้วหนา้
ในอาชีพ  ตามสมรรถนะ  ผลงาน  และความประพฤติ  มีโอกาสไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตาม
ศกัยภาพ  มีรายไดท่ี้เหมาะสมตามงาน  อตัราตลาดและผลงาน  ตลอดจนไดรั้บการปกป้องจาก 
การใชอ้ านาจโดยมิชอบของผูบ้งัคบับญัชา 
      3.4  ควรเป็นกลางทางการเมือง  การใหบ้ริการของรัฐโดยไม่เลือกปฏิบติั 
      3.5  การตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และนโยบายของรัฐบาล  
            ทั้งน้ี หวัหนา้ส่วนราชการและผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัชั้นเป็นผูรั้บผดิชอบโดยตรงในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ให้เป็นไปตามหลกัคุณธรรม โดยส านกังาน ก.พ.จะเป็นผูติ้ดตามประเมินผล 
 4.  หลกัความรับผดิชอบร่วม โดยการกระจายอาํนาจใหเ้กิดการรับผิดชอบร่วมกนัและ 
การแบ่งปันประสบการณ์ระหวา่งกนั  ผูบ้ริหารระดบัสูง  ผูบ้ริหารสายงานหลกั  และเจา้หนา้ท่ี 
ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในการใชท้รัพยากรบุคคลอยา่งมีประสิทธิผลภายใตก้รอบของกฎหมาย
ในการด าเนินการตามหลกัการดงักล่าวท าใหบ้ทบาทของหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ีตอ้งปรับเปล่ียน
จากเดิมท่ีเนน้การใหบ้ริการขา้ราชการและการท างานประจ า และงานเอกสารไม่เป็นการหากลยทุธ์
ท่ีจะช่วยใหส่้วนราชการใชท้รัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ
วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์  เป็นการเพิ่มคุณค่าให้องคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ  การท าใหก้ าลงัคน 
มีสมรรถนะท างานไดเ้ป็นอยา่งดีและการใชจ่้ายงบประมาณอยา่งคุม้ค่าวดัผลตอบแทนจากการลงทุน
ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้งหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ี, ผูบ้ริหารสายงานหลกั, หวัหนา้ส่วนราชการ และ ก.พ. ตอ้งมีส่วนรับผิดชอบ
ร่วมกนัดงัน้ี 
      4.1  บทบาทของหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ี  หน่วยงานการเจา้หนา้ท่ีตอ้งปรับบทบาท 
จากเดิมท่ีเนน้การใหบ้ริการขา้ราชการและการท างานประจ า และงานเอกสาร ไปเป็นการหากลยทุธ์
ท่ีจะช่วยใหส่้วนราชการใชท้รัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งประสิทธิผลเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์
เชิงกลยทุธ์ คือเป็นการเพิ่มคุณค่าใหอ้งคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศ การท าใหก้ าลงัคนมีสมรรถนะการท างาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี และการใชจ่้ายงบประมาณอยา่งคุม้ค่า วดัผลได ้โดยตอ้งท าบทบาทใหม่ดงัน้ี 
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              4.1.1  การใหค้  าปรึกษาใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารสายงานหลกั
ตดัสินใจเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล 
  4.1.2  สนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จตามเป้าหมายพนัธกิจสร้างความมัน่ใจให้แก่
ผูบ้ริหารสูงสุดและผูบ้ริหารหน่วยงานหลกัวา่ส่วนราชการจะมีทรัพยากรบุคคลในจ านวน และ
สมรรถนะท่ีเพียงพอต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
  4.1.3  เป็นหุน้ส่วนของกลยทุธ์ (strategic partner) โดยเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
กระบวนงานการวางแผน หน่วยงานการเจา้หนา้ท่ีจึงตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งชดัเจนเก่ียวกบั
พนัธกิจ และเป้าหมายทิศทางของส่วนราชการและเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
หน่วยงานหลกั เช่น การสรรหา การวางแผนอตัราก าลงั ก าหนดค่าเป้าหมายและกลยทุธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสนบัสนุนเป้าหมายยทุธศาสตร์ของส่วนราชการ และส่ือสารเป้าหมายและ 
กลยทุธ์นั้นใหผู้บ้ริหารสายงานหลกัของงาน 
  4.1.4  มุ่งเนน้การสร้างคุณค่ามากกวา่งานประจ า  โดยเฉพาะความรับผดิชอบ 
ดา้นกลยทุธ์  ปรับปรุงกระบวนงานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหง่้ายและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
ขา้ราชการและผูบ้ริหารหน่วยงานหลกัรับผดิชอบและด าเนินการไดเ้องเป็นการรับผดิชอบขอ้มูล
เก่ียวกบัการพฒันา การลา จดัเครือข่ายสารสนเทศทรัพยากรบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหารสายงานหลกั 
      4.2  บทบาทของผูบ้ริหารสายงานหลกั  ผูบ้ริหารสายงานหลกั หมายถึง ผูบ้ริหาร 
ท่ีนอกเหนือจากผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรบุคคลมีบทบาทท่ีส าคญัดงัน้ี 

4.2.1  เพิ่มพนูความรู้เก่ียวกบัระบบคุณธรรมและกฎระเบียบดา้นการบริหารงาน
บุคคล 

4.2.2  สร้างความเขา้ใจ  และด าเนินการตดัสินใจดา้นทรัพยากรบุคคล วา่มีผลต่อ
การบรรลุพนัธกิจขององคก์าร 

4.2.3  กระตุน้ขา้ราชการใหท้าํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพ  เพื่อขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์   
       4.3 บทบาทของหวัหนา้ส่วนราชการ 
  4.3.1 ตระหนกัและส่ือสารวา่ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุด 
  4.3.2  ตระหนกัถึงความเช่ือมโยงของผลการปฏิบติังานดา้นบริหารทรัพยากร
บุคคลกบัความสาํเร็จของส่วนราชการ 
  4.3.3 แสดงความมุ่งมัน่พร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล สร้างความ
รับผดิชอบร่วมระหวา่งผูบ้ริหารสายงานหลกัและหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ี 
  4.3.4 พฒันาผูบ้ริหารสายงานหลกัใหมี้ความรู้และมีการตดัสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบของกฎหมาย และพฒันาหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ีใหเ้ขา้ใจบทบาทภารกิจ
และทิศทางของส่วนราชการ 
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  4.3.5 ใหค้วามมัน่ใจแก่ขา้ราชการวา่จะไดรั้บการปฏิบติัท่ีเป็นธรรม ตามหลกั
คุณธรรมและไดรั้บการดูแลใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดี 
  4.3.6 พร้อมรับผดิชอบต่อการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร 
        4.4 บทบาทของ ก.พ. 
  4.4.1 ส่งเสริมใหค้  าปรึกษาแก่ส่วนราชการเพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในราชการพลเรือนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  4.4.2 ดูแลใหค้าํแนะนาํ ติดตามประเมินผลเพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการเป็นไปตามหลกัคุณธรรม และหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
  4.4.3 สร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์เพื่อการเรียนรู้ร่วมกนัและพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนอยา่งต่อเน่ือง 
 

วตัถุประสงค์การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีวตัถุประสงค์

ใน 3 ประเด็นไดแ้ก่ 
1. พฒันาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน 

ความคุม้ค่าและความพร้อมรับผดิในการบริหารทรัพยากรบุคคลสาํหรับส่วนราชการ อนัเป็น
ช่องทางในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัสภาพปัญหาและแนวทางการพฒันาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2. เพื่อสร้างความเขม้แขง็ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลใหก้บัส่วนราชการ อนันาํไปสู่
การพฒันาสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการใหส้ามารถปฏิบติังาน
ในฐานะหุน้ส่วนเชิงยทุธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการได ้

3. เพื่อสร้างกลไกความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกลางบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทาํหนา้ท่ี 
เชิงนโยบายดา้นการการบริหารกาํลงัคนในภาพรวม (human resource policy) และส่วนราชการ 
ท่ีรับผดิชอบต่อยทุธศาสตร์และวธีิปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource strategy 
and operation) 
 

องค์ประกอบการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
 สาํนกังาน ก.พ.ไดศึ้กษาวเิคราะห์แบบแผนการปฏิบติัท่ีดี (best practices) เก่ียวกบั 
การประเมินผลระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รภาครัฐและเอกชนทั้งในและ
ต่างประเทศ และแนวทางการประยกุตใ์ชใ้นราชการพลเรือนไทยจึงกาํหนดองคป์ระกอบการประเมิน
เป็น 4 ส่วนไดแ้ก่ มาตรฐานความสาํเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ผลการบริหาร
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ราชการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงบรรลุเป้าหมายสุดทา้ยท่ีส่วนราชการตอ้งบรรลุ ปัจจยัท่ี
จะนาํไปสู่ความสาํเร็จ หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและการดาํเนินการต่าง ๆ  
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงจะทาํใหส่้วนราชการบรรลุมาตรฐานความสาํเร็จ  มาตรวดัและ
ตวัช้ีวดัความสาํเร็จ  หมายถึง ปัจจยัหรือตวัท่ีบ่งช้ีวา่ส่วนราชการมีความคืบหนา้ในการดาํเนินการ
ตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรฐานความสาํเร็จจนบรรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ยเพียงใด  
และผลการดาํเนินงาน  หมายถึง ขอ้มูลจริงท่ีใชเ้ป็นหลกัฐานในการประเมินวา่ไดด้าํเนินการตาม
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานแห่งความสาํเร็จ และปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการประกอบดว้ย 5 มิติ ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพร้อมรับผิดดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และมิติคุณภาพชีวติ: ความสมดุลระหวา่งชีวติและการทาํงาน (สาํนกัวจิยั
และพฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังาน ก.พ.,   2547)  ดงัภาพ  ท่ี 2.5 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.5  มิติมาตรฐานความสาํเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ของราชการไทย 
       ท่ีมา: สาํนกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล สาํนกังาน ก.พ. (2547) 
 

 
มาตรฐานความสาํเร็จ 
การบริหารทรัพยากร

บุคคลในราชการพลเรือน 

ความสอดคลอ้งเชิง
ยทุธศาสตร์ 

 
ประสิทธิภาพของ 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
ประสิทธิผลของ 

การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
คุณภาพชีวติ: 

ความสมดุลระหวา่งชีวติ
และการทาํงาน 

 
ความพร้อมรับผิด 

ดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
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กรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลข้าราชการพลเรือน  
การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลเป็นการประเมินระบบโครงสร้าง 

การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด ซ่ึงเนน้ความเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (people)   
ยทุธศาสตร์การบริหาร (strategy)  และผลการปฏิบติังาน (performance)  ขององคก์าร ในการ
ประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลมีจุดประสงค์ คือ เพื่อใหไ้ดส้ารสนเทศแก่ผูบ้ริหาร
ของส่วนราชการวา่ส่วนราชการไดว้างแผนและด าเนินการเกิดประสิทธิผลต่อการบรรลุเป้าหมาย 
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารขา้ราชการไดรั้บการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นธรรมตามผลการปฏิบติังานท่ีเช่ือมโยง
กบัเป้าหมายขององคก์าร  และการตดัสินใจดา้นทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามหลกัคุณธรรม  
ซ่ึงสารสนเทศน้ีจะช่วยใหอ้งคก์ารระบุจุดแขง็จุดอ่อนไดอ้ยา่งชดัเจนและหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ข
เพื่อปรับยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปในทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการ  และเพื่อให้
ไดส้ารสนเทศเก่ียวกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวม
ของราชการพลเรือน (ส านกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือน. 2547) 

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  คือ  การส่งเสริม
สนบัสนุนใหส่้วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (standard for success) เพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อความส าเร็จของส่วนราชการ  
ตามหลกัคุณธรรมมีความรับผดิในการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และเกิดการเรียนรู้
และพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อยกระดบัความส าเร็จของส่วนราชการ กรอบมาตรฐานความส าเร็จ  
5 ดา้น ไดแ้ก่ (ส านกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 
2547)  
 มิติท่ี 1 มิติดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์  
 มิติท่ี 2 มิติดา้นประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 3 มิติดา้นประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 4 มิติดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 5 มิติดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน   

 
 มิติที ่1 มิติดา้นความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ คือ การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวธีิการ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่อไปน้ี 

1.1 ส่วนราชการมีนโยบายแผนงานและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งและสนบัสนุนใหส่้วนราชการบรรลุพนัธกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลงัคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพคือ 
มีก าลงัคนท่ีมีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบนัและในอนาคตมีการวเิคราะห์สภาพก าลงัคน สามารถระบุช่องวา่งดา้น
ความตอ้งการก าลงัคนและมีแผนเพื่อลดช่องวา่ง 

1.3 ส่วนราชการมีนโยบาย  แผนงาน  โครงการ  และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล  เพื่อดึงดูดใหไ้ดม้า พฒันา และรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือ
สมรรถนะสูง  ซ่ึงจ าเป็นต่อความคงอยูแ่ละขีดความสามารถในการแข่งขนัของส่วนราชการ  

1.4 ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุกระดบัรวมทั้งมีแผน 
สร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ 
  
 มิติที ่2 ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลกัษณะดงัน้ี 

2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนรากชาร เป็นการสรรหา 
คิดเร่ืองการบรรจุแต่งตั้ง  การพฒันา  มีความถูกตอ้งและทนัเวลา 

2.2 ส่วนราชการมีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้ง  
เท่ียงตรง  ทนัสมยั และนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจ  และการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการไดจ้ริง 

2.3 สัดส่วนค่าใชจ่้ายสาํหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ต่องบประมาณรายจ่ายมีความเหมาะสมและสะทอ้นผลิตภาพของบุคลากรและความคุม้ค่า  

2.4  มีการนาํเทคโนโลยแีละเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทางส่วนราชการ  เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

 
มิติที ่3 ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง แผนงานโครงการและ

มาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อใหเ้กิดผลดงัต่อไปน้ี 
3.1 การรักษาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพนัธกิจของ 

ส่วนราชการ 
3.2 ความพึงพอใจของขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังานต่อนโยบาย แผนงานโครงการ

และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
3.3 การสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและการส่งเสริมให ้

มีการแข่งขนัแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความรู้  เพื่อพฒันาผูป้ฏิบติังานใหมี้ทกัษะและ
สมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมายของส่วนราชการ 
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3.4  การมีระบบการบริหารผลงานท่ีเนน้ประสิทธิภาพประสิทธิผล และความคุม้ค่ามีระบบ
หรือวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีสามารถจาํแนกความแตกต่าง 
 
 มิติที ่4 ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  การท่ี 
ส่วนราชการจะตอ้ง 

4.1 รับผดิชอบต่อการตดัสินใจและผลการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 
การดาํเนินงานทางวินยัโดยยึดหลกัความสามารถและผลงานหลกัคุณธรรม  หลกันิติธรรมและ 
หลกัสิทธิมนุษยชน  

4.2 มีความโปร่งใสในกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 มิติที ่5 ดา้นคุณภาพชีวติ และความผาสุกระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน หมายถึง การท่ี 
ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ  ซ่ึงนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวติ 
ของขา้ราชการและบุคลากร  คือ 

5.1 ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ระบบงาน
และบรรยากาศการทาํงาน  มีการนาํเทคโนโลยกีารส่ือสารเขา้มาใชใ้นการบริหารราชการและ 
การใหบ้ริการแก่ประชาชน  ส่งเสริมการใชศ้กัยภาพของขา้ราชการอยา่งเตม็ท่ี 

5.2 มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวก  เพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการภาคบงัคบั
ตามกฎหมาย  อยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของส่วนราชการ 

5.3 มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งฝ่ายบริหารของส่วนราชการและผูป้ฏิบติั
ราชการดว้ยตนเอง 

จากท่ีกล่าวมาพอสรุปไดว้า่ การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นการส่งเสริมสนบัสนุนใหส่้วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบดว้ยปัจจยัหลกัดงัน้ี 
     - นโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการและจงัหวดั 
     - มีการวางแผนและบริหารกาํลงัคน  
     - มีการบริหารกาํลงัคนกลุ่มท่ีมีทกัษะและสมรรถนะสูง  
     - มีการสร้าง พฒันา และสืบทอดของตาํแหน่งบริหาร  
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 2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกตอ้งและทนัเวลา 
     - ระบบฐานขอ้มูลถูกตอ้ง เท่ียงตรง ทนัสมยั 
     - สัดส่วนค่าใชจ่้ายของกิจกรรมบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย เหมาะสม 
สะทอ้นผลิตภาพ และคุม้ค่า 
     - นาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้ 

 3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
     - การรักษาขา้ราชการท่ีจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
     - ความพึงพอใจของขา้ราชการต่อนโยบาย มาตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
     - การสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพฒันา 
     - การมีระบบการบริหารผลงาน และมีวธีิการประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
ท่ีประสิทธิผล ซ่ึงเช่ือมโยงกบัผลตอบแทน 

 4.  ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     - การรับผิดชอบต่อการตดัสินใจ และผลของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการดาํเนินการทางวนิยั บนหลกัการของความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม  
หลกัมนุษยธรรม 
     - ความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพร้อมใหมี้ 
การตรวจสอบ 

 5. คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวติและการท างาน  
     - ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและระบบงาน 
     - การจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวสัดิการท่ีกฎหมายกาํหนด 
     - ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งฝ่ายบริหารกบัขา้ราชการผูป้ฏิบติังาน และระหวา่ง
ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั 
 
4. ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

การแบ่งส่วนราชการ   
สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีการแบ่งส่วนราชการดงัต่อไปน้ี  

(ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 122, ตอนท่ี 100 ก, หนา้  10) 
1. สาํนกัอาํนวยการ 
2. ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
3. สถาบนัพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
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4. สาํนกัการลูกเสือ ยวุกาชาด และกิจการนกัเรียน 
5. สาํนกัความสัมพนัธ์ต่างประเทศ 
6. สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
7. สาํนกัตรวจราชการและติดตามประเมินผล 
8. สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร์ 
9. สาํนกันิติการ 
10. สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  
11. สาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

 
 อ านาจหน้าที่ 
 ส่วนราชการสาํนกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี  
(ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 122, ตอนท่ี 100 ก, หนา้  11) 

1. สาํนกัอาํนวยการ   มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
1.1 ดาํเนินการเก่ียวกบังานช่วยอาํนวยการและงานเลขานุการของสาํนกังาน

ปลดักระทรวงรวมทั้งการจดัระบบการอาํนวยการและการประสานราชการของผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในสังกดักระทรวง 

1.2  ดาํเนินการเก่ียวกบัการพฒันาระบบงาน การบริหารงานบุคคล การพฒันา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร การบริหารงานการคลงัและสินทรัพยข์องกระทรวงและ
สาํนกังานปลดักระทรวง 

1.3  ประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่การปฏิบติัราชการของกระทรวงและสาํนกังาน
ปลดักระทรวง 

1.4  ประสานงานกบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวงในงานท่ีเก่ียวกบั
การศึกษาแห่งชาติหรืองานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงเป็นงานท่ีมิไดอ้ยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของส่วนราชการใด
ในสังกดักระทรวง 

1.5  ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 2.  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
2.1 จดัทาํขอ้เสนอนโยบาย แผนแม่บทและแผนปฏิบติัการเทคโนโลยสีารสนเทศของ

กระทรวง รวมทั้งวางแผนและพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการบริหารและการจดั
การศึกษาของกระทรวงและสาํนกังานปลดักระทรวงใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนเก่ียวกบั
เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการศึกษาของรัฐ 
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2.2 ส่งเสริมการวจิยัและพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการบริหารและการจดั
การศึกษา 

2.3 สนบัสนุนและใหค้าํปรึกษาแนะนาํดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศแก่ส่วนราชการ 
ในสังกดักระทรวง รวมทั้งส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรทางเทคโนโลยสีารสนเทศ 
เพื่อการบริหารและการจดัการศึกษา 

2.4 พฒันาระบบคลงัขอ้มูล และฐานขอ้มูลสารสนเทศ รวมทั้งเครือข่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเป็นศูนยก์ลางขอ้มูลของกระทรวง 

2.5 ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ
ของกระทรวง 

2.6 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.   สถาบนัพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 3.1 เป็นศูนยก์ลางในการประสานงานการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการ

ศึกษาสาํหรับหน่วยงานทางการศึกษา ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 
 3.2 จดัทาํนโยบาย แผนและแนวทางในการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากร 

ทางการศึกษา เพือ่นาํเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาอนุมติั 
 3.3 ใหค้าํแนะนาํ ติดตามและประเมินผลการปฏิบติัของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้

เป็นไปตามแผนและแนวทางในการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา 
 3.4 ส่งเสริมการวจิยัและพฒันานวตักรรมและส่ือท่ีใชใ้นการพฒันา 
 3.5 พฒันาระบบและมาตรฐานการฝึกอบรม 
 3.6 จดัทาํฐานขอ้มูลในการพฒันา 
 3.7 ส่งเสริมและประสานงานเครือข่ายการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากร  

ทางการศึกษา 
 3.8 ประสานการระดมทรัพยากรและแสวงหาความร่วมมือจากหน่วยงาน ทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
 3.9 ดาํเนินการเก่ียวกบัการพฒันาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา ในส่วนท่ี

เป็นการทดลองนาํร่อง หรือการพฒันา 
 3.10 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 



48 

 

4.   สาํนกัการลูกเสือ ยวุกาชาดและกิจการนกัเรียน มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานงานกิจการลูกเสือและยวุกาชาด ใหเ้ป็นไปตาม

กฎหมายวา่ดว้ยลูกเสือ ขอ้บงัคบัสภากาชาดไทย และนโยบายของกระทรวง 
 4.2 ส่งเสริม สนบัสนุน ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัเพื่อการพฒันานกัเรียนนกัศึกษา โดยผา่น

กระบวนการลูกเสือและยวุกาชาด 
 4.3 ส่งเสริมการป้องกนั แกไ้ข และคุม้ครองความประพฤตินกัเรียนนกัศึกษา 
 4.4 ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานงานการดาํเนินการเก่ียวกบัการคุม้ครองสิทธิของ

นกัเรียนนกัศึกษา 
 4.5 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
5.   สาํนกัความสัมพนัธ์ต่างประเทศ มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 5.1 ประสานการดาํเนินงานดา้นการต่างประเทศของกระทรวงกบัองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 

ทั้งในและต่างประเทศ 
  5.2 จดัทาํนโยบายและแผนความร่วมมือและงบประมาณดา้นการต่างประเทศ 
 5.3 จดัทาํฐานขอ้มูลกลางดา้นการต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัการศึกษา 
 5.4 ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา ใหบ้ริการใหค้าํปรึกษาแนะนาํดา้นการศึกษา

กบัต่างประเทศ เพื่อใหป้ระเทศไทยมีศกัยภาพในการเป็นศูนยก์ลางทางการศึกษาของประเทศ 
เพื่อนบา้นและภูมิภาค 

 5.5 ประสานการระดมทรัพยากรและความร่วมมือระหวา่งประเทศเพื่อพฒันาบุคลากร
ของกระทรวง รวมทั้งประสานการระดมนกัวชิาการเพื่อร่วมเป็นคณะกรรมการดา้นต่าง ๆ   
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานระหวา่งประเทศ 

 5.6 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6.   สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอาํนาจหนา้ท่ีตามท่ี
บญัญติัไวใ้หเ้ป็นอาํนาจหนา้ท่ีของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
ตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งปฏิบติังานร่วมกบัหรือ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

7.   สาํนกัตรวจราชการและติดตามประเมินผล มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 7.1 ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ และ

ประเมินผลการจดัการศึกษาของกระทรวง 
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 7.2 ศึกษา วเิคราะห์ขอ้มูลสารสนเทศ เพื่อสนบัสนุนการตรวจราชการ จดัทาํแผน 
การตรวจราชการ และดาํเนินการเก่ียวกบัการตรวจราชการของผูต้รวจราชการกระทรวงในการ
ตรวจราชการ ติดตาม และประเมินผลตามนโยบายและแผนการตรวจราชการของกระทรวง 

 7.3 วจิยัและพฒันาระบบ และประสานเครือข่ายการตรวจราชการ การติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลของกระทรวง 

 7.4 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

8.   สาํนกันโยบายและยทุธศาสตร์ มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 8.1 จดัทาํนโยบาย ยทุธศาสตร์ เป้าหมายการใหบ้ริการ กาํหนดกรอบวงเงินงบประมาณ

แผนงบประมาณ และแผนปฏิบติัราชการของกระทรวง รวมทั้งจดัทาํนโยบาย แผนปฏิบติัราชการ
และงบประมาณของสาํนกังานปลดักระทรวง 

 8.2 ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัและจดัทาํสถิติ ประมวลผลขอ้มูล ดชันีดา้นการบริหารจดั 
การศึกษา  

 8.3 ดาํเนินการเก่ียวกบัความร่วมมือดา้นเงินกูย้มืต่างประเทศ 
 8.4 ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และประสานงานตามนโยบายพิเศษ นโยบายเร่งด่วน

งานการศาสนา ศิลปะ วฒันธรรมและการกีฬาเพื่อการศึกษา 
 8.5 ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และใหค้าํปรึกษาแนะนาํวชิาการดา้นการจดัการศึกษา  

การวางแผนการงบประมาณ การติดตามประเมินผล การรายงานผลและประสานการปฏิบติังาน 
ของหน่วยงานในกระทรวงและในสาํนกังานปลดักระทรวงใหเ้ป็นไปตามแผนปฏิบติัราชการ 

 8.6 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

9.   สาํนกันิติการ มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 9.1 ศึกษา วเิคราะห์ และกาํหนดแนวทางการบงัคบัใชก้ฎหมาย กฎและระเบียบ 

ท่ีเก่ียวกบัการศึกษาและการปฏิบติัราชการของกระทรวง รวมทั้งใหค้าํปรึกษาแนะนาํเก่ียวกบั 
การปฏิบติัตามกฎหมายของส่วนราชการ และหน่วยงานทางการศึกษาในสังกดักระทรวงและ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 9.2 ดาํเนินการเก่ียวกบักฎหมายและระเบียบในความรับผดิชอบของกระทรวง และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 9.3 ดาํเนินการเก่ียวกบังานนิติกรรมและสัญญา งานเก่ียวกบัความรับผดิทางแพง่ อาญา   
งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนท่ีอยูใ่นอาํนาจหนา้ท่ีของกระทรวงและสาํนกังานปลดักระทรวง 
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 9.4 ดาํเนินการทางวนิยั การอุทธรณ์และร้องทุกข์ การร้องเรียนและขอความเป็นธรรม
ของขา้ราชการและลูกจา้งในสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงและส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง 

 9.5 ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการท่ีปรึกษากฎหมายของ
กระทรวง 

 9.6 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

10.  สาํนกัส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั มีอาํนาจหนา้ท่ี
ดงัต่อไปน้ี 

 10.1 จดัทาํขอ้เสนอนโยบาย แผน และหลกัสูตรการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยั รวมทั้งประสานความร่วมมือและความช่วยเหลือกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชน  ทั้งในและต่างประเทศ 

 10.2 ส่งเสริม และพฒันาคุณภาพมาตรฐานการจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยั พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศ และดาํเนินการวจิยัเพื่อพฒันาการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั 

 10.3 ส่งเสริม สนบัสนุน ประสานงาน ระดมทรัพยากร พฒันาแหล่งการเรียนรู้ 
ศูนยก์ารเรียน และพฒันาบุคลากรการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัและเครือข่าย 
รวมทั้งกาํกบั ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล การจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยั 

 10.4 ส่งเสริม ผลิต พฒันา เผยแพร่การเรียนรู้และใหบ้ริการดา้นวทิยาศาสตร์ และ
เทคโนโลยเีพื่อการศึกษา รวมทั้งบริหารจดัการสถานีวทิยศึุกษาและสถานีวทิยโุทรทศัน์ 
เพื่อการศึกษา 

 10.5 ดาํเนินการเก่ียวกบังานเลขานุการของคณะกรรมการ ส่งเสริม สนบัสนุน และ
ประสานความร่วมมือการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

 10.6 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

11.  สาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน มีอาํนาจหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 11.1 เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและดาํเนินการ 

ใหมี้การปฏิบติัตามกฎหมายเก่ียวกบัการศึกษาเอกชน 
 11.2 เสนอนโยบาย ยทุธศาสตร์ แผนพฒันาการศึกษาเอกชน กาํหนดกฎ ระเบียบ และ

เกณฑม์าตรฐานกลางในการจดัการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนบัสนุนดา้นวชิาการ การประกนั
คุณภาพ การวจิยัและพฒันาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
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 11.3 ดาํเนินการเก่ียวกบักองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน 
การคุม้ครองการทาํงาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการจดั
การศึกษาเอกชน 

 11.4 เป็นศูนยส่์งเสริมสนบัสนุนขอ้มูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจน
ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจดัการศึกษาเอกชน 

 11.5 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
5.  การวเิคราะห์องค์ประกอบ 
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบ นกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบายการวเิคราะห์องคป์ระกอบไว้
ดงัน้ี 

สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2548) อธิบายวา่ การวเิคราะห์องคป์ระกอบ เป็นกระบวนการ
รวมกลุ่มปัจจยัโดยน าตวัแปรท่ีพอจะมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัท่ีถูกก าหนดจ านวนไวม้ารวม 
อยูใ่นปัจจยั 

ศิริชยั  พงษศิ์ริชยั (2548) อธิบายวา่ การวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นวธีิการพิจารณาวา่ 
ตวัแปรตวัแปรทั้งท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั(+) และทิศทางตรงกนัขา้ม(-) เขา้ดว้ยกนั
แบบเชิงเส้นตรง (linear combination) จะสร้างตวัแปรใหม่ท่ีเรียกวา่ Factor หรือตวัแปรแทนกลุ่ม 
ในการวเิคราะห์คร้ังหน่ึง ๆ อาจมีหลาย Factor เพราะตวัแปรท่ีใส่เขา้ไปอาจถูกจดัไวใ้นกลุ่มยอ่ยๆ 
ไดห้ลายกลุ่ม (factor) และตวัแปรตวัหน่ึง ๆ อาจถูกจดัเขา้ไปอยูใ่นกลุ่มใด ๆ ไดม้ากกวา่ 1 กลุ่ม 
ผูว้จิยัตอ้งแยกใหช้ดัเจนวา่ตวัแปรนั้นควรเป็นสมาชิกของ factor ใด โดยการหมุนแกน สุดทา้ยจะ 
ได ้Factor ท่ีเป็นตวัแทนกลุ่มท่ีประกอบดว้ยตวัแปรต่างๆ ท่ีเป็นสมาชิกเพียงกลุ่มเดียวเท่านั้น 

กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา (2548) อธิบายวา่ การวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นเทคนิคท่ีจะจบั 
กลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นกลุ่มของ factor เดียวกนั ตวัแปรท่ีอยูใ่น factor เดียวกนัจะมี
ความสัมพนัธ์กนัมาก ซ่ึงอาจเป็นทั้งมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและทิศทางตรงกนัขา้ม  
ตวัแปรท่ีอยูค่นละ factor จะไม่มีความสัมพนัธ์กนัหรือมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก 
 

วตัถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 นกัวชิาการทั้งสามท่าน (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2548, ศิริชยั  พงษศิ์ริชยั,  
2548 และ กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา, 2548) ไดส้รุปถึงวตัถุประสงคข์องการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
ไปในทิศทางเดียวกนัไวด้งัน้ี  
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 1.  เพื่อลดจ านวนตวัแปร นัน่คือ ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากจะไปรวมอยูใ่นปัจจยั
เดียวกนั ซ่ึงหากการรวมเอาตวัแปรมารวมกนัเฉย ๆ เท่ากบัเป็นการให้น ้าหนกัตวัแปรเท่า ๆ กนั  
ตวัแปรท่ีมีขนาดใหญ่กวา่ก็จะกลืนความส าคญัของตวัแปรท่ีมีขนาดเล็ก แกปั้ญหาโดยการท าให ้
ตวัแปรมีขนาดเท่า ๆ กนั โดยใช ้factor analysis โดยตวัแปรถูกแปลงค่าเป็นมาตรฐาน (ค่า x  = 0, 
ความผนัผวน = 1) และโดยการพิจารณาถึงน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรแต่ละตวัวา่ตวัแปรใดมี
ความส าคญัต่อกลุ่มมากนอ้ยเพียงใด 
 2. การวเิคราะห์เพื่อยนืยนัมาตรวดั (confirm factor analysis) เน่ืองจากตอ้งการทดสอบวา่ 
ในองคป์ระกอบหน่ึง ๆ ประกอบไปดว้ยก่ีตวัแปรและแต่ละตวัแปรควรมีน ้าหนกัเชิงสัมพทัธ์เท่าไร 
สุดทา้ยจะไดก้ลุ่มตวัแปรท่ีเหมาะสมท่ีจะใชเ้ป็นตวัวดัในเร่ืองท่ีตอ้งการ 
 3. ใชใ้นการวเิคราะห์การถดถอย (multicollinearrity) เป็นการแกปั้ญหาท่ีตวัแปรอิสระ 
มีความสัมพนัธ์กนัเอง ซ่ึงผูว้ิจยัตอ้งตดัตวัแปรตวัใดตวัหน่ึงออกไป จึงใช ้factor analysis ในการ
รวมตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวด้ว้ยกนั โดยการสร้างเป็นตวัแปรใหม่ (factor) แลว้น าเอา
ไปเป็นตวัแปรอิสระในการวิเคราะห์ความถดถอยต่อไป 
 

ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2548) ไดอ้ธิบายประโยชน์ของการวเิคราะห์องคป์ระกอบวา่ 
 1. เพื่อศึกษาการรวมกลุ่มของตวัแปร กล่าวคือ เพื่อประโยชน์ในการจดักลุ่มตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัมากไม่วา่จะเป็นในเชิงลบหรือเชิงบวก ซ่ึงต่างจากเทคนิคการวเิคราะห์กลุ่ม 
(cluster analysis) ท่ีเป็นการจดัหมวดหมู่ของตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกเท่านั้น 
 2. เพื่อก าหนดน ้าหนกัเชิงสัมพทัธ์ของตวัแปรท่ีน ามาใชใ้นการสร้างมาตรวดัประกอบ 
(composite measure) กล่าวคือ การรวมตวัแปรท่ีน ามาสร้างมาตรวดันั้นซ่ึงผูว้ิจยัทราบแลว้วา่มี 
ตวัแปรอะไรบา้งแต่ไม่ทราบน ้าหนกัของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงหากใหน้ ้าหนกัตวัแปรทุกตวัเท่า ๆ กนั
จะท าใหต้วัแปรท่ีมีขนาดใหญ่กวา่กลืนความส าคญัของตวัแปรเล็ก ดงันั้น เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหา
ดงักล่าวตอ้งท าตวัแปรใหมี้ขนาดเท่ากนั เช่น Z-score หรือ T-score ซ่ึงการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์
ปัจจยัจะท าใหส้ามารถก าหนดน ้าหนกัในแต่ละปัจจยัและน ้าหนกัของตวัแปรแต่ละตวัท่ีมีต่อปัจจยั 
(factor loading) 
 3. เพื่อแกไ้ขความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนั (multicollinearity problems)  
คือขอ้จ ากดัของการวเิคราะห์ทางสถิติบางอยา่ง เช่น การวิเคราะห์ถดถอยพหุ (multiple regression) 
และการวเิคราะห์เส้นทาง (path analysis) หา้มมิใหต้วัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัมาก ดงันั้น 
ผูว้จิยัจะตอ้งท าการทดสอบวา่ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีน ามาใชเ้ป็นตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัมาก
หรือไม่ (r>.754) ซ่ึงหากตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัมาก ผูว้จิยัอาจด าเนินการได ้3 วธีิ ไดแ้ก่ การตดั
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ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงออกไป การสร้างตวัแปรใหม่โดยการรวมตวัแปรสองตวัเขา้ดว้ยกนัโดยท าให้
เป็นหน่วยท่ีเท่ากนัก่อน หรือด าเนินการโดยการขจดัอิทธิพลของตวัแปรหน่ึงจากอีกตวัแปรหน่ึง
ดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยอยา่งง่าย 
 4. การยนืยนัความถูกตอ้งของมาตรวดั  
 5. เพื่อยนืยนัความถูกตอ้งของแบบแผนของการรวมกลุ่มตวัแปรและการใหน้ ้าหนกัของ 
ตวัแปรท่ีน ามาสร้างมาตรวดั (confirmatory factor analysis) 
 นงลกัษณ์  วรัิชชยั (2542) กล่าววา่ประโยชน์ของการวเิคราะห์องคป์ระกอบ คือ   
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัส าหรับการวิจยั ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี  
 1.  ใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นเคร่ืองมือการวดั (measurement device) อยา่งหน่ึง 
ในการวดัองคป์ระกอบซ่ึงเป็นตวัแปรแฝง โดยการน าผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบมาสร้างเป็น 
ตวัแปรแฝงแลว้น าตวัแปรแฝงน้ีไปใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 2. ใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบเป็นเคร่ืองมือในการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัการทดลอง 
 กลัยา  วานิชยบ์ญัชา (2548) สรุปวา่ การวเิคราะห์องคป์ระกอบมีประโยชน์ในการลด
จ านวนตวัแปร, ใชใ้นการแกปั้ญหาการท่ีตวัแปรอิสระของเทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยมี
ความสัมพนัธ์กนั (multicollinearity) และประโยชน์ในเร่ืองเก่ียวกบัการท าใหเ้ห็นโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา ท าใหง่้ายต่อการอธิบายความหมายของแต่ละปัจจยั 
เพื่อใชป้ระโยชน์ในการวางแผน 
 ดงันั้น จะเห็นไดว้า่การวิเคราะห์องคป์ระกอบนั้นเป็นวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติท่ีช่วย
ใหน้กัวจิยัสร้างองคป์ระกอบจากตวัแปรหลาย ๆ ตวัแปรโดยรวมกลุ่มตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั
เป็นองคป์ระกอบเดียวกนัเพียงไม่ก่ีตวั และจะเห็นโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ท าให้
แน่ใจวา่ในองคป์ระกอบนั้น ๆ ประกอบดว้ยตวัแปรอะไรบา้งและตวัแปรแต่ละตวัมีความส าคญัต่อ
องคป์ระกอบนั้น ๆ เท่าไร ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงไดใ้ชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบ (factor 
analysis) ในการจดักลุ่มตวัแปรความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา รวมทั้งใชใ้นการหาแบบแผนของการรวมกลุ่มตวัแปรและการให้
น ้าหนกัของตวัแปร เพื่อจะท าใหท้ราบวา่มีกลุ่มตวัแปร (องคป์ระกอบ) อะไรบา้งท่ีบ่งช้ีถึง
ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาและใน
องคป์ระกอบนั้น ๆ  มีแบบแผนของตวัแปรอะไรบา้ง แต่ละตวัแปรมีน ้าหนกัเท่าไร เพื่อน าผลท่ีได้
ไปใชใ้นทางการบริหารต่อไป 
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เงือ่นไขของการวเิคราะห์องค์ประกอบ 
 นกัวชิาการทั้งสามท่าน (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2548,  ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2548 และ 
กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา, 2548) ไดก้ล่าวถึง เง่ือนไขของการวิเคราะห์ปัจจยัไวด้งัน้ี  
 1. ลกัษณะของขอ้มูล ตอ้งเป็นขอ้มูลตั้งแต่ระดบั interval และ ratio หากเป็นขอ้มูลระดบั 
nominal  จะตอ้งทาํใหเ้ป็นตวัแปร dummy  
 2. factor และ error ในสมการตอ้งเป็นอิสระกนั 
 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง factor และตวัแปรอยูใ่นรูปเชิงเส้น (linear)  
 4. ขอ้มูลไม่จาํเป็นตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติ 
 5. จาํนวนขอ้มูล (case) ควรมีจาํนวนมากกวา่ตวัแปร 10 เท่า 

 
วธีิการวเิคราะห์องค์ประกอบ 

 นกัวชิาการทั้งสามท่าน (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2548, ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2548 และ 
กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2548) ไดส้รุปถึงวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบไปในลกัษณะเดียวกนัดงัน้ี  
 สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ  (2548) ไดแ้บ่งวธีิการวิเคราะห์องคป์ระกอบไว ้4 ขั้นตอน ไดแ้ก่  
 ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาแบบแผนความสัมพนัธ์ระหวา่งคู่ตวัแปรทุกตวั จากเมตริก
ความสัมพนัธ์แบบง่าย (simple correlation) ระหวา่งตวัแปรทุกตวัท่ีใชศึ้กษา ซ่ึงอาจตดัตวัแปร 
ท่ีสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนนอ้ยออกจากการวเิคราะห์ได ้
 ขั้นตอนท่ี 2 การสกดัปัจจยั คือการหาปัจจยัท่ีสามารถแทนตวัแปรทั้งหมดไดอ้ยา่งเพียงพอ 
วธีิการสกดัปัจจยัมีหลายวธีิ  แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือการสกดัปัจจยัแบบองคป์ระกอบหลกั (principal 
component method) และกลุ่มการสกดัปัจจยัร่วม (common factor) ซ่ึงการสกดัปัจจยัแบบ
องคป์ระกอบหลกัมีความแตกต่างจากการสกดัปัจจยั กลุ่มปัจจยัร่วม (common factor) ตรงท่ีใช ้
ค่าทแยงมุมของเมตริกความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีอยูใ่นแนวทแยงมุมทุกตวัใหมี้ค่าเท่ากบั 1  
เป็นฐานของการคาํนวณความร่วมกนั (communality) ส่วนกลุ่มปัจจยัร่วมจะใชว้ธีิการประมาณค่า
ความร่วมกนัเป็นฐานความแตกต่างของวธีิประมาณ  
          2.1 องคป์ระกอบหลกั (principal component method) เป็นวธีิท่ีนิยมกนัมากท่ีสุด 
วธีิน้ีอาศยัหลกัความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรท่ีใชเ้ป็นขอ้มูล องคป์ระกอบหลกัตวัแปรคือ 
การผสมเชิงเส้น (linear combination) ของตวัแปรท่ีอธิบายการผนัแปรของขอ้มูลไดม้ากท่ีสุด 
จากนั้นการผสมท่ีสองท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรไดม้ากท่ีสุดเป็นอนัดบัสอง โดยท่ีไม่สัมพนัธ์
กบัการผสมคร้ังแรก ท าเช่นน้ีไปเร่ือย ๆ จนไดอ้งคป์ระกอบหลกัท่ีสามารถอธิบายการผนัแปรของ
ทุกตวัแปรไดค้รบถว้น ซ่ึงองคป์ระกอบหลกัหลงั ๆ จะอธิบายการผนัแปรไดน้อ้ยลงตามล าดบั และ
ทุกองคป์ระกอบไม่สัมพนัธ์กนั  การวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกัเป็นวธีิการลดขอ้มูล (ตวัแปร)  
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ใหน้อ้ยลงโดยอาศยัหลกัความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรท่ีใชเ้ป็นขอ้มูล เช่น เม่ือมีตวัแปร 2 ตวั  
มีความสัมพนัธ์กนัและความสัมพนัธ์เป็นเชิงเส้นตรงในทางบวก ถา้เราก าหนดความลาดชนัของ
เส้นไดก้็จะท าใหส้ามารถก าหนดค่าตวัแปรตวัหน่ึงเม่ือรู้ค่าตวัแปรอีกตวัได ้ เส้นท่ีไดคื้อ แกนหลกั
(principal axis) ถา้จุดต่าง ๆ อยูบ่นเส้นตรงแกนหลกัทั้งหมดก็จะสามารถใหข้อ้มูลของตวัแปร 
ทั้งสองไดอ้ยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ทุกค่า แต่ถา้จุดกระจายออกไปมากตอ้งอาศยัแกนเพิ่มข้ึนอีก 1 แกน  
ซ่ึงแกนท่ีเพิ่มข้ึนน้ีจะตอ้งมีจุดเร่ิมตน้ตั้งฉากกบัแกนหลกัสั้นท่ีสุดและท าใหผ้ลรวมของระยะทาง 
ยกก าลงัสองมีค่าต ่าสุด ถา้ตวัแปรเพิ่มข้ึนก็ตอ้งเพิ่มเส้นแสดงมิติเพิ่มข้ึนอีก นัน่คือ แกนหลกัท่ีได้
สามารถอธิบายการผนัแปรของตวัแปรไดม้ากท่ีสุดและแกนต่อ ๆ ไปเพื่ออธิบายการผนัแปรท่ีเหลือ
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด  ค่าของการผนัแปรท่ีอธิบายไดโ้ดยแกนแต่ละแกนน้ีเรียกวา่ eigen value ถา้ตวัแปร
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลยก็จะไม่มีแกนหลกัเพราะแต่ละแกนจะอธิบายไดเ้พียง 1 ตวัแปร และแต่ละ
แกนจะมีค่า eigen value ท่ีอธิบายเป็น 1 ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเพิ่มข้ึน แกนหลกัก็จะมีค่า 
eigen value สูงข้ึนเพราะอธิบายการผนัแปรมากข้ึน 
          2.2  กลุ่มการสกดัปัจจยัร่วม (common factor) ซ่ึงประกอบดว้ย วธีิแกนหลกั 
(principal axis factoring) วธีิก าลงัสองนอ้ยท่ีสุดไม่ปรับน ้ าหนกั (unweighted least squares) วธีิการ
ก าลงัสองนอ้ยท่ีสุดทัว่ไป (generalized least squares) วธีิความเป็นไปไดสู้งสุด (maximum  
likelihood) วธีิอลัฟ่า (alpha) วธีิเงา  (image) วธีิการต่าง ๆ ในกลุ่มน้ีไม่ไดก้  าหนดค่าของความร่วมกนั
ใหต้ายตวัเท่ากบั 1  แต่หาจากการประมาณโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุยกก าลงัสอง
ของตวัแปรนั้นกบัตวัแปรทุกตวัเป็นค่าประมาณของความร่วมกนัคร้ังแรก จากนั้นค านวณหา สกดั
ปัจจยัออกแลว้ท าการประมาณไดใ้นคร้ังหลงั ๆ แตกต่างจากค่าท่ีค  านวณในคร้ังก่อนนอ้ยลง จนแทบ
ไม่แตกต่างกนั  
 โดยสรุป วธีิการสกดัปัจจยัมีหลายวธีิท่ีจะใชห้า/ก าหนดจ านวนปัจจยัท่ีสามารถอธิบาย 
การผนัแปรของตวัแปรทั้งหมดไดอ้ยา่งเพียงพอ การตดัสินใจวา่จะใชก่ี้ปัจจยันั้นข้ึนอยูก่บัปริมาณ
จ านวนปัจจยัท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงตารางสถิติขั้นตน้และตอนปลายและการลงจุดปัจจยักบัค่า eigen 
value จะช่วยใหส้ามารถตดัสินใจไดดี้ยิง่ข้ึน  
 ขั้นตอนท่ี 3 การหมุนแกนปัจจยั วตัถุประสงคคื์อเพื่อหาปัจจยัท่ีมีความหมาย นัน่คือ ปัจจยั
ท่ีมีความหมายชดัเจนก็ต่อเม่ือประกอบดว้ยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยันั้น ๆ มากท่ีสุดหรือ 
มีนํ้าหนกัต่อปัจจยันั้น ๆ  (factor loading) มากกวา่ตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ไดเ้ป็นสมาชิกของปัจจยันั้น  
การหมุนปัจจยัมี 2 รูปแบบไดแ้ก่ การหมุนแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) และการหมุนแบบ 
มุมแหลม (oblique rotation) การจะพิจารณาใชก้ารหมุนแบบใดข้ึนกบัแนวคิดของผูว้จิยั วา่ตวัแปร 
มีความสัมพนัธ์กนัใหใ้ชก้ารหมุนแบบมุมแหลมและถา้คิดวา่ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนัใหใ้ช ้
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การหมุนแบบมุมฉาก แต่ก็ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่การจะเลือกใชก้ารหมุนแกนแบบใดนั้น  
ส่ิงท่ีส าคญัคือ ใชว้ธีิท่ีใหปั้จจยัท่ีง่ายแก่การตีความหมายมากท่ีสุด 

ขั้นตอนท่ี 4 การสร้างคะแนนปัจจยั หลงัจากไดท้  าการคดัเลือกวธีิสกดัปัจจยัและการหมุน
แกนแลว้ และทราบวา่ตวัแปรต่าง ๆ มีการจบักลุ่มรวมกนัเป็นปัจจยัอะไรบา้งแลว้ ผูศึ้กษาอาจสนใจ
ท่ีจะสร้างคะแนนจากปัจจยัเหล่าน้ี เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ เช่น ใชใ้นการจดัอนัดบัหน่วยวเิคราะห์
ตามค่าของปัจจยั หรือน าคะแนนไปใชใ้นการวิเคราะห์ถดถอยพหุ วธีิการสร้างคะแนนปัจจยัมี 3 วธีิ 
ทุกวธีิจะคิดคะแนนปัจจยัโดยใหค้่าเฉล่ียของแต่ละปัจจยัเป็นวธีิการทั้งสาม ไดแ้ก่  
 4.1 วธีิการของแอนเดอร์-รูบิ้น (ander-rubin,AR) จะสร้างคะแนนท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กนั
โดยไม่มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1 และค่าเฉล่ียเท่ากบั 0 แมว้า่ปัจจยัเดิมท่ีใชจ้ะมีความสัมพนัธ์ 
 4.2 วธีิการวเิคราะห์ถดถอย (regression, REG) จะใหค้ะแนนปัจจยัท่ีมีค่าการผนัแปร 
(variance) เท่ากบัความสัมพนัธ์พหุ (R) ระหวา่งค่าคะแนนท่ีประมาณและค่าของปัจจยัจริง  
 4.3 วธีิการบาร์ทเลทท ์(bartlett, BART) เป็นวธีิการลดค่าผิดพลาดของการผนัแปร 
ใหน้อ้ยท่ีสุด โดยการใหน้ ้าหนกักบัตวัแปรท่ีมีค่าความร่วมกนัต ่านอ้ยกวา่ตวัแปรท่ีมีค่าร่วมกนัสูง 
หรือให้น ้าหนกักบัตวัแปรท่ีมีความเด่นเฉพาะสูงนอ้ยกวา่ตวัแปรท่ีมีค่าความเด่นเฉพาะต ่า 
 
 ศิริชยั  พงษศิ์ริชยั (2548) ไดแ้บ่งวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบไว ้6 ขั้นตอน ไดแ้ก่  
 ขั้นตอนท่ี 1 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด (correlation metric) โดยเลือกตวัแปร
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงเท่านั้นท่ีจะน าไปวเิคราะห์ 
 ขั้นตอนท่ี 2 การสกดัปัจจยั (initial factor extraction) หรือการหาปัจจยัขั้นตน้ท่ีแทนกลุ่ม 
ตวัแปร ซ่ึงมี 2 แนวทางไดแ้ก่ common factor และ principal component  โดย  common factor  
เป็นการหาปัจจยัท่ีมีความเช่ือวา่ขอ้มูลแต่ละชุดท่ีเก็บรวบรวมมาไดต้อ้งมีความสัมพนัธ์กนั  
ส่วน common factor เป็นการหาปัจจยัโดยใชห้ลกัการสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรโดยน าส่ิงท่ี
ตวัแปรแต่ละตวัเหมือนกนัมาสร้างสมการซ่ึงอาจไดห้ลาย ๆ component หรือ factor  แต่ในการ
น าไปใชอ้าจใชเ้พียง 1 หรือ 2 factor ก็สามารถอธิบายหรือแทนกลุ่มตวัแปรไดอ้ยา่งเพียงพอ  
โดยไม่จ  าเป็นตอ้งใชทุ้กปัจจยัท่ีหามาได ้
 ขั้นตอนท่ี 3 การเลือกปัจจยั  โดยเลือกปัจจยัท่ีมีค่า eigen value ไม่ต ่ากวา่ 1 มาใช ้ถา้ต ่ากวา่ 1 
แสดงวา่ปัจจยัไม่สามารถอธิบายตวัแปรใด ๆ ไดเ้ลย ถา้ผูใ้ชไ้ม่ตอ้งการใชห้ลาย ๆ ปัจจยั  
ใหพ้ิจารณาจากค่า percent of variance และก าหนดร้อยละ (%) ท่ีจะใชเ้ป็นเกณฑว์า่ตอ้งการให้
อธิบายตวัแปรไดอ้ยา่งนอ้ยร้อยละเท่าไรข้ึนไป โดยทัว่ไปใช ้ร้อยละ 25 
 ขั้นตอนท่ี 4 การหมุนแกนปัจจยั (factor rotation) เป็นการแยกตวัแปรให้เห็นเด่นชดัวา่ 
ตวัแปรหน่ึง ๆ ควรจดัอยูใ่น factor ใด เพราะตวัแปรหน่ึงอาจสามารถอยูใ่นหลาย factor จะเป็น 
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การยากในการตีความหมายของ factor และการก าหนดช่ือของ factor การหมุนปัจจยัมี 2 วธีิ คือ  
การหมุนแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) และการหมุนแบบมุมแหลม (oblique rotation) การจะ
พิจารณาใชก้ารหมุนแบบใดข้ึนกบัแนวคิดของผูว้ิจยั วา่ถา้ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัใหใ้ชก้ารหมุน
แบบมุมแหลมและถา้คิดวา่ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนัใหใ้ชก้ารหมุนแบบมุมฉาก 
 ขั้นตอนท่ี 5 การใหค้วามหมายปัจจยัท่ีได ้(factor meaning) ก่อนใหค้วามหมายแก่ factor  
จะตอ้งเลือกตวัแปรน่าจะเป็นสมาชิกของ factor  นั้น ๆ มากท่ีสุด โดย 
 5.1 จดัตวัแปรเขา้เป็นสมาชิกของ factor เดียว โดยเลือก factor ท่ีมีค่า eigen value หรือ 
percent of variance สูง ๆ และเลือกตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัมากใน factor นั้น มากกวา่ตวัแปรท่ีมีน ้าหนกั
นอ้ยใน factor อ่ืน 
 5.2 เลือกตวัแปรท่ีมีผลสูงต่อ factor โดยอาจก าหนดค่า factor loading ไม่ต ่ากวา่ 0.5  
 5.3 ใหค้วามหมายแต่ละปัจจยั โดยการตั้งช่ือกลุ่มตวัแปรตามคุณลกัษณะตวัแปรท่ีได ้ 
 ขั้นตอนท่ี 6 การหาคะแนนของปัจจยั (factor score) เป็นการคาํนวณหาค่าของ factor หรือ
คะแนนของปัจจยั (factor score) เป็นคะแนนผสมของกลุ่มตวัแปรแต่ละปัจจยั โดยใชส้ัมประสิทธ์ิ
ของตวัแปรแต่ละตวัมาเป็นนํ้ าหนกัในการผสมตวัแปร  factor score ท่ีไดส้ามารถนาํไปใชใ้นฐานะ
คะแนนตวัแทนของกลุ่มตวัแปรทาํใหล้ดจาํนวนตวัแปรท่ีจะนาํไปวเิคราะห์ไดใ้นทางใดทางหน่ึง 
วธีิการหาคะแนนปัจจยัมี 3 วิธี ไดแ้ก่  
 6.1 วธีิการของแอนเดอร์-รูบิ้น (ander-rubin,AR)  
 6.2 วธีิการวเิคราะห์ถดถอย (regression, REG) เป็นวธีิการท่ีนิยมใชม้าก 
 6.3 วธีิการบาร์ทเลทท ์(bartlett, BART)  
 
 กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา (2548) ไดแ้บ่งขั้นตอนของการวิเคราะห์ปัจจยัออกเป็น 4 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร การสกดัปัจจยั (factor extraction), การหมุนแกน
ปัจจยั (factor rotation) และการค านวณค่า factor score  
 ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติสามารถใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลได ้การตรวจสอบท าได ้2 วธีิ ไดแ้ก่  
การตรวจสอบโดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยดูค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีมีคา่ใกล ้ 
+1 และ -1  ถา้ตวัแปรใดไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนมีค่าใกล ้0 ควรตดัตวัแปรนั้นออกจาก 
การวเิคราะห์ วธีิท่ี 2 โดยใชส้ถิติ KMO (kaiser-meyer-olkin) ซ่ึงเป็นค่าท่ีใชว้ดัความเหมาะสมของ
ขอ้มูลตวัอยา่งท่ีจะน ามาวเิคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis โดยท่ี ถา้ค่า KMO มีค่านอ้ย (มีค่าเขา้
ใกลศู้นย)์ แสดงวา่ เทคนิค factor analysis ไม่เหมาะสมกบัขอ้มูลท่ีมีอยู ่โดยทัว่ไปถา้ ค่า KMO < .5 
ถือวา่ ขอ้มูลไม่เหมาะสมท่ีจะใชเ้ทคนิค factor analysis และค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐาน คือ 
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bartlett’s test of sphericity ตอ้งมีนยัส าคญัทางสถิติจึงเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย
เทคนิค factor analysis  
 ขั้นตอนท่ี 2 การสกดัปัจจยั (factor extraction) วตัถุประสงคคื์อเพื่อหาจ านวน factor  
ท่ีสามารถใชแ้ทนตวัแปรทั้งหมดทุกตวัได ้หรือเป็นการดึงรายละเอียดจากตวัแปรมาไวใ้น factor 
วธีิการสกดัปัจจยัท่ีนิยมท่ีสุดคือ วธีิ principal component หรือ PCA  ในขั้นน้ีจะทาํให้สามารถ
ประมาณค่า factor loading ได ้โดยท่ีค่า factor loading จะเป็นค่าท่ีใชใ้นการพิจารณาวา่มีตวัแปร
ใดบา้งท่ีควรจะอยูใ่น factor เดียวกนัในแต่ละ factor ใหพ้ิจารณาค่า factor loading ของแต่ละตวัแปร  
ถา้ factor loading ของตวัแปรใดมีค่ามาก (เขา้สู่ +1 หรือ -1 ) ควรจดัตวัแปรนั้นอยูใ่น factor 
ดงักล่าว ในกรณีท่ีค่า factor loading มีค่ากลาง ๆ ทาํใหไ้มแ่น่ใจวา่จะอยูใ่น factor ใด ตอ้งทาํการ
หมุนแกนต่อไปในขั้นตอนท่ี 3 
 ขั้นตอนท่ี 3 การหมุนแกนปัจจยั (factor rotation) วตัถุประสงคเ์พื่อทาํใหค้่า factor loading 
ของตวัแปรมีค่าเพิ่มข้ึนหรือลดลงจนกระทัง่ทราบวา่ตวัแปรนั้นควรอยูใ่น factor ใดวธีิการหมุนแกน
มี 2 วธีิ ไดแ้ก่ การหมุนแบบมุมฉาก (orthogonal rotation) และการหมุนแบบมุมแหลม (oblique rotation)  
 ขั้นตอนท่ี 4 การค านวณค่า factor score เม่ือสามารถจดัตวัแปรท่ีมีอยูจ่าํนวนมากเหลือเป็น
กลุ่มตวัแปรไม่ก่ีกลุ่ม สามารถคาํนวณหาค่า factor score ของแต่ละ case ได ้และถือวา่ factor เป็น
ตวัแปรใหม่ท่ีนาํไปวเิคราะห์ต่อไปได ้
 จากขั้นตอนท่ีนกัวชิาการทั้งสามท่านกล่าวมาทั้งหมดพอสรุปไดว้า่ การวิเคราะห์ปัจจยั  
มีขั้นตอนอยู ่4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ขั้นตอนท่ี 2  
การสกดัปัจจยั (factor extraction) ขั้นตอนท่ี 3 การหมุนแกนปัจจยั (factor rotation) และขั้นตอนท่ี 4  
การค านวณค่า factor score ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังน้ี จึงใชข้ั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอนดงักล่าวมาดาํเนินการ
วเิคราะห์ปัจจยัความผาสุก ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการในคร้ังน้ี โดยดาํเนินการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
จากเมทริกความสัมพนัธ์แบบง่าย (simple correlation) ระหวา่งตวัแปรทุกตวั ในการสกดัปัจจยัใช้
วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกั (principal component method) เพราะจะไดต้วับ่งช้ีท่ีสามารถ
อธิบายความผนัแปรไดม้ากท่ีสุดก่อน ซ่ึงจะทาํใหท้ราบวา่องคป์ระกอบไหนสาํคญัท่ีสุดและยงัเป็น
วธีิท่ีนิยมมากท่ีสุด ในขั้นตอนท่ี 3 การหมุนแกนปัจจยัใชก้ารหมุนแกนแบบมุมฉาก (orthogonal 
rotation) เพราะมีแนวคิดวา่ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนั ส่วนในขั้นตอนสุดทา้ยการคาํนวณ 
ค่า factor score ใชว้ธีิการวเิคราะห์ถดถอย (regression)  
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หลกัเกณฑ์ในการตัดสินผลที่ได้จากการวเิคราะห์ 
ส าหรับหลกัเกณฑใ์นการตดัสินผลการวเิคราะห์  

 สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ (2548) ไดใ้หห้ลกัเกณฑใ์นการตดัสินผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์
ปัจจยั การแปลผลไวด้งัน้ี 
 1.  จ  านวนปัจจยั ปัจจยัแต่ละปัจจยัตอ้งอธิบายไดม้ากกวา่ 1 eigen value และปัจจยัตอ้งมี
จ านวนนอ้ยกวา่จ านวนตวัแปร 
 2.  ความชดัเจนในดา้นความหมายของปัจจยั   ปัจจยัท่ีไดต้อ้งเป็นปัจจยัท่ีมีเกิดจากตวัแปร
ท่ีมารวมกนัเป็นปัจจยันั้น มีน ้ าหนกัของตวัแปรมากกวา่น ้าหนกัท่ีจะอยูใ่นปัจจยัอ่ืนอยา่งชดัเจน 
 3.  ความครบถว้นในการอธิบาย  ผลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ปัจจยัสามารถอธิบาย 
การผนัแปร (variance) ไดค้รบถว้น โดยดูจากผลการประมาณค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
ทุกตวั เมตริกความสัมพนัธ์ท่ีสร้างข้ึนใหม่ (reproduced correlation matrix) ค่า communalities   
ถา้มากกวา่ 0.5 แสดงวา่แบบจ าลองการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีใชเ้ขา้กบัขอ้มูลไดไ้ม่ดีพอ 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ตวัแปรท่ีมาอยูใ่นปัจจยัเดียวกนัตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัสูง
ตั้งแต่เร่ิมแรก และตอ้งมีปัจจยันอ้ยตวั แต่ละปัจจยัตอ้งง่ายต่อการตีความหมาย สถิติท่ีบ่งช้ี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร คือ  
     4.1 การทดสอบบาร์ทเลทท ์(bartlett test of sphericity) ค่าสถิติตอ้งมีนยัส าคญั แสดงวา่
ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัเพียงพอ  
     4.2 ค่าสัมประสิทธ์ิความสมัพนัธ์เชิงส่วนระหวา่งตวัแปร (partial correlation 
coefficient) ถา้มีค่าต ่าแสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัสูงจึงเหมาะส าหรับการวเิคราะห์
องคป์ระกอบท่ีมีขอ้สมมุติฐานเบ้ืองตน้วา่ตวัแปรตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั 
     4.3 มาตรวดัความพอเพียงของการสุ่มของ ไคเซอร์-ไม-เยอร์โอคิน (kaiser-meyer-olkin 
measure of sampling adequacy, KMO) เป็นดชันีท่ีใชเ้ปรียบเทียบขนาดของผลรวมของ 
ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ท่ีจากขอ้มูล และค่าของผลรวมของสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ 
เชิงส่วน ถา้ค่าของสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์เชิงส่วนมีค่านอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าสัมประสิทธ์ิ
ความสัมพนัธ์ท่ีไดจ้ากขอ้มูลแลว้ มาตรวดั KMO ก็จะมีค่าใกล ้1 ค่าของ KMO ท่ีนอ้ยแสดงวา่ขอ้มูล
ท่ีใชอ้าจไม่เหมาะสมต่อการวเิคราะห์ปัจจยั  ค่าท่ีดีมากคือ .90 ข้ึนไป ค่าท่ีเหมาะสมคือ .80-.819 ข้ึนไป 
ค่ากลาง ๆ คือ .70-.79 ค่าท่ีแยคื่อ .60-.69  
     4.4 มาตรวดัความพอเพียงของการสุ่มตวัอยา่ง  (measure of sampling adequacy, MSA)  
ค่าสัมประสิทธ์ิตวัแปรทุกคู่ท่ีเก่ียวขอ้งกนัจะพิมพใ์นแนวทแยงของเมตริกความสัมพนัธ์ตา้นเงา  
การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีดีจะตอ้งมีค่าทแยงมุมสูงมาก ถา้ค่าใดต ่าควรตดัตวัแปรนั้นทิ้งไป 
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     4.5  ค่าความร่วมกนั (communality) คือ ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุระหวา่ง 
ตวัแปรตวัหน่ึงกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ทั้งหมด (R2) ถา้มีค่าต ่าควรตดัตวัแปรนั้นอกจากการวเิคราะห์ 
 
 ศิริชยั  พงษว์ชิยั (2548) ไดก้ าหนดเกณฑก์ารวเิคราะห์ factor analysis ไวด้งัน้ี 
 1. การตดัตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยออกจากกลุ่ม โดยตดัตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบั 
factor ต ่าคือนอ้ยกวา่ 50% ออกโดยไม่สนใจเคร่ืองหมาย 
 2. ค่าอิทธิพลรวมของ factor ท่ีสกดัไดท้ั้งหมดท่ีมีต่อตวัแปรแต่ละตวัคือ ค่า extraction  
เป็นการอธิบายวา่จ านวน factor ท่ีสกดัไดส้ามารถน ามาใชอ้ธิบายตวัแปรแต่ละตวัไดดี้เพียงใดหรือ
มีความหมายเพียงพอหรือไม่ท่ีจะแทนขอ้มูลทั้งหมด หากมีค่าร้อยละสูงแสดงวา่ factor ท่ีสกดัไดมี้
ความเพียงพอท่ีจะอธิบายตวัแปรทั้งหมด 
 สรุปคือในการแปลผล คือการพิจารณาค่าน ้าหนกัตวัประกอบ (factor loading) ของตวัแปร 
วา่มีค่าสูงใกล ้1 หรือค่าต ่าใกล ้0  ถา้ตวัแปรมีน ้าหนกัตวัประกอบใกล ้1 แสดงวา่ ตวัแปรนั้น 
เหมือนตวัประกอบนั้น และถา้มีค่าต ่าใกล ้0 แสดงวา่ตวัแปรนั้นมีค่าไม่เหมือนตวัประกอบนั้น 
เคร่ืองหมายบวกและลบไดรั้บการพิจารณาดว้ยวา่มีทิศทางความเหมือนในทิศทางใด 
 
6.  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  
 
งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการบริหารงานบุคคล 
 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 
อุไรรัตน์  ชนะบาํรุง (2539 : บทคดัยอ่)  ไดท้าํการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของนกัวชิาการศึกษาในสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ของนกัวชิาการศึกษาในสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอ ผลการวจิยัพบวา่  1. ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของนกัวชิาการศึกษาในสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอ อยูใ่นระดบัปานกลาง  2. ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของนกัวชิาการศึกษาตามลาํดบั คือ การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ การนิเทศงาน เงินเดือน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในงาน 
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สุทศัน์  ตุรงคเ์รือง (2540 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการวจิยัเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 
พึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั  ในสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอ 
เขตการศึกษา 5 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสาํนกังาน 
การประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 5 ผลการวจิยัพบวา่  1. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการพลเรือน สามญัในสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 5 อยูใ่นระดบัปานกลาง  
2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสาํนกังานการ
ประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 5 คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 
สุวรรณ  ภูติวณิชย ์(2541 : บทคดัยอ่)  ไดท้าํการวจิยัเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการในสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และศึกษาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการในสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  โดยใชท้ฤษฎี 2 
ปัจจยั ของเฟรดเดอริค  เฮอร์ซเบอร์ก  ผลการวิจยั พบวา่ 1.ขา้ราชการสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวง
ศึกษาธิการในส่วนกลางส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  2 .ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัสาํนกังานปลดั กระทรวงศึกษาธิการ
ในส่วนกลาง ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ปัจจยัตามลาํดบั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้และสภาพการทาํงาน 

 
วนิดา  อินทรสันติ (2545) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการพฒันาคุณภาพ

โรงพยาบาลของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลศูนย/์โรงพยาบาลทัว่ไปจงัหวดัราชบุรี สังกดักระทรวง
สาธารณสุข พบวา่ ความพึงพอใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นสวสัดิการ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน 
ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลศูนย ์/โรงพยาบาททัว่ไป จงัหวดัราชบุรี  สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
อยูใ่นระดบัสูง 
 
 อธิวฒัน์  ปรังประโคน (2546)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบั
ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ผลการวจิยั 
พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ 
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และดา้นความสมดุลระหวา่งการดาํเนินชีวติกบัการทาํงานในระดบัสูง  พนกังานมีความพึงพอใจ 
ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นการบงัคบับญัชาในระดบัปานกลาง ส่วนเร่ืองปัจจยัจูง
ใจพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานในระดบัปานกลาง 

 
วรานนท ์ ประดบัญาติ (2546 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเร่ือง ระดบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานซ่อมบาํรุงอากาศยานของขา้ราชการกรมช่างอากาศ กองทพับก  โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 
ขา้ราชการกรมช่างอากาศ กองทพัอากาศ จาํนวน 270 คน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานตามวตัถุประสงคข์อ้แรก ขา้ราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในปัจจยั
ดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นงาน ดา้นการจดัการอยูใ่นระดบัพึงพอใจมาก ยกเวน้สวสัดิการ และส่ิงตอบ
แทนเท่านั้นท่ีอยูใ่นระดบัพึงพอใจปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานดา้นงานไม่แตกต่างกนั 

 
 สนทยา  เรือนปัญโญ (2548) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลมีความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
พยาบาลท่ีอยูใ่นแผนกท่ีปฏิบติังานต่างกนั อายกุารท างานต่างกนั สถานภาพสมรสต่างกนั มีความ
พึงพอใจในงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  พยาบาลท่ีอยูใ่นแผนกปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั พยาบาลท่ีมีอายกุารท างานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
วนัทนา  อภิรักษขิ์ต  (2548 : บทคดัยอ่)  ศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานและพฤติกรรม

การใหบ้ริการของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการธนาคารออมสิน ภาค 12 พบวา่ พนกังานปฏิบติัการ 
มีความพึงพอใจในการทาํงานและมีพฤติกรรมการใหบ้ริการอยูใ่นระดบัมากปัจจยัส่วนบุคคล คือ 
เพศ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน เงินเดือน ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน แกละสถานภาพไม่มี
ผลทาํใหค้วามพึงพอใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติและเพศ อายรุะยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
เงินเดือน ระดบัการศึกษา และระดบัตาํแหน่ง มีพฤติกรรมการใหบ้ริการไม่แตกต่างกนัอยา่งมีอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนสถานภาพท่ีแตกต่างมีพฤติกรรมการใหบ้ริการแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ประวทิย ์ ตน้สมบูรณ์ (2550) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ผลการศึกษา พบวา่  ขา้ราชการ
พลเรือนสามญัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ไดแ้ก่ 
  ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน 
ท่ีรับในปัจจุบนั กลุ่มงานท่ีปฏิบติั และพื้นท่ีในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ในระดบัต ่า 
  ปัจจยัดา้นงานจ าแนกตามลกัษณะของงาน เงินเดือน และผลประโยชน์ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ในระดบัสูงและพบวา่
ขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ส่วนใหญ่ปฏิบติังานตรงกบัความถนดั ความรู้ 
ความสามารถ และไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการเบิกเงินสวสัดิการ 
  ปัจจยัดา้นการจดัการ จ าแนกตามสภาพการท างาน ความมัน่คง และโอกาสกา้วหนา้ 
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี ในระดบัสูงและ
พบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี  มีความภาคภูมิใจ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถและมัน่ใจวา่อาชีพท่ีท ามี
ความมัน่คงสูง 
  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม จ าแนกตามความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการ
ปกครองบงัคบับญัชา ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ลพบุรี ในระดบัมาก และพบวา่ ขา้ราชการพลเรือนสามญัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาลพบุรี
ส่งเสริมและสนบัสนุนใหข้า้ราชการท างานเป็นทีม ใหก้ารสนบัสนุนและความร่วมมือในการ
ปฏิบติังาน ดว้ยความยนิดี 
 
 ศรัทจนัทร์  โพธ์ิประชุม (2550) ไดศึ้กษาความตอ้งการและความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานปฏิบติัการ บริษทั ที.ย.ูดบับลิว.เทก็ซ์ไทล ์จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีระดบั
ความตอ้งการในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานมีระดบัความตอ้งการในการท างาน 
โดยเปรียบเทียบความแตกต่างจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล คือ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือนและต าแหน่งงานต่างกนัความตอ้งการในการท างานในภาพรวมของพนกังาน 
ไม่แตกต่างกนั  พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในการท างานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานระดบัปานกลาง ทั้ง 5 ดา้น 
เช่นเดียวกนั 
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ปรางคม์ณี  นิรามยั (2551) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมประมง  พบวา่ ขา้ราชการส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 
มีการรับรู้ข่าวสารในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เพศ และกลุ่มปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผล 
ท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับ
กลุ่มอายุราชการ ระดบัต าแหน่ง (ซี) และกลุ่มระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลท าให้ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งอาย ุและการรับรู้
ข่าวสาร กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน แต่การรับรู้ข่าวสารมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในทิศทางบวก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานท่ีพบมาก คือ การขาดแคลนบุคลากร 
งบประมาณ ยานพาหนะ และอุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน และกรมประมงควรให้การ
สนบัสนุน เร่ืองบุคลากร งบประมาณ ยานพาหนะ และอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน 
เพื่อใหข้า้ราชการมีความพึงพอใจและก าล าใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
 
 รสสุคนธ์  เรืองเดชอนนัต์ (2551) ศึกษาความพึงพอใจของเจา้หนา้ท่ีสรรพากรต่อการ
ปฏิบติังานแนวใหม่ในการก ากบัดูแลผูเ้สียภาษีโดยใกลชิ้ดในทอ้งท่ี ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
เชียงใหม่ 1 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีมีระดบัความพึงพอใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีระดบั
ความพึงพอใจรายดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 5 ดา้นคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความส าเร็จ 
ในงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบและความกา้วหนา้ และใหข้อ้เสนอแนะ
วา่ ในการจดัตั้งทีมงานเพื่อปฏิบติังานก ากบัดูแลควรพิจารณาคุณลกัษณะของเจา้หนา้ท่ี โดยเฉพาะ
หวัหนา้ทีมใหมี้คุณสมบติัอนัไดแ้ก่ ความรู้ในสายงานตลอดจนทกัษะการบริหาร เพื่อช่วยบริหาร
ทีมงาน ทั้งน้ีระบบงานแนวใหม่ไดใ้หอิ้สระในการท างานเพิ่มข้ึนจากระบบงานเดิม และควรน า
ระบบการประเมินผลแบบทีมงานไปใช ้พร้อมทั้งจดัใหมี้การอบรมเพิ่มเติมในดา้นโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ อีกทั้งจดัประเภทกิจการใหมี้ความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั ท าให้ระบบการก ากบัดูแล  
ซ่ึงเร่ิมน ามาปฏิบติัมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนและบรรลุเป้าหมายในหน่วยงาน 
 

ฮอร์ตนั (Horton, 2007) ศึกษาความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจลูกจา้งและพนกังาน 
ในคณะมหาวทิยาลยั จากการสาํรวจมหาวทิยาลยั 5 แห่งในอเมริกา องักฤษ และแคนนาดา พบวา่ 
พนกังานมีความพึงพอใจดา้นลบมากกวา่ลูกจา้งในคณะมหาวทิยาลยั โดยเฉพาะความสมดุล 
ในชีวติความตอ้งการในงาน ทิศทางของมหาวทิยาลยัและลูกจา้งเลือกท่ีจะทาํงานในสถาบนัเดียวกนั
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ผลการวจิยัใชป้ระกอบการศึกษาคร้ังก่อน  ซ่ึงปรากฏวา่ระดบัการศึกษามีผลต่อความพึงพอใจ 
ในงานดา้นลบ 

 
งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัสภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคล ดงัน้ี 
 
วลัภา  ล่ิมสกุล (2537) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลของสถาบนัเทคโนโลยกีารเกษตรแม่โจ ้ 

เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในดา้นการใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร การพฒันา
บุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการใหบุ้คลากรพน้จากงาน ผลการวจิยัพบวา่ มีการวางแผน
ก าลงัคน โดยภาควชิาสถาบนัเป็นผูจ้ดัท าแผนก าลงัคน การสรรหาบุคคล ท าการประกาศรับสมคัร 
การคดัเลือกบุคคล ค านึงถึงคุณวฒิุ ความสามารถ และประสบการณ์ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ  
เพื่อพิจารณาคดัเลือกบุคคล แต่ยงัมีระบบอุปถมัภใ์นการคดัเลือก วธีิการคดัเลือกโดยใชก้ารสอบ
ขอ้เขียนและสอบสัมภาษณ์ เพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ภาควชิาเป็นผูแ้นะน าการปฏิบติังานและ
รายละเอียดแก่บุคลากรใหม่ มีการประเมินผลการปฏิบติังานในช่วงทดลองปฏิบติัราชการ การพฒันา
บุคลากร มีการวเิคราะห์ความจ าเป็นและจดัท าโครงการพฒันาบุคลากร เช่น การส่งเสริมใหมี้
การศึกษาต่อ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสัมมนา การวจิยั การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ  
มีการจูงใจ ใหบุ้คลากรเขา้ร่วมกิจกรรมโดยประชาสัมพนัธ์เชิญชวน และสนบัสนุนดา้นงบประมาณ  

ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถาบนั อตัราก าลงัไม่เพียงพอ การคดัเลือก 
บุคลากรยงัมีระบบอุปถมัภ์ งบประมาณไม่เพียงพอ บุคลากรท่ีไดม้ามกัไม่ค่อยมีคุณภาพ การพฒันา
บุคลากรแต่ละสายงานไดรั้บการพฒันาไม่เท่าเทียมกนั งบประมาณไม่เพียงพอ การพิจารณา
บุคลากรเพื่อรับการพฒันายงัมีระบบอุปถมัภ์ ไม่มีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนในการพิจารณาเร่ืองการ
พฒันาบุคลากร การบ ารุง รักษาบุคลากร จดัสวสัดิการไม่ทัว่ถึง งบประมาณไม่เพียงพอ การจดั
สวสัดิการแต่ละสายงานไม่เท่าเทียมกนั การขอรับสวสัดิการมกัจะไม่ไดรั้บการช่วยเหลือ  
 
 แดงรัตน์ชยั  คงสม (2539) ศึกษาทิศทางใหม่ของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการไทย 
ผลการวจิยัพบวา่  การเมืองกบัการบริหารงานบุคคลมีส่วนเก่ียวขอ้งกนั นโยบาย ทิศทางใหม่ของ
การบริหารงานบุคคลในระบบราชการไทยมีประโยชน์ต่อรัฐบาล ขา้ราชการ และสังคม  
การก่อก าเนิด และการน าไปปฏิบติัตามนโยบายทิศทางใหม่ของการบริหารงานบุคคลในระบบ
ราชการไทยเกิดจากความตอ้งการของคนบางกลุ่ม จึงไดรั้บการสนบัสนุนเพียงบางส่วนเท่านั้น 
ปัจจยัภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ระหวา่งประเทศ ตลอดจนทิศทางใหม่ของ 
การบริหารงานบุคคล ในต่างประเทศเป็นปัจจยัส าคญัในการผลกัดนัการก าหนดนโยบาย  
ตามทิศทางใหม่ของการบริหารงานบุคคลในระบบราชการไทย  
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 ศิริรัตน์  วรรณสิทธ์ิ (2539) ศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชน
อาชีวศึกษา ประเภทพาณิชยกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียน
เอกชนอาชีวศึกษา ประเภทพาณิชยกรรม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรม  
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ประเภทพาณิชยกรรม ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมดา้นการ วางแผนอตัราก าลงัคน ดา้นการคดัเลือกบุคคล ดา้นการพฒันา
บุคคล ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล และดา้นการใหบุ้คคลพน้จากงาน อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งส้ิน  
ซ่ึงจดัเรียงล าดบัตามคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน ดา้นการ
คดัเลือกบุคคล ดา้นการพฒันาบุคคล ดา้นการใหบุ้คคลพน้จากงาน ดา้นการบ ารุงรักษาบุคคล 
  

ประนมยงค ์ เรียมแสน (2544) ไดศึ้กษาความพร้อมและความคาดหวงัต่อการกระจาย
อ านาจการบริหารงานบุคคลตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดันครพนม  ผลการศึกษาพบวา่ โรงเรียน 
มีความพร้อมต่อการกระจายอ านาจการบริหารบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นพฤติกรรมผูน้ า ดา้นพฤติกรรม
การปฏิบติังานของครู ดา้นบรรยากาศองคก์ารในโรงเรียน และดา้นความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
ทั้งภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นพฤติกรรมผูน้ ามีความพร้อมมากกวา่ทุกดา้น   
ผูใ้หข้อ้มูลมีความคาดหวงัต่อการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 

1. ลกัษณะและรูปแบบการกระจายอ านาจ ควรเป็นการบริหารโดยการมีส่วนร่วม  
ของชุมชนในรูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูบ้ริหารสถานศึกษามีอ านาจในการบริหารงาน
บุคคลตามความเหมาะสมโดยการประสานเช่ือมโยงและแบ่งอ านาจหนา้ท่ีกบัส านกังานการศึกษา 
ศาสนา และ วฒันธรรมเขตพื้นท่ีการศึกษา ซ่ึงมีผูอ้  านวยการส านกังานการศึกษา ศาสนา และ
วฒันธรรมเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นผูบ้ริหารภายใตก้ารมีส่วนร่วมของคณะกรรมการการศึกษา 
ศาสนา และวฒันธรรมเขตพื้นท่ีการศึกษา 

2. ปัญหาอุปสรรคท่ีคาดวา่อาจจะเกิดข้ึน คือ ความไม่ชดัเจนในนโยบายและ 
แนวทางปฏิบติั บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งขาดความรู้ความเขา้ในและยงัไม่พร้อมท าใหก้ารกระจายอ านาจ
ไม่เตม็รูปแบบและดอ้ยประสิทธิภาพ 

3. ผลดีท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการกระจายอ านาจ คือ มีความคล่องตวั รวดเร็ว  
ในการตดัสินสั่งการท าใหก้ารบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพและยกระดบัคุณภาพการศึกษา  
ส่วนขอ้เสียท่ีอาจจะเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจ คือ อาจท าใหผู้บ้ริหารใชอ้ านาจ
ในทางท่ีผดิและแสวงหาผลประโยชน์ 
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4. แนวทางการเตรียมความพร้อมและการป้องกนัปัญหาอุปสรรค คือ ก าหนด 
นโยบายและแนวทางปฏิบติัใหช้ดัเจน สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง พฒันา
บุคลากร และจดัท าโครงการน าร่องการกระจายอ านาจเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง พฒันา  

 
จนัทนา  แกว้พิบูลย ์(2544) ศึกษาปัจจยัท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาบุคลากรไดดี้ท่ีสุดคือ 

การใหทุ้นการศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ สนบัสนุนใหมี้การวิจยัหรือสร้างส่ิงประดิษฐ ์
สนบัสนุนใหส้ร้างระบบฐานขอ้มูล รูปแบบในการพฒันาบุคลากร คือการศึกษาต่อ ฝึกอบรม 
เชิงปฏิบติัการ มีการประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม การกาํหนดเป้าหมายเชิงปริมาณอยา่งชดัเจน 
ในการพฒันาบุคลากร แผนพฒันาบุคลากรควรทาํตามความตอ้งการของบุคลากร เปิดโอกาสให้
หวัหนา้งานระดบัตน้หรือตวัแทนหน่วยงานมีส่วนร่วมในการวางแผน ควรจดัทาํระบบขอ้มูลและ
สร้างระบบเครือข่ายขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลระหวา่งหน่วยงานภายในและภายนอก 
 
 โสภิต  เครืออยู ่(2545) ไดศึ้กษาปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ปัญหาท่ีสาํคญั คือ 
เร่ืองความสนใจของผูบ้ริหารในการนาํแผนกาํลงัคนไปใช ้การสรรหาท่ีไม่ยติุธรรมทาํใหเ้กิดความ
ไม่พึงพอใจ 
 
 เบญจวรรณ  ทองขาว (2546) ไดศึ้กษาสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นคณะ
วศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี ไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ ควรปรับปรุง
การกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะของบุคลากร กาํหนดวธีิการสรรหาและคดัเลือกใหช้ดัเจน ดา้นการ
บาํรุงรักษาบุคลากรควรส่งเสริมการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสามคัคี สร้างขวญักาํลงัใจ ควรจดั
อบรมดูงานทั้งในและนอกสถานท่ีในเชิงปฏิบติัการใชง้านไดจ้ริงมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ควรเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดโ้อนยา้ยไปในหน่วยงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
 
 อรรถวฒัน์  วรรณพรม (2546) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างคุณภาพทรัพยากรบุคคล
ในการทาํงานมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นผลตอบแทน รองลงมาคือปัจจยัดา้นสวสัดิการ ปัจจยัดา้น
สภาพและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ การเอาใจใส่ดูแลของนายจา้ง ความมัน่คงในการทาํงาน 
 
 ศรีวรุิฬห์  ศรีสุข (2546) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รสามารถสร้างความผาสุกและความพึงพอใจ
ของพนกังาน ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร การสนบัสนุนงบประมาณอยา่งเพียงพอ ภาวะผูน้าํและ
ความกลมเกลียวของทีมงาน และการสร้างบรรยากาศความเป็นกนัเองในทีมงาน 
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 ปทุมวดี  กมลาศสกุล (2546) ศึกษาหน่วยงานดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลของ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบวา่ความสาํเร็จของการพฒันาบุคลากรข้ึนกบัความพร้อมเพรียง 
ความร่วมมือของบุคลากร วิสัยทศัน์และความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหาร มีการสนบัสนุนการนาํเทคโนโลยี
ท่ีเหมาะสมมาใชใ้นหน่วยงาน และส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลการกรใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
จะช่วยใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ  
 
 รววีรรณ  บณัฑิตธรรมกุล (2546)  ศึกษาวธีิการบริหารจดัการท่ีดีในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเอกชน พบวา่มีระบบการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 
ทุกระดบัอยา่งมีแบบแผน มีเป้าหมาย มีการรายงานและติดตามผล และมีวธีิการจูงใจอยา่งเป็นระบบ
การสร้างระบบส่ือสารท่ีดีทัว่ทั้งองคก์รและการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ทาํใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ตามความถนดัและความพึงพอใจของพนกังาน กิจกรรมเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดการ
ปรับปรุงระบบการบริหารโดยรวม นอกจากน้ีการท่ีผูบ้ริหารให้ความสาํคญัในกิจกรรมการปรับปรุง
คุณภาพต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ืองเป็นปัจจยัทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 
 ชาญพล  นิลประภาพร (2546) ไดศึ้กษาความสามารถท่ีจาํเป็นของนกัพฒันาทรัพยากร
บุคคล พบวา่ ความสามารถท่ีสาํคญัท่ีสุดของระดบัผูบ้งัคบับญัชาคือภาวะผูน้าํ ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการ 
นาํแนวคิดเร่ืองความสามารถไปใชคื้อ การต่ืนตวัตามกระแสเร่ืององคก์รแห่งการเรียนรู้ ปัจจยัท่ีเป็น
อุปสรรคคือ ระบบอาวุโสและทศันคติ  การศึกษาดงักล่าวใหข้อ้เสนอแนะวา่ ฝ่ายพฒันาบุคคลควรมี
การจดัทาํแฟ้มความรู้ หรือคลงัทกัษะเพื่อรวบรวมความสามารถท่ีพนกังานมีอยู ่ควรเปิดโอกาส 
ใหพ้นกังานไดว้างแผนอาชีพตนเองโดยมีผูบ้งัคบับญัชาเป็นท่ีปรึกษา นกัพฒันาทรัพยากรบุคคล
ควรเป็นนกัวเิคราะห์และนกัวจิยั สามารถปฏิบติังานไดห้ลายบทบาทและตอ้งคงความเช่ียวชาญ
เฉพาะในบทบาทท่ีตนเองถนดั 
 
 ประจวบ  ปรีดีกุล (2547) ไดศึ้กษาแนวคิด นโยบาย และวธีิการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ใหข้อ้เสนอแนะวา่ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรควรทดสอบทั้งการสัมภาษณ์ ขอ้เขียน และการ
ปฏิบติัจริง  เพื่อป้องกนัระบบอุปถมัภ ์ควรมีการอบรมหลกัสูตรท่ีน่าสนใจและแจง้ใหท้ราบ
ล่วงหนา้ ผูบ้งัคบับญัชาควรกระตุน้ใหพ้นกังานเห็นความสาํคญัของการฝึกอบรม ควรมีการสาํรวจ
และปรับปรุงค่าจา้งและสวสัดิการ ควรจดักิจกรรมส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์การมีส่วนร่วมและ 
การส่งเสริมสุขภาพ การส่ือสารควรพิจารณาความเหมาะสมของประเภทการส่ือสารวา่ควรใช ้
การส่ือสารดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร ผูบ้ริหารควรไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
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 ปิยฉตัร  ฤกษเ์ยน็ (2547) ไดศึ้กษาการใชร้ะบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ 
ระบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคลมีบทบาทในการส่งเสริมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลในทุกกระบวนการตั้งแต่การสรรหา การพฒันา การจูงใจและการรักษาบุคลากร โดยเฉพาะ
ใหค้วามรวดเร็ว ความถูกตอ้ง แม่นยาํของขอ้มูลบุคลากรในการปฏิบติังาน  ปัญหาในการนาํระบบ
ไปใชคื้อ ขอ้จาํกดัของตวัระบบท่ีมีความยากต่อการใชอ้นัเน่ืองมาจากขอ้จาํกดัของผูป้ฏิบติังานควร
มุ่งสร้างความรู้ความเขา้ใจในการใชร้ะบบแก่ผูป้ฏิบติังานก่อนโดยการฝึกอบรมก่อนท่ีจะนาํระบบ
สารสนเทศดา้นทรัพยากรบุคคลมาใช ้
 
 สุทธิพรรณ  ฉนัทปฏิมา (2547) ศึกษาบริษทัท่ีไดรั้บรางวลั best performance award และ
ไดรั้บการรับรองคุณภาพ ISO พบวา่ การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสาํคญัยิง่และทา้ทาย
ความสามารถของผูบ้ริหาร ปัจจยัท่ีสาํคญั คือ การสร้างปัจจยัสนบัสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร  
การสร้างบรรยากาศ สภาพแวดลอ้มและระบบการจดัการบริหารงาน รวมทั้งความร่วมมือของ
พนกังานในกิจกรรมของบริษทัอยา่งต่อเน่ือง เป็นปัจจยัท่ีทาํใหรั้กษาไวซ่ึ้งคุณค่า และภารกิจของ
บริษทัตามท่ีกาํหนดไว ้
 
 อรวรรณ  ยานุทยั (2547) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการดาํเนินงาน 
พบวา่ ตวัแปรระดบัการศึกษา ความรู้ความเขา้ใจในแผน ความพึงพอใจของขา้ราชการ  
การสนบัสนุนจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งใหไ้ดรั้บการพฒันา และความพร้อมของหน่วยงานในเร่ือง
งบประมาณ บุคลากร การนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการ
ดาํเนินงานตามแผนแม่บทการพฒันาทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน 
 
 ธารพรรษ  สัตยารักษ ์(2548) ไดศึ้กษาและเรียบเรียงประสบการณ์จากนกับริหาร นกัวชิาการ
ดา้นทรัพยากรบุคคลจากองคก์รชั้นนาํของประเทศ สรุปเป็นปัจจยัหลกั 4 ประการ ท่ีทาํให ้
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตอบสนองเป้าหมายขององคก์ร ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ เป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัท่ีสุด เป็นจุดเร่ิมตน้ของ
ความสาํเร็จ ไดแ้ก่ 1)  การบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งจริงจงัของผูบ้ริหาร
สูงสุด 2)  ผูบ้ริหารสูงสุดตอ้งมีภาวะผูน้าํ ใหค้วามสาํคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก เขา้ใจวา่คนเป็น
สินทรัพยท่ี์มีค่าท่ีสุดในองคก์ร ไม่ใช่ตน้ทุนหรือค่าใชจ่้าย เป็นผูน้าํในการส่ือสารในคนในองคก์รทราบ
และตระหนกัถึงค่านิยมร่วม นโยบายและเป้าหมายต่าง ๆ  ขององคก์ร 3) ใหค้วามสาํคญักบัการคดัเลือกคน
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ท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์รและงาน  4) ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ ทาํหนา้ท่ีเป็น coach ช่วยให้
คาํปรึกษาและแกไ้ขปัญหาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม และ 5) ผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งบริหาร
โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร มีคุณธรรม จริยธรรม 
  2. ปัจจยัดา้นบทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นผูมี้ส่วนสาํคญั
อยา่งยิง่ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อมุ่งสู่วสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์รเป็นคู่คิดกบั
ผูบ้ริหารสูงสุด เป็นผูป้ระสานการเปล่ียนแปลง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งเป็นทีมงานมืออาชีพ 
ดงัน้ี 1) คิดเชิงกลยทุธ์มากข้ึน 2) ปฏิบติัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากรตามนโยบายขององคก์ร  
3) หมัน่ศึกษาหาขอ้มูลและความรู้ใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์รและเสนอแนะแนวทางหรือ
ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร 4) ใหค้วามสาํคญักบัการบริการท่ีเป็นเลิศแก่บุคลากรทุกระดบั  
5) วางตวัเป็นกลางระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร โดยยดึถือความถูกตอ้งและยติุธรรมเป็นสาํคญั  
6) มีจรรยาบรรณ รักษาขอ้มูลสาํคญัท่ีเป็นความลบัของบุคคลในองคก์ร 7) รักองคก์รใหม้ากท่ีสุด 
  3. ปัจจยัดา้นระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการมีระบบและ
กลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นมาตรฐาน ปัจจยั
ท่ีสามารถจดัการใหส้าํเร็จไดง่้ายข้ึน ไดแ้ก่ 1) มีกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมร่วม พนัธกิจ วสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ร 2) เป้าหมายของบุคลากรสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์ร 3) ทุกกระบวนงานการหรืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนตอ้งมีประสิทธิภาพ 4) ใหค้น
ในองคก์รทราบบทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน มีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจนและยอมรับร่วมกนั
ระหวา่งหวัหนา้และผูป้ฏิบติั 5) ใหค้นมีอาํนาจเพียงพอควบคู่ไปกบัความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ 
(authority and accountability) 6) มีนโยบายและคู่มือสาํหรับพนกังาน (human resource manual) 
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเขา้ใจตรงกนัทุกคน 7) พฒันาขีดความสามารถ 
(competency) ของคนอยา่งต่อเน่ืองทั้งทกัษะ ความรู้ ทศันคติ ใหส้ออดคลอ้งกบังานและเป้าหมาย
ของบุคลากร 8) กาํหนดบทบทใหช้ดัเจนในการบริหารคนของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูจ้ดัการ 
หวัหนา้งานต่าง ๆ (line managers) รวมทั้งใหค้วามรู้และพฒันาหวัหนา้งาน 9) จดัระบบโครงสร้าง
ตาํแหน่งงานท่ีจูงใจบุคลากรไดมี้เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ (career path) ท่ีชดัเจน  10) จดัระบบ
โครงสร้างเงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวสัดิการและรางวลัทุกรูปแบบท่ีจูงใจและรักษา
บุคลากรท่ีดีไวไ้ด ้ค่าตอบแทนโดยยดึหลกัการของความยุติธรรม 11)  มีระบบการบริหารผลงาน 
(performance management) ท่ีครบวงจร ตั้งแต่การวางแผน กาํหนดเป้าหมายของงาน การติดตาม
ผลอยา่งต่อเน่ือง การพฒันาคนและองคก์ร การวดัผลการทาํงาน และการใหร้างวลั 12) นาํระบบ
สารสนเทศมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ลดตน้ทุน อาํนวยความ
สะดวกใหก้บับุคลากร ลดเวลางานธุรการของฝ่ายบุคคล เพื่อไปใชใ้นงานเชิงกลยทุธ์มากข้ึน และ
เป็นเคร่ืองมือในการตดัสินใจของผูบ้ริหาร และ 13) จดัใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ
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ส่วนตวัของคน คนจะมีความสุขก็ต่อเมือประสบความสาํเร็จทั้งเร่ืองงาน ส่วนตวั ครอบครัวและ 
มีสุขภาพท่ีดี 
  4. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รและการมีส่วนร่วมของบุคลากร เป็นปัจจยัท่ีจะ
เสริมสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์รในระยะยาวและควรดาํเนินการไปพร้อม ๆ กบัปัจจยัอ่ืน ๆ 
ไดแ้ก่ 1) ส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รโดยวธีิต่าง ๆ เช่น การใหอ้าํนาจ 
ในขอบข่ายท่ีเหมาะสม การเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดแ้สดงความคิดเห็น การยกยอ่งชมเชยหรือให้
รางวลั การให้โบนสั 2) เปิดช่องทางการส่ือสารระหวา่งบุคลากรและผูบ้ริหารทุกระดบั สร้าง
วฒันธรรมการส่ือสารแบบเปิด และมีระบบการส่ือสารท่ีมัน่ใจวา่สารจากผูบ้ริหารสูงสุดไปถึง
บุคลากรทุกระดบั และบุคลากรสามารถส่ือสารถึงผูบ้ริหารระดบัสูงได ้3) หมัน่สาํรวจความคิดเห็น
ดา้นต่าง ๆ ของบุคลากร เช่น ระบบการทาํงาน ภาระงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน สวสัดิการ 
สัมพนัธภาพระหวา่งคนในองคก์ร และตอบสนองกบัความคิดเห็นดงักล่าวตามความเหมาะสม  
4) สร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลกรทุกระดบั 5) มุ่งท่ีเป้าหมายในงานของคน 
หลีกเล่ียงการควบคุมวธีิการทาํงานของคน แต่เปิดโอกาสใหค้นไดแ้สดงความสามารถและเรียนรู้
จากขอ้ผิดพลาด 6) ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงจะเกิดประโยชน์ต่อองคก์รไดม้ากกวา่ต่างคนต่างทาํ 
 
 สิรินดา  ทวงสุวรรณ์ (2549) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน สภาพการทาํงาน นโยบายการบริหารและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการบงัคบั
บญัชา พบวา่ ปัจจยันโยบายการบริหารและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 ทรวงชนก  คมวชัรพงศ ์(2549) ศึกษาระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการงบประมาณและ
ทรัพยากรบุคคล พบวา่ ระบบสามารถช่วยจดัการขอ้มูลในส่วนของงบประมาณและขอ้มูลบุคลากร
ไดต้ามความตอ้งการ ผูใ้ชมี้ความพึงพอใจในระดบัดี และนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ประโยชน์ไดดี้  
ไดรู้ปแบบการรายงานผลท่ีดีและทาํใหเ้กิดความสะดวกและรวยเร็วยิง่ข้ึน 
 
 กมเลศน์  สันติเวชชกุล และ พชัรสิริ  ชมพคูาํ (2549) ไดศึ้กษาการพฒันามาตรฐาน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสถานประกอบการพบวา่ องคก์ารต่าง ๆใหค้วามสาํคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน แต่ในทางปฏิบติักลบักนัพบวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูย่งัคง 
ไม่เป็นระบบอยา่งครอบรอบดา้น ขาดแนวทางท่ีจะใชเ้ป็นหลกัปฏิบติัท่ีชดัเจน จึงทาํให้ไม่สามารถ
ท่ีจะพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 


