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บทคดัย่อ 

 งานวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ใน

หน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับ

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 

เป็น ครู-อาจารย์ ในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ านวน 148 คน ได้มาโดยวิธีสุ่มตัวอย่าง

อย่างง่าย (Simple Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วนจากแต่ละวทิยาลัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า  ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.97 สถิติท่ีใช้ คือ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) โดยใช้โปรแกรม SPSS for windows version 11.5 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยสามารถ

สรุปได้ดังนี้ 

 1. วิธีการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยาตาม 

ความคิดเห็นของครู ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยท้ัง 4 ด้าน คือ ด้านการยกย่อง 

ให้เกียรต ิด้านการเห็นคุณค่า ด้านระบบประชาธิปไตย และด้านการเอาใจใส่ 

 2. พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยาตามความคิดเห็นของครู 

ภาพรวมอยูใ่นระดับเห็นดว้ยมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยท้ัง 5 ด้าน คือ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการมี

ส่วนร่วมในองค์กร ด้านค่าตอบแทนการท างาน  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และด้านสภาพการ

ท างาน 

 3. วิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษา 

จังหวัดพะเยา มคีวามสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.798) 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study the personel management system and the 

behavior existence in educational institutions of vocational college in Phayao Province, and to study the 

relationship between the personel management system and the behavior existence in educational 

institutions of vocational college in Phayao Province.  

 Samples in this study consisted of 148 teachers, obtained proportionally from each college by 

simple random sampling. A constructed questionnaire was 0.97. The statistics employed for data 

analysis were percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s product moment correlation 

coefficient through SPSS for windows version 11.5 

 The results of this research revealed that: 

 1. The personel management system in educational institutions of vocational college in 

Phayao Province as perceived by the teachers was overall at a high level, ranking in the order of mean 

in 4 areas: commend and to give honor; appreciation; democratic system; and empathy 

 2. The behavior existence in educational institutions of vocational college in Phayao Province 

as perceived by the teachers was overall at a high level, ranking in the order of mean in 5 areas: Work 

stability; Participation in the organization; Compensation for work; welfare and privilege; and Working 

conditions 

 3. The relationship between the personel management system and the behavior existence in 

educational institutions of vocational college in Phayao Province, at a high level, with a statistical 

significance at the level of 0.01 (r = 0.798) 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้บัญญัติเกี่ยวกับครู คณาจารย์และ

บุคลากรทางการศึกษาไว้ในหมวด  7 มาตรา 52 ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบกระบวน       

การผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่

เหมาะสมกับวิชาชีพช้ันสูง ให้บุคลากรทางการศึกษามีความพร้อม  ความเข้มแข็งในการจัด

การศึกษา การปฏิรูปกระบวนการพัฒนาบุคคล  ซึ่งถือว่า เป็นหัวใจส าคัญที่จะท าให้ผลผลิต

ทางการศึกษา มีคุณภาพตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 

หมวด 4 การจัดการศึกษา มาตราที่ 22-30 อันเป็นหัวใจของการจัดการศึกษาไทยในปัจจุบัน 

โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  ครูจึงมีบทบาทในการสร้างผลผลิตทางการศึกษา  (ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ, 2542) 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2547 

ได้บัญญัติเกี่ยวกับข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาไว้ในหมวด 5 มาตรา 72 การส่งเสริม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา  โดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่เหมาะสมกับการเป็น

ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และเกิด

ประสิทธิผลมีผลงานเป็นที่ประจักษ์  ถือว่าผู้นั้นมีความชอบสมควรได้รับบ าเหน็จความชอบ 

ซึ่งอาจเป็นบันทึกค าชมเชย รางวัล เครื่องเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน (ส านักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา, 2548) 

 กระทรวงศึกษาธิการจึงให้ความส าคัญการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา  

เนื่องจากปัญหาที่พบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรคือ  การขาดแคลนบุคลากรในสาขาวิชา

ใดวิชาหนึ่ง และการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษา  จึงเป็นภารกิจ 

ที่ส าคัญที่มุง่สง่เสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบต่อภารกิจของสถานศึกษา

ให้ด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคลากรให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ 

และเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา 

มีความรูค้วามสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ และมีความมั่นคงก้าวหน้า
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ใ นวิ ช า ชีพ  ซึ่ ง จ ะส่ ง ผลต่ อ การพัฒนาคุณภาพการศึ กษาของผู้ เ รี ย น เป็ นส าคัญ  

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หนา้ 51) 

 การพัฒนาบุคลากร เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร  เนื่องจาก  

ความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ คนหรือ

บุคลากร ถือว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญที่สุด  เพราะถ้าองค์การปราศจากซึ่ง

บุคคลที่จะมาด าเนนิการในภารกิจตา่ง ๆ แล้ว เป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้นั้น ก็ไม่อาจที่จะ

บังเกิดเป็นจรงิได้ ทุกองค์กรล้วนแต่ต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ 

 การบริหารงานบุคลากรเป็นการจัด  ระเบียบ และดูแลให้บุคลากรท างาน  โดยใช้

ความรู้ความสามารถให้เกิดประโยชน์ และประสิทธิภาพสูงสุด งานบริหารบุคลากรเป็นงานที่

สลับซับซ้อน มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (ปรีชา คัมภรีปกรณ์, 2526, หนา้ 238)  

 อ านวย แสงสว่าง (2540, หน้า 1) กล่าวว่า การจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพ

จะต้องอาศัยองค์ประกอบปัจจัยทางด้านการจัดการทุกประการ ทรัพยากรมนุษย์จัดได้ว่า 

เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุด  แม้ว่าจะมีปัจจัย  เงิน  วัสดุและอุปกรณ์เครื่องมือ 

อย่างพร้อมเพรียงแล้วก็ตาม ถ้าหากขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพแล้ว การด าเนินงานของ

องค์การ อาจไม่สามารถด าเนินไปได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  สอดคล้องกับค ากล่าว

ของ พะยอม วงศ์สารศรี (2541, หน้า 2) องค์การทุกองค์การจะประสบผลส าเร็จ และบรรลุ

จุดหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้น  การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในบรรดาทรัพยากร ในองค์การนั้นประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ

อุปกรณ์ (รวมถึงอาคารสถานที่)  และเทคโนโลยีได้รับการกล่าวถึงว่ามีบทบาทส าคัญยิ่ง 

แต่อย่างไรก็ตาม  คนก็ยังเป็นปัจจัยส าคัญระดับแนวหน้า  ที่น าความส าเร็จมาสู่องค์การ 

ทุกองค์การ 

 พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ “การอาชีวศึกษา”

ว่ากระบวนการศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพเพื่อผลิตและพัฒนาก าลังคน ระดับฝีมือ ระดับ

เทคนิค และระดับเทคโนโลยี ที่มคีุณภาพตามความตอ้งการของตลาดแรงงานและการประกอบ

อาชีพอิสระ สอดคล้องกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

 อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา มีสถานศึกษาในสังกัดจ านวน 5 สถานศึกษา ประกอบด้วย 

วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า วิทยาลัยเทคโนโลยี

และการจัดการปง และวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา ท าการสอน 3 ระดับ ได้แก่ ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และระดับปริญญาตรี

สายเทคโนโลยีหรือสายปฏิบัติการ การด าเนินการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ

ต้องเป็นการจัดการศกึษาในด้านวชิาชีพที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
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และแผนการศึกษาแหง่ชาติ เพื่อผลิตและพัฒนาก าลังคนในด้านวิชาชีพระดับฝีมือ ระดับเทคนิค 

และระดับเทคโนโลยี รวมทั้งเป็นการยกระดับการศึกษาวิชาชีพให้สูงขึ้นเพื่อให้สอดคล้องกับ

ความต้องการของตลาดแรงงาน โดยน าความรู้ในทางทฤษฎีอันเป็นสากลและภูมิปัญญาไทย 

มาพัฒนาผู้รับการศึกษาให้มีความรู้ความสามารถในทางปฏิบัติและมีสมรรถนะจนสามารถ

น าไปประกอบอาชีพในลักษณะผูป้ฏิบัติหรอืประกอบอาชีพโดยอิสระได้  

 จากรายงานสรุปการบรรยายของผู้บริหารและสาระส าคัญของการประชุม 

กลุ่มปฏิบัติการ การประชุมผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา   

ครั้งที่ 2/2557 ประเด็นที่ 10 การด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องวินัยและเรื่องร้องเรียน  ข้อมูลจาก 

การผ่านเรื่องต่าง ๆ พบว่า เรื่องที่มีปัญหามีความถี่สูง ได้แก่ ความไม่เป็นธรรมในการบริหาร 

และเป็นเหตุให้มีการร้องทุกข์  ร้องเรียน เช่น การข่มขู่ลูกจ้าง  การไม่ปฏิบัติตามระเบียบ

กฎหมาย ประเด็นที่  11 ประเด็นที่เป็นความเสี่ยง  การใช้เงินงบประมาณอุดหนุนเรียนฟรี 

เบิกมาพักไว้ ใช้จ่ายไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ การจัดซื้อจัดจ้างไม่ท าตามขั้นตอน การเปลี่ยน

บุคลากรบ่อย ผูบ้ริหารย้ายไป การปรับเปลี่ยนหน้าที่การท างานของบุคลากร รองผู้อ านวยการ

ไม่ครบ  4 ฝ่าย  ความดีความชอบไม่ท าตามหลักเ กณฑ์  (ส านักงานคณะกรรมการ 

การอาชีวศกึษา, 2557) 

 จากเหตุผลและความส าคัญดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยเกิดค าถามการวิจัยว่า  วิธีการ

บริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการด ารงอยู่ ในหน่วยงานอย่างไร  จึงมี 

ความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบวิธีการบริหารงานบุคลากรกับพฤติกรรม 

การด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็น

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา 

สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา เพื่อให้การบริหารงานบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและ

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาวิธีการบริหารงานบุคคลในหนว่ยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 2. เพื่อศกึษาพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหนว่ยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม 

การด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 
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สมมุติฐำนของกำรวิจัย  

 วิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ ของครูในหน่วยงาน  สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา มีความสัมพันธ์ทางบวก 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ขอบเขตเน้ือหำ 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้แก่ วิธีการบริหารงานบุคลากร โดยยึดหลักตามแนวคิดของ 

Van Zwoll (1964) ประกอบด้วย ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการยกย่องให้เกียรติ ด้านการเอาใจใส่ 

และด้านระบบประชาธิปไตย ส่วนพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน ประกอบด้วย ด้านสภาพ

การท างาน ด้านค่าตอบแทนการท างาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ด้านความมั่นคง 

ในการท างาน และด้านการมสี่วนรว่มในองค์กร 

 ขอบเขต ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ครู-อาจารย์  ผู้สอนในสถานศึกษา  สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ทั้งหมด 5 แห่ง จ านวน 240 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนด

กลุ่มตัวอย่างของ  Kreycie and Morgan (1970  อ้างอิงใน  สุภาเพ็ญ  จริยะเศรษฐ์ ,  2542, 

หน้า 84) ที่ระดับความเชื่อมั่น  ร้อยละ 95 ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  148 คน ใช้การสุ่ม

ตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วนจากจ านวนประชากรในแต่ละ

วิทยาลัย ดังตาราง ได้กลุ่มตัวอย่างดังนี ้

 

ตำรำง 1 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในสถำนศึกษำสังกัดอำชีวศึกษำ

 จังหวัดพะเยำ 

ล ำดับที่ สถำนศึกษำ จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

1 

2 

3 

4 

5 

วิทยาลัยเทคนิคพะเยา 

วิทยาลัยเทคนิคเชยีงค า 

วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ 

วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง 

วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา 

116 

38 

24 

21 

41 

72 

23 

15 

13 

25 

 รวม 240 148 
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กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำพ 1 กรอบแนวคดิกำรวิจัย 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 วิธีกำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง การจัดระเบียบและดูแลบุคคลให้ท างานเพื่อให้

บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด  อันเป็นผลท าให้

องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางดา้นการแข่งขันและได้รับผลงานมากที่สุด 

 กำรเห็นคุณค่ำ หมายถึง การสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้

ทุกคนปฏิบัติงานที่ตนพอใจและตามประสบการณ์ ท าให้บุคคลมีความต้องการที่จะให้หน่วยงาน

สามารถจัดการศึกษาได้ดีที่สุด และสร้างความมั่นใจว่าวิธีการคัดเลือกบุคลากร  การก าหนด

เป้าหมายใหบุ้คลากร การวางตัวบุคลากร การจัดหาบุคลากร ต้องถูกต้องที่สุด เพื่อสร้างความ

ถึงพอใจแก่บุคลากรโดยท าให้เขารู้สกึว่างานที่เขาปฏิบัตินัน้มคีุณค่า 

 กำรยกย่องให้เกียรติ หมายถึง การไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรโดยไม่ได้

รับการร้องขอ  สร้างความเข้าใจแก่บุคลากรโดยการให้ความยกย่องนับถือการยอมรับ 

วิธีกำรบรหิำรงำนบุคคลโดย

ยึดหลักตำมแนวคิดของ 

Van Zwoll (1964) 

ประกอบด้วย 

1. ด้านการเห็นคุณค่า 

2. ด้านการยกย่องให้เกียรติ 

3. ด้านการเอาใจใส่   

4. ด้านระบบประชาธิปไตย 

 

พฤติกรรมกำรด ำรงอยู่ในหน่วยงำน 

1. ด้านสภาพการท างาน 

2. ด้านค่าตอบแทนการท างาน 

3. ด้านสวัสดิการและประโยชนเ์กือ้กูล 

4. ด้านความมั่นคงในการท างาน 

5. ด้านการมีสว่นร่วมในองค์กร 

 

เพศ 

อำยุ 

กำรศึกษำ 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
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ในบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ชื่นชม ยกย่อง บุคลากรที่ท าประโยชน์ให้กับสถานศึกษาอย่างเสมอหน้า 

จัดให้มีการเลื่อนขั้นของบุคลากรตามความดีความชอบอย่างเป็นธรรมและให้เกีย รติ 

ให้ความส าคัญต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

 กำรเอำใจใส่ หมายถึง การสร้างความผูกพันและความเป็นธรรมให้เกิดแก่บุคลากร

ทุกฝ่าย ให้ความเอาใจใส่และพร้อมให้ความช่วยเหลือสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และ 

การตัดสินใจของครู ให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ าเป็นด้วยการมีเหตุผลที่ดี และดูแลเอาใจใส่ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง 

 ประชำธิปไตย  หมำยถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนด

นโยบายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ให้บุคลากรมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็น

อย่างเท่าเทียมกันทุกฝ่าย  มีเลือกปฏิบัติบริหารงานด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 

โดยปราศจากอคติ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้เสนอความต้องการในการพัฒนาตนเอง

อย่างเท่าเทียมกันและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด้วยความเป็นธรรม 

 พฤติกรรม หมายถึง การกระท าหรือกิริยาอาการที่แสดงออกของบุคคล  (Action) 

ทั้งนี้รวมถึงการงดเว้นการกระท า (Inaction) นอกจากนั้นการตัดสินใจที่รู้สึกได้ของบุคคล กลุ่ม

หรือองค์การหรือการกระท าที่ซ่อนเร้น  แต่พร้อมที่จะแสดงออกอาทิการมีความคิดริเริ่ม 

ก็นับเป็นการกระท าเช่นกัน 

 กำรด ำรงอยู่ หมายถึง  องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลยังคงอยู่ปฏิบัติหน้าที่ของตนกับ

หนว่ยงาน โดยไม่ลาออก หรอืย้ายไปท างานอื่น 

 สภำพกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาที่ท างานมีความร่มรื่น 

เย็นสบาย สะอาดเป็นระเบียบเหมาะสมส าหรับการเรียนการสอน มีวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการ

จัดการเรยีนการสอนเพียงพอ มีสื่ออุปกรณ์การเรียนที่ทันสมัยและมีสภาพห้องเรียนที่เหมาะสม

กับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

 ค่ำตอบแทนกำรท ำงำน หมายถึง รายได้หรือเงินเดือนประจ าที่ได้รับมีความเหมาะสม

กับหนา้ที่รับผดิชอบและเพียงพอต่อการด ารงชีวติ รวมถึงค่าตอบแทนอื่น สามารถเบิกเบี้ยเลี้ยง 

ค่าที่พัก  และค่าเดินทาง  เมื่อไปปฏิบัตินอกสถานที่ ได้ตามระเบียบ  และรางวัลส าหรับ

ผูป้ฏิบัติงานงานเยี่ยมประจ าปี ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กฎหมาย

ก าหนด 
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 สวัสดิกำรและประโยชน์เกื้อกูล  หมายถึง  ค่าตอบแทนพิเศษและสวัสดิการ 

ที่เหมาะสมกับความต้องการและจ าเป็น  เช่น การประกันสุขภาพ  การประกันอุบัติเหตุ 

ที่พักอาศัย และมีการจัดพัฒนาบุคลากรนอกสถานที่ 

 ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน  หมายถึง ความรู้สึกว่างานที่ท ามีความมีความมั่นคง        

มีโอกาสพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่ง 

ที่สูงขึ้นอยู่เสมอ ใช้ความรู้ความสามารถในการพัฒนางาน มีหลักในความมั่นคงในอาชีพ และ

สามารถด ารงชีพได้ตามสมควร ตลอดจนมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับมอบหมายหน้าที่พิเศษ

นอกเหนอืจากงานประจ า 

 กำรมีส่วนร่วมในองค์กร หมายถึง การที่ผู้แทนครูหรือครูมีโอกาสเข้าร่วมแสดง

ความคิดเห็นในการท างาน  มีโอกาสเข้าร่วมการประชุมชี้แจง  ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น 

ในลักษณะการบริหารงานอย่างมีส่วนร่วม การเข้าร่วมในการตัดสินใจในการด าเนินงานของ

สถานศกึษา มีโอกาสได้ใช้ความรูค้วามสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

 สถำนศึกษำ หมายถึง สถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ านวน 5 แห่ง  

ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า  วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้  

วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

 การศกึษาวิจัยครั้งนีค้าดว่าจะได้รับประโยชน์ส าคัญ ดังนี้ 

 1. ได้ขอ้ความรูค้วามสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารง

อยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 2. ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยเป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาระบบบริหาร 

ในสถานศกึษา โดยเฉพาะการวางแผนพัฒนาบุคลากรในวิทยาลัยให้มีคุณภาพ เพื่อให้บุคลากร

มีขวัญและก าลังใจที่ดี ท าให้งานที่ท ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรตอ่ไป 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยต้องการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างระบบวิธีการ

บริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

โดยผู้วจิัยได้ศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. การบริหารงานบุคคล 

  1.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  1.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

  1.3 เป้าหมายของการบริหารงานบุคคล 

  1.4 หลักการบริหารงานบุคคล 

  1.5 ระบบการบริหารงานบุคคล 

  1.6 ขอบเขตการบริหารงานบุคคล 

  1.7 วิวัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทย 

 2. พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน 

  2.1 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์กร 

  2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยการด ารงอยู่ 

  2.3 ปัจจัยการด ารงอยู่ของครูอาชีวศกึษา 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การบรหิารงานบุคคล  

 การบริหารงานในองค์การ คน ถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดแม้ว่าจะมีงบประมาณ 

ให้อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์กรและการบริหารที่ดี มีวัสดุอุปกรณ์ไว้พร้อมมูลเพียงใดก็ตาม 

ถ้าผู้ปฏิบัติงานหรือคนในองค์การไม่มีความรู้ความสามารถ  ขาดความซื่อสัตย์สุจริต และ 

ไม่ประพฤติอยู่ในระเบียบวินัย และไม่มีความรับผิดชอบ  การบริหารงานในองค์การนั้นก็จะ 

ไม่ประสบความส าเร็จ เพื่อให้มีความเข้าใจความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ผู้วิจัย

จึงน าเสนอสาระต่อไปนี้  คือ  ความหมายของการบริหารงานบุคคล  ความส าคัญของ 

การบริหารงานบุคคล เป้าหมายการบริหารงานบุคคล หลักการบริหารงานบุคคล ขอบเขต 

การบริหารงานบุคคล และวิวัฒนาการของการบริหารงานบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

 เกี่ยวกับความหมายของการบริหารงานบุคคล  ได้มีนักบริหารทางการศึกษา 

ให้ความหมายไว้หลายทัศนะ ดังเชน่ 

 อุทัย หิรัญโต (2531, หน้า 2) ให้ความหมายการบริหารงานบุคคล  ไว้ว่า หมายถึง    

การปฏิบัติการที่เกี่ยวกับตัวบุคคลที่ท าหนา้ที่ในองค์การหนึ่ง นับตั้งแต่ การสรรหาคนเข้าท างาน 

การคัดเลือก การบรรจุแตง่ตัง้ การโอน การย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ 

การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย     

การให้พ้นจากงาน ทั้งนี้การบริหารดังกล่าวเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้  ความสามารถ และ 

ใช้บุคคลเหล่านั้นใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์การ 

 สมาน อัศวภูมิ (2545) กล่าวสรุปไว้ว่า การบริหารบุคลากร หมายถึง การจัดและ

ด าเนินการเกี่ยวกับการวางนโยบายด้านบุคลากร การสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 

ให้เพียงพอในการด าเนินงานขององค์การ การบ ารุงรักษาส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรเหล่านั้น

ให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายขององค์การ 

 นอกจากนี ้ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้อธิบายความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า 

คือ ภารกิจของผู้บริหารทุกคนและของผู้ช านาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะ  ที่มุ่งปฏิบัติ 

ในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์

ที่มปีระสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะส่งผลส าเร็จตอ่เป้าหมายขององค์การ 

 ส่วน แอพเพลย์ (Appley, 1976, หน้า 11) ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้

ว่า เป็นการด าเนินการต่าง ๆ เกี่ยวกับตัวบุคคล นับตั้งแต่การวางแผน การคัดเลือกบุคคล 

การฝึกอบรม การก าหนดสิ่งตอบแทนต่าง ๆ การควบคุมอัตราก าลัง การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน การสร้างภาวะผู้น าและเป็นการเลือกสรรคนใหม่ และใช้คนเก่าให้ได้ผลงาน

จากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหล่านั้นมากที่สุดทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ 

 กล่าวโดยสรุปว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารงานบุคคลเป็นการให้ได้

คนและใช้คนให้เหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน  โดยเน้น

ปัจจัยงานเป็นหลัก  ยึดระเบียบ  ข้อปฏิบัติอย่างเคร่งครัด  ยังไม่ให้ความส าคัญถึงปัจจัย 

ด้านมนุษย์ความพึงพอใจของบุคลากร  การใช้ศักยภาพ ของบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การท างาน การบริหารงานบุคคลมีขอบข่ายของงาน  ตั้งแต่การวางนโยบาย  การก าหนด

แผนงานและความต้องการด้านบุคคล  การเลือกสรร การพัฒนา การก าหนดสวัสดิการและ

ประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย และการพ้น

จากการปฏิบัติงานหนา้ที่ของบุคลากร 
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 ความส าคัญของการบรหิารงานบุคคล  

 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล  เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งขององค์การ ถือเป็น

ภารกิจของผู้บริหารทุกคนต้องปฏิบัติ ซึ่งนักบริหารได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงาน

บุคคลไว้ดังนี้ 

 การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการบริหารเพราะความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับ 

คน บรรดาสิ่งก่อสร้าง อาคาร สถานที่ วัสดุ และเงิน แมจ้ะมีบริบูรณ์เพียงใดจะไม่มีความหมาย

ถ้าบุคคลที่จะใช้สิ่งเหล่านี้ไม่มีความสามารถ  เพียงพอที่จะใช้หรือขาดขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน เป็นกิจการด้านการศึกษาองค์การที่จัดตั้งขึ้นมักจะจัดในรูปแบบสถานศึกษา  ได้แก่ 

โรงเรียน วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย เป็นต้น และตามทฤษฎีองค์การจึงถือว่า องค์ประกอบ

ส าคัญขององค์การมีอยู่สองส่วน  คือ  งานและคน  ซึ่งองค์ประกอบทุกประเภทจะต้อง

ประกอบด้วยงาน ได้แก่ ภารกิจที่ต้องกระท าตามวัตถุประสงค์ การจัดระบบงานเพื่อให้สามารถ

กระท าได้ตามเป้าหมายนั้น จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบที่ดี คือ คน หรือบุคคลกรที่มีความรู้

ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2537, หน้า 6-7) 

เป็นงานที่มีความส าคัญ เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection) ให้ได้บุคคลที่มี

ความรู้ความสามารถ และความประพฤติดี เพื่อใช้ประโยชน์ (Utilization) จากบุคคลให้เกิดผล

สูงสุดเพื่อรักษาไว้  (Maintenance) ซึ่งบุคคลท าให้งานอยู่กับองค์การนาน  และเพื่อพัฒนา 

(Development) ให้บุคคลมีสมรรถภาพเพิ่มขึ้นอย่างไม่หยุดยั้ง (อุทัย หริัญโต, 2531, หนา้ 2-3)  

 กล่าวโดยสรุปว่า การบริหารบุคคลมีความส าคัญและเป็นปัจจัยที่จะท าให้หน่วยงาน

ด าเนินกิจการได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพราะถือว่า ความส าเร็จต่าง ๆ เกิดจาก

บุคคลในหน่วยงานเป็นส าคัญ และบุคคลเองที่ท าให้เกิดปัจจัยต่าง ๆ ตั้งแต่ เงิน วัสดุ และ 

การจัดการ 

 เป้าหมายของการบรหิารงานบุคคล  

 เป้าหมายของการบริหารงานบุคคล คือการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ

ที่เหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงาน โดยหน่วยงานสามารถจูงใจบุคคล ธ ารงรักษาและ

พัฒนาให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถพึงพอใจ  ที่จะปฏิบัติงานกับหน่วยงานให้นานที่สุด  ทั้งนี้

เพื่อให้หน่วยงานสามารถกระท าภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความมุ่งหมายของ

หน่วยงาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2537, หน้า 9) สังคมมีการเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาอยู่เป็นล าดับทั้งด้านความเป็นอยู่การด ารงชีวติ ความคิดตลอดจนวัฒนธรรม อารยธรรม 

หลุดพ้นจากความเป็นป่าเถื่อน  เพื่อเข้าสู่ความเป็นสังคม  มีอารยธรรม  และอาศัยอยู่ใน

สภาพแวดล้อมที่ดี พร้อมทั้งมีสิ่งประดิษฐ์ที่อ านวยความสะดวกสบาย มีความสุขที่เราเรียกกัน

ว่า เมือง กล่าวว่า เป็นเพราะสติปัญญาอันปราดเปรื่อง และความสามารถของคนที่ประดิษฐ์
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ค้นคว้าและคิดค้นสร้างความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์แต่เบื้องหลังความส า เร็จ 

ในการพัฒนาย่อมขึ้นอยู่กับการบริหาร  มิใช่อยู่ที่การท างานของคนเพียงคนเดียวเท่านั้น 

(อุทัย หิรัญโต, 2525, หน้า 1) นอกจากนี้ (เสนาะ ติเยาว์, 2537, หน้า 11-12) สรุปแนวคิด

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมนั้นเกิดจากทฤษฎีทาง 

การบริหารของบุคคลทั้งสองคน คือ แมกเกรเกอร์กับลิเคิรท์ (McGregor and Liker) ดังนี้ 

 1. การมองคนในแง่บวกถือว่าคนมีความแตกต่างจากเครื่องจักร 

 2. คนแต่ละคนย่อมมีทั้งคุณสมบัติที่ดีและไม่ดีอยู่ ในตัวเองจะต้องใช้ให้ถูกกับ 

ความถนัดหรอืน าส่วนดีมาใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ 

 3. การไว้วางใจโดยใหแ้ตล่ะคนควบคุมตัวเอง 

 4. พฤติกรรมที่มคีวามจริงใจต่อกัน 

 5. พิจารณาปัจจัยหลาย ๆ อย่างควบคู่กันไปซึ่งท าให้แต่ละคนท างานได้ผลที่แตกต่างกัน

แทนที่จะพิจารณาถึงผลงานอย่างเดียวโดยไม่ดูเหตุผล 

 หลักการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะผู้ที่ท า

หน้าที่เป็นผู้บริหารจะต้องเข้าใจในหลักบริหารงานบุคคล  เพื่อให้สามารถน าไปใช้บริหารงาน 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ ซึ่งหลักบริหารงานบุคคลที่ส าคัญ ๆ 

มีผู้น าเสนอไว้ ดังนี้  

 ภญิโญ สาธร (2523, หนา้ 47) กล่าวถึง หลักการบริหารบุคคลไว้ 4 ประการ คือ 

 1. หลักการให้ได้คนดีมีฝีมือมาท างานหรือหลักในการคัดเลือกบรรจุแต่งตั้ง  และ 

มอบหมายงาน  

 2. หลักในการบ ารุงรักษาคนที่มีอยู่แล้วให้อยู่กับองค์การตลอดไป  ด้วยความเต็มใจ 

และมีความสุขที่จะอยู่ 

 3. หลักในการไม่ให้คนไม่ดีหย่อนสมรรถภาพพ้นจากงาน  หรือหลักในการโยกย้าย 

บุคลากรที่องค์การไม่พึ่งปรารถนา โดยไม่ผิดระเบียบและก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่องค์การ 

 4. หลักในการพัฒนาคนหรือหลักในการพัฒนาบุคคล  ให้มีประสิทธิภาพ  และ 

เป็นประโยชน์แก่องค์การ 

 สุกิจ จุลละนันท์ (2532, หน้า 18-19) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน 

ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทางดา้นการบริหาร มาประกอบในการบริหารบุคคลไว้ด้วย ดังนั้น

การบริหารงานบุคคลแหง่ใหมจ่งึยึดหลักส าคัญไว้ 12 ประการ คือ  

 1. หลักความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันส าหรับผู้ทีมีคุณสมบัติและ

พื้นฐานความรู้ตรงตามที่ต้องการในการสมัครเข้าท างาน โดยไม่มีข้อกีดกันทางฐานะ เพศ ผิว 
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และศาสนา และเป็นการปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างเสมอหน้ากัน ความเสมอภาคยังรวมไปถึง

การได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน 

 2. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ความสามารถเป็นหลักใน การเลือกสรรบุคคล

เข้าปฏิบัติงาน ซึ่งรวมไปถึงการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่งที่จะส่งผลต่อ

การปฏิบัติงานในองค์การนัน้ ๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้  

 3. หลักความมั่นคง ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพที่มั่นคง  การจะให้ออกจะต้องมี

เหตุผลและเมื่อพ้นจากการปฏิบัติงานแล้ว ย่อมที่จะต้องได้ผลตอบแทนที่สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้

ตามสมควรอัตภาพและยังเป็นหลักประกันต่ออนาคตของผู้ปฏิบัติงานได้ด้วย  เช่น การบ าเหน็จ 

บ านาญ หรือให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลต่าง ๆ ในระหว่างที่ท างานอยู่ เช่น การให้ค่ารักษาพยาบาล

ในยามเจ็บป่วย  

 4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง เน้นเฉพาะราชการมากกว่าธุรกิจเอกชนถือว่า

ข้าราชการประจ าจะต้องไม่ฝักใฝ่ทางการเมือง มุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลดีต่อประชาชนและ 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการประจ าได้ปฏิบัติหน้าที่โดยอิสระ ปราศจากการแทรกแซง 

ทางการเมอืง หรอืภายใต้อทิธิพลของนักการเมอืงหรอืพรรคการเมอืง 

 5. หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดให้มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร

โดยให้การศึกษา  อบรม จัดระบบนิ เทศ  และตรวจการปฏิบัติ งานที่ดี  เพื่อให้ เกิดความ

เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานตลอดจนจัดระบบพิจาณาความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง

อย่างเป็นธรรม  

 6. หลักแหง่ความเหมาะสม เป็นหลักในการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้ง

มอบหมายหน้าที่การงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู ้ความสามารถและความถนัดของคน  

 7. หลักความยุติธรรม เป็นหลักในการบริหารงานบุคคล  โดยละเว้นจากการเลือก 

ที่รักมักที่ชัง มีการก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ

โดยยึดหลักงานเท่ากันเงนิเท่ากัน  

 8. หลักสวัสดิการ  ได้แก่  การจัดให้มีการบริการสวัสดิการที่จะเอื้ออ านวย 

ให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่  เช่น การจัดที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ 

การรักษาสุขภาพความปลอดภัย และการสงเคราะหด์้านต่าง ๆ  

 9. หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในการป้องกัน 

การกระท าความผิด การประพฤติมชิอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษผูท้ าผดิ  

 10. หลักมนุษย์สัมพันธ์  ได้แก่  การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรีของบุคคล 

แต่ละคน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศและสัมพันธภาพ

อันดีให้เกิดขึน้ในระหว่างบุคคลากรของหน่วยงาน  
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 11. หลักประสิทธิภาพ ถือว่าการท างานจะต้องพยายามท าให้เกิดผลดีที่สุด โดยใช้คน 

เวลาและค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด  และต้องมีการวางแผน การประสานงาน และการแบ่งหน้าที่

รวมทั้งวิธีการท างานที่ดี  

 12. หลักการศึกษาวิจัยการบริหารงานส่วนบุคคล  จ าเป็นจะต้องได้รับการปรับปรุง 

ให้ เหมาะสมทันสมัยอยู่เสมอ ระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีนั้นต้องมีการศึกษาวิจัยปัญหาและ

อุปสรรค์ตา่ง ๆ เพื่อที่จะได้น าวิทยาการใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  

 สมพงศ์ เกษมสิน (2523, หน้า 16) กล่าวถึงหลักส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

โดยแยกออกเป็น 2 ระบบ คือ  

 1. ระบบคุณธรรม (Merit System) ซึ่งมีแนวคิดที่ยึดหลักถือเป็นหลักเกณฑ์ในการ 

บริหารงานบุคคลที่เป็นลักษณะเด่นอยู่ 4 ประการ คือ หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ 

หลักความมั่นคง และหลักความเป็นกลางทางการเมอืง  

 2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) เป็นระบบบริหารบุคคลที่ตรงข้ามกับระบบ 

คุณธรรม ส่วนใหญ่จะยึดพวกพ้อง เครือญาต ิหรอืผูม้ีอุปการคุณ 

 แวน ซวอลล (Van Zwoll, 1964) ได้ให้หลักในการบริหารบุคคล ดังนี้  

 1. ต้องจัดให้มีความร่วมมือของบุคลากรในโรงเรียน  เพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานที่ตนมี

ความพอใจและมีประสบการณ์ ผลการศกึษาของโรงเรียนจะดีตามไปด้วย 

 2. นโยบายในด้านการบริหารบุคลากร ต้องเป็นนโยบายที่จัดให้เป็นไปตามจุดประสงค์

ของการศึกษาและจุดมุง่หมายต่าง ๆ ควรใหป้ระชาชนมสี่วนรว่มในการก าหนด 

 3. การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน ต้องพยายามท าให้บุคลากรมีความต้องการ 

ที่จะให้โรงเรียนสามารถจัดการศกึษาได้ดทีี่สุด 

 4. ต้องมีความมั่นใจว่า  การคัดเลือกบุคลากรจะต้องได้คนที่ดีที่สุด  การก าหนด

มอบหมายงานให้บุคลากร การวางตัวบุคลากร และการจัดหาบุคลากรต้องถูกต้องที่สุด 

 5. ต้องพยายามสร้างความผูกพันในองค์การของโรงเรียนให้เกิดแก่บุคลากรทุกฝ่าย

ไม่ให้เห็นว่า โรงเรียนเป็นเพียงนายจา้งทางธุรกิจเท่านั้น 

 6. ผู้บริหารไม่ควรเข้าไปก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรในโรงเรียนโดยไม่ได้รับ

การรอ้งขอ 

 7. ต้องจัดให้มีการเลื่อนต าแหน่ง การให้ความดีความชอบอย่างเป็นธรรมในโรงเรียน

เพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรในระบบโรงเรียนที่เหมาะสม 

 8. ต้องสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรของโรงเรียน โดยสร้างความรู้สึกว่า งานที่เขา

ได้ปฏิบัตินัน้มคีุณค่า  
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 9. ผู้บริหารควรสร้างความเข้าใจอันดีแก่บุคลากร  โดยการให้ความยกย่องนับถือ 

การยอมรับในบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและแสดงความชื่นชมกับความสามารถที่เขาได้แสดง

ออกมา 

 10. ปัญหาดา้นบุคลากรจะต้องด าเนินการแก้ตามสถานการณ์และความเหมาะสม 

 11. ผู้บริหารต้องให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรในโรงเรียนและระหว่างบุคลากรกับ

ผูบ้ริหาร 

 12. ต้องพยายามเพิ่มการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโรงเรียนเองและระหว่าง

บุคลากรกับผูบ้ริหาร 

 จากแนวความคิดของนักวิชาการหลายท่าน สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล ต้องใช้

หลักประชาธิปไตย  เคารพสิทธิ  และความสามารถของบุคคลเป็นหลัก  พร้อมทั้งต้องมี 

ความ ยืดหยุ่น ยุติธรรม การพัฒนา และการให้ก าลังใจแก่บุคลากร ส่งเสริมสนับสนุนให้

บุคลากรได้ปฏิบัติตนอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ตลอดจนสวัสดิการ และสร้างบรรยากาศ

ที่ดใีนการท างาน 

 ระบบการบริหารงานบุคคล 

 สุนันทา เลาหนันทน์ (2542, หน้า 12) กล่าวถึงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

มนุษย์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีอยู่สองระบบ คือ ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์นั้น ซึ่งทั้งสองระบบ

มีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี้ 

 1. ระบบคุณธรรม (Merit system)  

  ระบบคุณธรรมเป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน โดยใช้การสอบรูปแบบต่าง ๆ 

เพื่อประเมินความรู้ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต้องการ  โดยไม่ค านึงถึง

เหตุผลทางการเมอืงหรอืความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นส าคัญ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามระบบ

คุณธรรมยึดหลักสี่ประการ ได้แก่ 

  1.1 หลักความเสมอภาคในโอกาส  (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิด

โอกาสที่เท่าเทียมกันในสังคมในการสมัครงานส าหรับผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ  ประสบการณ์และ

พื้นความรู้ตามที่ระบุไว้ โดยไม่มีข้อกีดกันอันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กล่าวคือ 

ทุกคนมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์จะมีสิทธิ์ในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกันความเสมอภาค  

ในโอกาสจากครอบคลุมถึง 

 1.1.1 ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและ

พืน้ฐานความรูต้รงตามที่ก าหนดไว้ ได้สมัครและได้เข้าสอบแขง่ขัน 

 1.1.2 ความเสมอภาคในเรื่องค่าตอบแทน โดยยึดหลักการที่ว่า งานเท่ากัน 

เงินเท่ากันและมสีิทธิ์ได้รับโอกาสต่าง ๆ ตามที่หนว่ยงานเปิดใหพ้นักงานทุกคน 
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 1.1.3 ความเสมอภาคที่จะได้รับการปฏิบัติอย่าง เสมอหน้ากัน โดยใช้ระเบียบ

และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุ แตง่ตัง้ การฝึกอบรม 

  1.2 หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถ

เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน  โดยเลือกผู้ที่มีความสามารถให้เหมาะสมกับ

ต าแหน่งมากที่สุด โดยจะบรรจุแต่งตั้งผู้ที่มีความเหมาะสมตามเกณฑ์มากกว่าเพื่อให้ได้คนที่เหมาะ

กับงานจริง ๆ (Put the Right Man to The Right Job) หากจะมีการแต่งตั้งพนักงานระดับ ผู้บริหาร 

ก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน  ขีดความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงาน 

ในอนาคต 

  1.3 หลักความมั่นคงในอาชีพการงานหมายถึงหลักประกันการปฏิบัติงาน 

ที่องค์การให้แก่บุคลากรว่าจะได้รับการคุ้มครอง  จะไม่ถูกกั่นแกล้งหรือถูกให้ออกจากงาน 

โดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลส่วนตัวหรือทางการเมือง  ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึก

มั่นคง ในหน้าที่หลักการที่ผูบ้ริหารใชใ้นเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน คือ 

   1.3.1 การดึงดูด (Attraction) โดยพยายามจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ

ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ 

   1.3.2 การรักษา (Retention) โดยการด ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถ

เหล่านั้นใหท้ างานอยู่กับองค์การ เพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง 

   1.3.3 การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุ้นใหม้ีความมุง่มั่นในอาชีพที่ท าอยู่ 

   1.3.4 การพัฒนา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาศักยภาพและ 

มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 

  1.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Meutrality) หมายถึง การไม่เปิด

โอกาสให้มีการใช้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในกิจการงาน  หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของ

นักการเมอืงหรอืพรรคการเมอืงใด ๆ 

   ข้อดขีองระบบคุณธรรม (ภญิโญ สาธร, 2519, หนา้ 29-30) 

   1. ได้บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถมาปฏิบัติงาน 

   2. ส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย 

   3. บุคคลมีความม่ันคงในการท างาน 

   4. ป้องกันความไม่แนน่อน และการแทรกแซงจากนักการเมอืง 

   5. ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงาน มีขวัญดี 

   6. เป็นการสง่เสริมเกียรตภิูมขิองวิชาชีพ 

   ข้อเสียของระบบคุณธรรม 

   1. เสียค่าใช้จ่ายสูง 
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   2. ขั้นตอนการด าเนินการยุ่งยาก ท าให้เกิดความล่าช้า 

 2. ระบบอุปถัมภ์(Patronage system) 

  ระบบอุปถัมภ์เป็นระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานโดยใช้เหตุผลทางการเมือง

หรือความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสม

เป็นประการหลักลักษณะทั่ว ๆ ไปของระบบอุปถัมภ์ จงึมลีักษณะตรงกันข้ามกับระบบคุณธรรม 

ระบบนี้มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เช่น ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled System) ระบบพรรคพวกหรือระบบ

เล่นพวก (Nepotism) หรอืระบบคนพิเศษ (Favoritism) หลักการส าคัญของระบบอุปถัมภ์สรุปได้

ดังนี้ 

  2.1 ระบบสืบสายโลหติเป็นระบบที่บุตรชายจะสบืทอดต าแหนง่ของบิดา 

  2.2 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบที่แต่งตั้งผู้ที่อยู่ใกล้ชิด หรือคนที่โปรดปราน

เป็นพิเศษใหด้ ารงต าแหน่ง 

  2.3 ระบบแลกเปลี่ยนเป็นระบบ ที่ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่ามาแลกเปลี่ยนกับ

ต าแหน่ง 

  การยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

จะก่อใหเ้กิดผล ดังนี้ 

  1. การพิจารณาบรรจุแต่งตั้งเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามความพอใจ 

ส่วนบุคคลของหัวหนา้เป็นหลักไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ 

  2. การคัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธิ์  แต่จะให้โอกาสกับ

พวกพ้องตนเองก่อน 

  3. ผูป้ฏิบัติงานท างานเพื่อเอาใจใส่ผูข้องอ านาจมากกว่าจะปฏิบัติงานตามหน้าที่ 

  4. อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาศกึษาการด าเนินงานภายในของหน่วยงาน 

  5. ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความมั่นคงในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่  เพราะอาจถูกปลดได้ 

ถ้าผู้มอี านาจไม่พอใจ 

  ข้อดขีองระบบอุปถัมภ์ (ภญิโญ สาธร, 2519, หนา้ 22) 

  1. ระบบอุปถัมภ์ ช่วยเสริมระบบคุณธรรมให้สมบูรณ์ เนื่องจากระบบคุณธรรม

ไม่ได้ดีพร้อมไปทุกอย่าง หากใช้ระบบอุปถัมถ์เข้าช่วยก็จะท าให้สมบูรณ์ขึน้ 

  2. ระบบอุปถัมภ์ ช่วยการบริหารงานประจ า เพราะการเมืองย่อมเกี่ยวข้องกับ 

การบริหาร 

  3. ระบบอุปถัมภ์  ช่วยแก้ปัญหาในกรณีเร่งด่วน  ถ้าหากใช้ระบบคุณธรรม 

อาจไม่ทันการเพราะมีพธิีรีตองมาก 
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  ข้อเสียของระบบอุปถัมภ์ (ภญิโญ สาธร, 2519, หนา้ 22-23) 

  1. ข้าราชการหย่อนสมรรถภาพ 

  2. ข้าราชการถูกใช้ไปในทางสว่นตัวเสียมาก 

  3. ข้าราชการท างานมุง่แต่ประโยชน์สว่นตัวและประสบผูม้ีอ านาจ 

  4. ฐานะของขา้ราชการ ขาดหลักประกันความมั่นคง 

  5. บุคคลที่ไม่มีพรรคพวกในวงราชการ จะไม่มโีอกาสเข้ารับราชการหรือก้าวหน้า 

  6. ข้าราชการไม่ได้รับความยุติธรรม 

  7. เป็นช่องว่างให้นักการเมืองใช้ข้าราชการเป็นเครื่องมือ  และอาจอาศัยวิถีทาง

การเมอืงเพื่อแสวงหาต าแหน่งข้าราชการประจ า 

 จากคุณลักษณะเด่น  ๆ ของระบบการบริหารทั้งสองระบบที่เสนอไปนั้น  พอสรุป 

ข้อเปรียบเทียบระหว่างทั้งสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแตล่ะระบบได้ดังต่อไปนี้ 

 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ์ 

1. ยึดหลักความสามารถของบุคคล 

 เป็นเกณฑ์ 

2. เปิดโอกาสใหทุ้กคนเท่าเทียมกัน 

3. มีความมั่นคงในการท างาน 

4. ป้องกันไม่ใหอ้ิทธิพลทางการเมอืง 

 เข้าแทรกแซงงานประจ า 

1. ยึดความพึงพอใจส่วนบุคคลเป็นหลัก

 ส าคัญ 

2. ให้โอกาสแก่พรรคพวกหรอืญาตพิี่นอ้ง

 ก่อนผูอ้ื่น 

3. ขาดความมั่นคงในต าแหนง่หนา้ที่อาจถูก

 ปลดโดยไม่รู้ตัว 

4. มีอทิธิพลการเมอืงเข้าแทรกแซง         

 การท างาน หรอืผูป้ฏิบัติงาน 

 

ภาพ 2 การเปรียบเทยีบหลักปฏิบัติระหว่างระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์ 

 

 เมื่อพิจารณาข้อเปรียบเทียบของทั้ง 2 ระบบ อาจจะสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ควรจะน าระบบคุณธรรมมาใช้เป็นหลักปฏิบัติ  เพื่อเสริมสร้างก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

และเสริมสรา้งศักยภาพในการแข่งขันให้กับองค์การในที่สุด 

 ขอบเขตการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคล จะครอบคลุมทุกเรื่องที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างานในองค์การ

เพราะการบริหารงานองค์การจะบรรลุผลตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ



18 

ประสิทธิผลได้ก็ขึ้นอยู่กับบุคคลในการปฏิบัติงานในองค์การ ตั้งแต่การจัดคนที่ดีมีประสิทธิภาพ 

และธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  และส่งเสริมพัฒนาสมรรถภาพของ

บุคลากร เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ ดังนั้น นักวิชาการหลายท่านจึงได้จัดแบ่งขอบข่าย 

ในการบริหารงานบุคคล สรุปได้ดังนี ้

 สมพงศ์  เกษมสิน  (2523, หน้า 5-6) ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล

ประกอบด้วย 

 1. การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 2. การสรรหาบุคคล 

 3. การก าหนดอัตราเงินเดอืนและค่าจ้าง 

 4. การปกครองและบังคับบัญชา 

 5. การพัฒนาคน  

 6. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการปูนบ าเหน็จ 

 7. การจัดประโยชนเ์พื่อเกือ้กูลอื่น ๆ 

 8. การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 บิชท์ (Bench, 1983, pp. 65-66) ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลทั่วไป ดังนี้ 

 1. การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 

 2. การปฐมนเิทศแก่บุคลากรที่เข้าท างานใหม่ 

 3. การจัดฝึกอบรม 

 4. การสรา้งภาวะผู้น าขึน้ในตัวบุคคล 

 5. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

 6. การฝึกงานและแก้ไขปรับปรุงขอ้บกพร่อง 

 7. การให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติการ 

 8. การให้ข้อเสนอแนะแก่ผู้มีอ านาจในการเพิ่มเงินเดือน  เลื่อนต าแหน่ง การโอน 

การย้าย และการให้ออกจากงาน 

 9. การน ากฎระเบียบออกมาใชแ้ละรักษากฎระเบียบนั้น 

 10. การแจ้งและชีแ้จงนโยบายการปฏิบัติงานใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบ 

 11. การเสนอข้อคิดเห็นของผูป้ฏิบัติงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบ 

 12. การสรา้งแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 

 13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการท างาน 
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 อาจกล่าวสรุปได้ว่า ปัจจุบันโรงเรียนในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการได้ใช้กรอบของ

ขอบเขตดังกล่าวข้างต้น เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคล  โดยให้ความเน้นหนักในเรื่อง 

การจัดบุคลากร การธ ารงรักษาบุคคล การพัฒนาบุคลกร การให้พ้นจากงาน 

 วิวัฒนาการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของไทย 

 วิวัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยมีมาช้านาน ตั้งแต่สมัยกรุงสุโขทัยจนถึง

ยุคปัจจุบัน ในสมัยกรุงสุโขทัยการบริหารบุคคลมีลักษณะเป็นแบบอุปถัมภ์  เนื่องจากมีระบบ

การปกครองแบบบิดาปกครองบุตร (Patermalism) พระมหากษัตริย์เป็นเสมือนพ่อ ข้าราชการ

เป็นข้าราชบริพารเปรียบเสมือนลูกหรือคนในครอบครัว  การคัดเลือกคนเข้ารับราชการ 

จึงเป็นไปตามพระราชอัธยาศัยของพระมหากษัตริย์  เมื่อได้ต าแหน่งใดแล้วจะไม่มีเงินเดือน

ประจ า จงึตอ้งขวนขวายหารายได้จากต าแหน่ง เรียกว่า “ระบบกินเมือง” ถ้าหากไม่มีประโยชน์

อันใดที่จะหาได้ ก็ต้องท านาท าสวนไปหรอืท าอาชีพค้าขาย นอกจากนั้นยังมีการเกณฑ์คนเข้ามา

รับราชการ เพื่อมาเป็นไพร่หลวง และไพร่ 

 ไพร่สม  หมายถึง  ชายฉกรรจ์  ที่มีอายุครบ  18 ปีเข้ารับราชการฝึกหัดอยู่  2 ปี 

แล้วย้ายมาเป็นไพร่หลวง 

 ไพร่หลวง หมายถึง พลที่เข้าประจ าการแล้วและไพร่ส่วย หมายถึงไพร่หลวงที่ไม่ต้อง

เข้าประจ าการ แต่ต้องหาสิ่งของเครื่องใช้ในราชการส่งมาแทนทุกปี  ส่วนมากแล้ว ไพร่เหล่านี้ 

ก็มาเป็นระดับพลทหาร เป็นบ่าวไพร่ของเจ้านายทั้งหลาย พวกที่มีฝีมือทางช่าง ก็ถูกเกณฑ์มา

ท างานช่าง ดังนั้น คนจึงมักพากันบิดพลิ้วไม่อยากเข้ารับราชการในระดับต่ า ส่วนในระดับสูง 

คนก็แย่งกันไปท างานในหน่วยงานที่มีผลประโยชน์มาก ส าหรับหน่วยงานที่ไม่ใคร่มีผลประโยชน์

ก็ไม่คอ่ยมีคนอยากท า 

 ในสมัยกรุงศรีอยุธยาและสมัยต้นรัตนโกสินทร์ ลักษณะการบริหารเปลี่ยนแปลงไปมี

การแบ่งส่วนราชการออกเป็น  เวียง วัง คลัง และนา เป็นการแบ่งงานตามลักษณะเฉพาะ

ส าหรับการเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการ ก็ยังเป็นระบบอุปถัมภ์ คือ ผู้ที่เป็นข้าราชการอยู่แล้ว 

ก็จะน าเอาบุตรหลานพรรคพวกเข้ารับราชการสืบต่อกัน  ล่วงถึงรัชสมัยพระบาทสมเด็จ 

พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พ.ศ. 2435 ได้มีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน 

โดยจัดเป็นกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งต่อมาก็จัดแบ่งไปในสายงาน ภูมิภาค เนื่องจากงานราชการ

มีมากขึ้น จึงมีความต้องการผู้มีความรู้ในวิชาการสมัยใหม่เข้ามารับราชการเป็นจ านวนมาก  

การคัดเลือกคนเข้ารับราชการจึงเพ่งเล็งคัดเลือกผู้มีความรู้  ความสามารถเป็นส าคัญ 

ดังปรากฏในพระบรมราชโองการตอนหน่ึงว่า “มีพระราชประสงค์จะใคร่ได้ข้าราชการซึ่งสมควร

เข้ารับราชการในเวลานี้อีกมาก  ด้วยราชการทั้งปวงมากกว่าตัวผู้ที่จะท า  ถึงแม้ว่ามีตระกูลดี 

ตระกูลไม่ดี ถ้ามีสติปัญญา มีวิชาความรู้สมควรแล้ว ก็จะทรงชุบเลี้ยงให้รับราชการทั่วหน้า 
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ไม่เลือกว่า เจ้าฤาขุน ฤาพลเรือนพวกใดพวกหนึ่งเลย” ถือว่าพระบรมราชโองการนี้เป็นรากฐาน

ส าคัญของการน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการบริหารบุคคลในวงราชการไทย  คือ ให้มีการสอบ

คัดเลือกเอาผู้ที่มคีวามรูค้วามสามารถมาท างาน 

 ในสมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว พ.ศ. 2468 สมเด็จเจ้าฟ้ากรมหลวง

นครสวรรค์วรพินจิ ทรงเสนอต่ออภิรัฐมนตรีสภาว่า ควรมีการสอบคัดเลือกคนที่จะเข้าราชการ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวจึงทรงโปรดกระหม่อมให้สมเด็จพระด ารงราชนุภาพรับไปยกร่าง  

ระเบียบข้าราชการพลเรือนขึ้น ดังนั้น การวางรากฐานการบริหารบุคคลของไทย จึงเริ่มต้นเมื่อ 

พ.ศ. 2468 นั้นเอง 

 ร่างของกรมพระยาด ารงราชานุภาพมีขอบเขตกว้างและสมบูรณ์ ไม่น้อย  

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ได้ทรงพระราชทานพระราชกระแส เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2496 

ดังนี้ 

 “ระเบียบข้าราชการพลเรือนที่กรมพระยาด ารงทรงร่างมานี้เห็นว่า เข้ารูปดีแล้ว 

พอที่จะพิจารณาให้ละเอียดได้ให้ส่งไปถวายอภิรัฐมนตรีและให้เสนาบดีทุกคนพิจารณา 

ออกความขึ้นมา ควรมีหนังสือน าไปแสดงความปรารภไปว่า เห็นว่าบัดนี้ถึงเวลาแล้วที่จะวาง

ระเบียบการรับคนเข้ารับราชการกระทรวงต่าง  ๆ และระเบียบการปกครองภายในกระทรวง 

อนุโลมตามที่เป็นอยู่ในกระทรวง ทหารบก ทหารเรือ ต้องมีการสอบไล่มานานแล้ว จึงจะเป็น

ทหารได้ ส่วนข้าราชการพลเรือนนั้นยังไม่มีก าหนดความรู้อย่างไร  เวลานี้การศึกษาเจริญขึ้น

มากแล้ว จึงเป็นการสมควรที่จะรับคนเข้ารับราชการแต่เฉพาะผู้ที่ มีความรู้ดี ประกอบกับ 

ทั้งเวลานี้ ต าแหน่งหน้าที่ราชการก็เต็มหมด  มีน้อยไม่พอกับจ านวนคนที่อยากเข้ารับราชการ 

จึงเป็นการจ าเป็นที่จะหาวิธีการเลือกเฟ้นคนที่รับราชการโดยทางเป็นกลาง  เป็นยุติธรรมและ 

ให้โอกาสกับผู้ที่ได้อุตสาหะ พยายามเล่าเรียน มีความรู้ดี” อมร รักษาสัตย์ (2522, หน้า 319)

จึงเห็นได้ว่า จากกระแสพระราชด ารัสนี้ ได้ระบุหลักการส าคัญของการบริหารบุคคลแบบใหม่

เข้าไว้เกือบครบถ้วน ต่อมาได้มีการแก้ไขอยู่ 3 ปี จึงได้ตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ

พลเรือน พุทธศักราช 2471 ขึ้น เมื่อวันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2471 และใช้กฎหมายนี้ตั้งแต่ วันที่ 

1 เมษายน 2472 เป็นต้นไป ซึ่งในกฎหมายฉบับนี้มีเป้าหมายในเรื่องการบริหารบุคคลที่เห็น

ชัดเจน คือ 

 1. การรับคนเข้ารับราชการนัน้ให้เลือกสรรจากผู้มีความรู้ ความสามารถ 

 2. การเลือกเฟ้นให้ใ ช้วิธีการสอบที่ เป็นกลางยุติธรรม  และให้โอกาสแก่ผู้ที่มี 

ความอุตสาหะพยายามเล่าเรียนจนมคีวามรูด้ี 

 3. การรับราชการให้ถือเป็นอาชีพ  ไม่ใช่งานช่ัวคราว  ข้าราชการจะต้องไม่กังวล

แสวงหาผลประโยชน์ทางอื่น 
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 4. ข้าราชการจะต้องมีความพร้อมที่จะปฏิบัติราชการโดยมีความสามารถ ความรอบรู้ 

ในวิธีและอุบายของราชการ คือ มีความพร้อม มีความสามารถ มีความรู้ทางทฤษฏี กฎหมาย

ระเบียบแบบแผน และความรูท้างปฏิบัติ 

 5. ข้าราชการตอ้งมหีนา้ที่ ความรับผดิชอบและมีวนิัย 

 6. การบริหารบุคคลของส่วนราชการต่าง ๆ จะต้องมีระเบียบแบบแผนคล้ายกัน และ

มีความแน่นอน ข้าราชการพลเรือนจึงจะได้รับความยุติธรรมสิทธิและหน้าที่เหมือนกันทั้งหมด  

สม่ าเสมอกัน 

 หลักการทั้ง 6 ประการนี้ ส่วนมากจะตรงกับคุณธรรม  ในการบริหารบุคคล  คือ 

หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หลักความสามารถ (Competence) หลักความมั่นคง

(Security on Tenure) และหลักความเป็นกลางทางการเมอืง (Political Neutrality) 

 1. หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันในการสมัครงาน 

ส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติและฟื้นความรู้ตามที่ก าหนดไว้  โดยไม่มีข้อกีดกันอันเนื่องมาจากฐานะ 

เพศ ผวิ และศาสนา ถือว่า ทุกคนที่มีคุณสมบัติตามเกณฑม์ีสทิธิเท่าเทียมกัน 

 2. หลักความสามารถ หมายถึง การยืดถือความรู้ความสามารถเป็นหลักในการ

เลือกสรรบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  โดยพยายามเลือกสรรบุคคลเข้าปฏิบัติงานให้ผู้ที่มีความรู้

ความสามารถเหมาะกับงานมากที่สุด 

 3. หลักความมั่นคง หมายถึง หลักประกันในการปฏิบัติงานที่หน่วยงานให้แก่บุคคล

เพื่อให้ปฏิบัติงานนั้น ๆ ยึดเป็นงานอาชีพหลักต่อไปได้ มีหลักความคุ้มครองตามกฎหมาย 

 4. หลักความเป็นกลางทางการเมอืง หมายถึง หลักที่มุ่งให้ข้าราชการประจ าได้ปฏิบัติ

หน้าที่โดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรือตกอยู่ภายใต้ของพนักงานการเมือง 

หรอืพรรคการเมอืงใด ๆ 

 จากที่กล่าวข้างต้น มีการก าหนดหรือออกพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือนขึ้นนั้น 

ก็เพื่อควบคุมพฤติกรรมของระบบราชการให้ปฏิบัติก่อนสนองตอบนโยบายของรัฐบาลหรือ

สามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ นอกจากนั้นจะเป็นวิธีการดึงดูดหรือจูงใจให้บุคคลสมัครมา

เข้ารับราชการมากขึ้น และหลังจากประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน    

พ.ศ. 2471 และได้ปรับปรุงหลายฉบับ คือ ฉบับ พ.ศ. 2479, 2482, 2485, 2497 และ พ.ศ. 2518 

โดยมีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ) เป็นผู้ด าเนินการให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติ

พลเรอืนซึ่งถือว่า เป็นกรอบในการบริหารบุคคลของข้าราชการไทยมาจนถึงปัจจุบัน 
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พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน 

 แนวคดิเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์กร 

 พฤติกรรมองค์การ คือ สหวิทยาที่ให้ความส าคัญกับการสร้างความเข้าใจที่ดีและ 

การจัดการบุคคลในองค์การ โดยเฉาะอย่างยิ่ง พฤติกรรมองค์การไม่เพียงแต่ช่วยให้ผู้จัดการ

เข้าใจพฤติกรรมในที่ท างาน แต่ยังคาดเดาได้ด้วย ซึ่งช่วยให้สามารถจูงใจให้พนักงานได้ดีขึ้น 

พฤติกรรมองค์การมีอยู่ 2 ประเภท คือ 

 1. พฤติกรรมบุคคล หมายถึง ค่านิยม ทัศนคต ิบุคลิกภาพ การเข้าใจ และการเรียนรู ้

 2. พฤติกรรมกลุ่ม หมายถึง แบบอย่าง บทบาท และทีมงาน 

 ค่านิยม (Values) คือ แนวคิดนามธรรมที่ท าให้บุคคลเกิดความคิดและพฤติกรรม 

ที่ตอบสนองในแต่ละเหตุการณ์ รูปแบบพฤติกรรมของแต่ละคนมาจากค่านิยมที่ถูกสะสมมา

ตั้งแตช่่วงแรกของชวีิต ค่านิยมของบุคคลที่ถูกปรุงแต่งตามเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ผ่านเข้ามาในชีวิต

และท าให้เกิดการเปลี่ยนปลงบางอย่าง เชน่ ความลม้เหลว หรอืปัญหาสุขภาพ 

 ทัศนคติ  (Attitudes) หมายถึง  ความรู้สึกที่ เกิดขึ้นล่วงหน้ากับสิ่ งที่ เกิดขึ้น  เ ช่น 

ถ้าไม่ชอบงานที่ท าอยู่ก็จะรู้สึกว่ามีความสุขมากกว่าหากได้รับงานใหม่  จากการวิจัย พบว่า

ทัศนคติของพนักงานชายวัยกลางคน  5,000 คน จะรู้สึกว่ามีความมั่นคงในอาชีพเมื่อท างาน

ครบ 5 ปี ผูช้ายที่มทีัศนคตทิี่ดกี็มีแนวโน้มวา่จะมีความเป็นอยู่ในทางบวก ในทางกลับกัน คนที่มี

ทัศนคติในทางลบก็มีแนวโน้มในทางที่ไม่ค่อยดีนัก  ถึงแม้การเปลี่ยนงานก็ยังคงมีทัศนคติ

แบบเดิมอยู่ ทัศนคตมิีองค์ประกอบ 3 ประเภท ซึ่งประกอบด้วย 

 1. อารมณ์ คือ ความรูส้ึกหรอืการแสดงความรูส้ึกที่เกี่ยวกับสถานการณ์ เช่น เกลียด

คนที่พูดโทรศัพท์ในโรงภาพยนตร์ เกลียดการใส่สูทท างาน หรอืชอบการท างานที่บ้าน เป็นต้น 

 2. การรับรู้ ประกอบไปด้วยความเชื่อและความรู้เกี่ยวกับสถานการณ์  เช่น ผู้จัดการ

สามารถแต่งตั้ง Herschel ที่ท างานฝ่ายครีเอทีฟในต าแหน่งฝ่ายบริหารได้เพราะมีความเชื่อที่ว่า

คนที่ท างานฝ่ายครีเอทีฟ ไม่สามารถท างานด้านการจัดการได้ เป็นต้น ซึ่งการรับรู้ในลักษณะนี้

จะมีความแตกต่างกันในแตล่ะบุคคลหรอืวัตถุประสงค์ 

 3. พฤติกรรม หมายถึง การกระท าที่มุ่งมั่นหรือการคาดหวังในการประพฤติต่อ

สถานการณ์นั้น  ๆ เช่น ฉันจะท ารายงานค่าใช้จ่ายพรุ่งนี้  หรือฉันจะเลิกกินอาหารที่ ไม่มี

ประโยชน์ตอนปีใหม่ 

 ความแตกต่างระหว่างความเป็นจริงกับทัศนคติ ขึน้อยู่กับปัจจัย 3 ประการ คือ 

 1. การให้ความส าคัญ ท าให้คนส่วนมากเกิดความกระตือรือร้นในชีวิตได้ เช่น บางคน

อาจชอบกินอาหารที่มีไขมันถึงแม้จะรู้ว่าจะเกิดเป็นโรคหัวใจได้ เป็นต้น 
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 2. การควบคุม เช่น ผู้พิพากษาไม่ชอบในการออกเสียงในการตัดสินประหารชีวิต 

แต่ก็ไม่มีทางเลือกเพราะต้องท าตามกฎหมาย  หรือคนที่จ่ายภาษีอาจต้องการใช้เงินภาษีที่จ่าย

ตามความต้องการของตนแตก่็ท าไม่ได้ เป็นต้น 

 3. สิ่งตอบแทน ควรใหส้ิ่งตอบแทนแบบใดจงึจะเหมาะสม หากยึดติดกับแนวความคิด

แบบก็อาจเกิดการไม่ยอมรับขึ้นได้ 

 วิธีการลดความขัดแย้งทางการรับรู้ มีดังนี ้

 1. การเปลี่ยนทัศนคติ และ/หรือพฤติกรรม 

 2. การลดความส าคัญกับความแตกต่างของพฤติกรรม 

 3. การค้นหาสาเหต ุ

 ความส าคัญของทัศนคตแิละพฤติกรรม 

 1. ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) คือ ความรู้สึกในแง่บวกหรือแง่ลบ

ที่เกี่ยวข้องกับความคาดหวังในการท างานต่าง  ๆ ที่ได้รับมอบหมาย เพราะคนส่วนมากมักจะ

ไม่ได้ชอบงานที่ท าอยู่ทั้งหมด  ดังนั้น ความพึงพอใจในการท างานจะขึ้นอยู่กับความรู้สึก 

หลาย ๆ อย่าง ประกอบกัน เช่น ลักษณะงาน ค่าตอบแทน ผู้ร่วมงาน หัวหน้างาน ซึ่งจะมีส่วน

ที่เกี่ยวข้องอย่างมากในเรื่องของการจูงใจ ข้อตกลงกับองค์การ ความพึงพอใจในการด ารงชีพ 

การลาออก และความเครียด 

 2. การมีส่วนร่วมในการท างาน (Job Involvement) คือ การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

หรือการมีเข้าไปมีส่วนในงานที่ท าเพราะหน้าที่หรือความต้องการส่วนตัว ซึ่งหลายคนที่ท างาน

ในระดับปกติทั่วไปไม่ได้มีความสนใจเป็นพิเศษ ยกเว้นคนที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน 

ในระดับความส าคัญของประสิทธิภาพการท างานก็จะแสดงถึงคุณค่าของตนเอง  จากการ

วิเคราะห์พนักงานประมาณ 28,000 คน โดยใช้วิเคราะห์ที่ต่างกัน 87 วิธีแสดงให้เห็นว่า การมี

ส่วนร่วมในการท างานกับความพึงพอใจในการท างานนั้นมีความสัมพันธ์กัน  ดังนั้น ผู้จัดการ

จะต้องท าให้เกิดความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมของการท างานโดยการให้ความส าคัญกับ  

การมสี่วนรว่มในการท างาน 

 3. ข้อตกลงขององค์การ  หมายถึง  การที่พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งองค์การ 

หรอืมีเป้าหมายที่เป็นไปในทิศทางเดียวกับองค์การ จากการวิจัย แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ที่ดี

ระหว่างข้อตกลงขององค์การกับความพอใจในการท างาน  ดังนั้น  ผู้จัดการควรจะสร้าง 

ความพึงพอใจในการท างานให้มากกว่าการก าหนดข้อผูกมัดระหว่างกัน  ในทางกลับกันการมี 

ข้อผูกมัดมากจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นตามไปด้วย 
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 บุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคล  

 ลักษณะเฉพาะบุคคลประกอบไปด้วยความปกติทางจิตใจ และพฤติกรรมที่แสดงออก

ที่บอกถึงความเป็นตัวเอง ดังนั้น ควรเข้าใจถึงลักษณะเฉพาะเพราะจะมีผลกระทบถึงการรับรู้

และการกระท าของบุคคลนั้นในองค์การซึ่งมิติต่าง ๆ ของลักษณะเฉพาะที่ถูกกลั่นกรองออกมา

เป็นปัจจัย ประกอบด้วย 

 1. การเป็นคนเปิดเผย คือ การเข้าสังคม ช่างพูด มีความมั่นใจ 

 2. การเข้ากับคนงา่ย คือ การเชื่อใจ มีนิสัยที่ด ีการให้ความรว่มมอื มีจิตใจที่ดีงาม 

 3. การรับรู้ผิดชอบ คือ มีความรับผดิชอบ สามารถพึ่งพาได้ การปรับตัว 

 4. ความมั่นคงทางอารมณ ์คือ การผ่อนคลาย ความมั่นคง ไม่มคีวามกังวล 

 5. การเปิดรับประสบการณใ์หม่ ๆ คือ การใชส้ติ มีจินตนาการ อยากรู้ใจกว้าง 

 ลักษณะเฉพาะที่ส าคัญในองค์การ 

 1. ต าแหน่งการควบคุม หมายถึง ความเช่ือวา่สามารถก าหนดชะตาชีวิตของตนเองได้

ถ้ามีความพยายาม 

 2. ประสิทธิภาพของบุคคล คือ ความเช่ือวา่ทุกคนสามารถท างานนั้นได้ส าเร็จ 

 3. การนับถือตงเอง  เป็นการส ารวจตนเองว่ามีคุณค่าหรือมีคุณค่าหรือไม่ชอบ 

ความเป็นตัว เองในระดับใด  ซึ่ งระดับการนับถือตนเองที่ ขึ้นอยู่กับองค์การ  เรียกว่า 

Organization-based self-esteem หรอื OBSE 

 4. การส ารวจและเตือนตนเอง คือ ความสามารถในการส ารวจพฤติกรรมของตนเอง

และการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ 

 การด ารงอยู่ คือ การตัดสินใจของคนเก่งที่จะท างานอยู่กับองค์กร  โดยไม่คิดที่จะ

เปลี่ยนงานหรือลาออกจากองค์กร  และคงอยู่กับองค์กรไปจนเกษียณอายุ  การธ ารงรักษา 

คนเก่งให้คงอยู่กับการกรักษาให้คนเก่งเหล่านี้อยู่ในองค์กร  จึงนับว่าเป็นงานที่ท้าทายและ 

มีคุณค่าต่อองค์กร  ซึ่งความรับผิดชอบในการบริหารจัดการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดึงดูด  

ค้นหา พัฒนา ถือเป็นหน้าที่ส าคัญของทุกฝ่ายที่จะต้องร่วมมือกันเพื่อเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด ทั้งนีส้ิ่งที่ส าคัญในการจะธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่กับองค์กร คือ ต้องเข้าใจ

ว่าปัจจัยอะไรเป็นสิ่งจูงใจคนเก่งเหล่านี้ให้คงอยู่กับองค์กร (Kulesa, 2003 อ้างอิงใน ธันย์ชนก  

ศรสีวัสดิ์, 2556, หนา้ 51) 

 แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยการด ารงอยู่ 

 ในการท างานมีปัจจัยหลายอย่างที่สนับสนุนให้บุคคลปฏิบัติงานได้  อย่างมีความสุข 

มีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน 
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 ภิญโญ สาธร (2523, หน้า 360-361) กล่าวว่า “บุคคลจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ

และท างานได้นานในโรงเรียนเป็นผลดีหรือไม่เพียงใดอาศัยสิ่งจูงใจหลายสิ่งด้วยกัน” ที่ส าคัญ 

ม ี5 อย่าง คือ 

 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ เชน่ เงินและสิ่งของ 

 2. สิ่งจูงใจเป็นโอกาสที่จะมีช่ือเสียง มีเกียรติ มีอ านาจและมีโอกาสได้ต าแหน่ง 

 3. สิ่งจูงใจที่เป็นสถานภาพของการท างานซึ่งอาศัยวัตถุเป็นหลัก  เช่น อุปกรณ์ในการ

ท างาน ความสะอาด ความคล่องตัวของการใชว้ัตถุต่าง ๆ 

 4. สิ่งจูงใจที่เป็นสถานภาพของการท างานไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น สภาพแวดล้อม สังคม 

ครูในโรงเรียน ครูรักใคร่ชอบพอกันไม่แบ่งกลุ่มแบ่งพวก ครูทุกคนมีฐานะทัดเทียมกันทั้งในด้าน

สังคม เศรษฐกิจและการศกึษา 

 5. การบ ารุงขวัญหรือกระตุ้นใจ และสร้างความรู้สึกให้เกิดกับครูทั้งหลายว่า  ตนมี

ส่วนร่วมในการบริหารให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับและได้รับการสนับสนุน  

ในความส าคัญของตน 

 ดังนั้น การจูงใจจะใช้ได้ผลดีในองค์การที่บริหารงานโดยเน้นบุคลากรในองค์การ  

มีส่วนร่วมในการบริหารให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับและได้รับการสนับสนุน  

ในความส าคัญของตน 

 สมยศ นาวีการ (2525, หน้า 221-223) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความพึง

พอใจในการท างานมอียู่ 6 อย่าง คือ 

 1. ผลตอบแทน คือ ค่าจ้างและเงินเดือน มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความพึงพอใจ

ในการท างานมาก เพราะผลตอบแทนเป็นสิ่งที่สามารถใช้ตอบสนองความต้องการของคนได้  

เชน่ อาหาร เสื้อผ้า ที่พักอาศัย การพักผ่อน เป็นต้น 

 2. การเลื่อนต าแหน่ง  จะท าให้เกิดความรับผิดชอบและได้รับผลตอบแทนสูงขึ้น 

งานระดับสูงขึ้น จะให้ความเป็นอิสระ ความท้าทาย และเงินเดอืนที่สูงขึน้แก่พนักงาน 

 3. การบังคับบัญชา โดยทั่วไปการบังคับบัญชาที่สร้างความพึงพอใจการท างานจะมี

อยู่สองลักษณะ  สไตล์การบังคับบัญชาอย่างแรกคือ  การมุ่งคน  ผู้บังคับบัญชาจะสร้าง

ความสัมพันธ์แบบสนับสนุนกับผู้ใต้บังคับบัญชา สไตล์การบังคับบัญชาอย่างที่สอง คือ การมี

ส่วนรว่มผูใ้ต้บังคับบัญชาจะมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

 4. ลักษณะงาน โดยปกติพนักงานต้องการท างานที่ท้าทาย งานที่มีความหลากหลาย

พอประมาณ จะสร้างความพึงพอใจในการท างานได้อย่างสูงที่สุด  งานที่มีความหลากหลาย

น้อยเกินไป จะท าให้รู้สึกเบื่อหน่าย งานที่มีความหลากหลายมากเกินไป จะท าให้รู้สึกตึงเครียด 

งานที่ท าให้ความอสิระจะสร้างความพึงพอใจในการท างานได้สูงที่สุด 
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 5. กลุ่มผู้ร่วมงาน การมีเพื่อนร่วมงานที่ร่วมมือ และเป็นมิตรจะเป็นแหล่งที่มาของ

ความพึงพอใจในการท างานอย่างหนึ่ง ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการโอกาสพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน

และไม่ชอบที่ท าให้พวกเขาแยกตัวออกจากเพื่อนรว่มงาน 

 6. สภาพแวดล้อมการท างาน  เป็นแหล่งที่มาของความพึงพอใจในการท างาน 

อย่างหนึ่งด้วย  อุณหภูมิ ความชื้น  การระบายอากาศ  และเสียง  ตารางเวลาการท างาน 

ความสะอาดของสถานที่ท างานและเครื่องมือที่เพียงพอจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ 

ในการท างานด้วย 

 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538, หน้า 36) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

 1. สัมฤทธิ์ผลของงาน  (Achievement) คนเป็นจ านวนมากที่ต้องการความส าเร็จ 

ในการท างานและความพึงพอใจในการมีส่วนสร้างสรรค์งานที่มีความส าคัญให้กับบริษัท  

ถ้าผู้บริหารยอมรับในข้อนีก้็ย่อมสนับสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสประสบความส าเร็จในการท างาน

ตามศักยภาพของแตล่ะบุคคล 

 2. การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแล้วคนทุกคนมีความรู้ความสามรถและทักษะ

ในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้น ถ้าบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิด

หรอืความสามารถของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นค ายกย่องชมเชยหรือการให้ที่เหมาะสมจะมีส่วนจูงใจ

ในการท างานได้มาก 

 3. ความก้าวหน้า  (Advancement) ความก้าวหน้าในการท างานเป็นสิ่งที่ทุกคน

ต้องการเพราะเข้าสู่ต าแหน่งใหม่หรือการได้เผชิญหน้ากับงานในสถานการณ์ใหม่  ๆ ที่มี 

ความท้าทายจะท าใหบุ้คคลนั้นได้มโีอกาสพัฒนาทักษะการท างานอยู่เสมอ 

 4. ความสนใจ (Interest) หมายถึง การให้บุคคลได้มีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสร้าง

ทักษะในการท างานตามที่เขามีความสนใจหรือโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน  

ที่เขามีอยู่ 

 5. การมีส่วนร่วมในการท างาน (Perticipation) การเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วนร่วม

ในการท างานมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดนโยบาย  วิธีการท างานตลอดจนการตัดสินใจ 

ในการท างาน จะสร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานหรือบริษัท  การให้มีส่วนร่วมในการ

ท างานนี้ จะท าให้บุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน  และมีโอกาสพัฒนาการท างาน

เป็นทีมด้วย 

 กิเซลลิ (Ghiselli, 1971 อ้างอิงใน นภาพร ปวงสุข, 2550, หน้า 26-27) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบที่ก่อให้ผู้ปฏิบัติงานที่เกิดความพึงพอใจมอียู่ 5 ประการ คือ 
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 1. ระดับอาชีพ (Occupational Level) หากอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูงเป็นที่ยอมรับของ

คนทั่วไปก็จะเป็นที่พอใจของผู้ประกอบอาชีพนัน้ ๆ 

 2. สถานะทางสังคม (Caste) สภาพการท างานต่าง ๆ ต้องอยู่ในสถานะที่ดีเหมาะสม

แก่สภาพของผู้ปฏิบัติ  การได้รับต าแหน่งที่ดีหรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะเกิด 

ความพึงพอใจในการท างานนั้น ๆ 

 3. อายุ (Age) ตามความเห็นของกิเซลลิ ผู้มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการท างาน

น้อยกว่าผูอ้ายุน้อย โดยเฉพาะผูม้ีอายุระหว่าง 45-54 ป ี

 4. สิ่งจูงใจที่เป็นเงนิ (Financial Incentive) ได้แก่รายได้ประจ า และรายได้พิเศษ 

 5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา (Quality of supervision) ได้แก่ ความสัมพันธ์

อันดีระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผล

ต่อความพึงพอใจของงาน 

 เฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg and others) ได้ศกึษาค้นคว้าเมื่อประมาณปี ค.ศ. 1959 

โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร  200 คน จากภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม 

ที่เมืองพิทสเบิร์ก มลรัฐเพนซิเวเนีย สหรัฐอเมริกา ได้ข้อสรุปว่า คนเรามีความต้องการที่แยก

จากกันโดยอิสระอยู่ 2 ประเภท ที่ไม่ขึ้นอยู่ระหว่างกัน และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของคน 

ในการท างานด้วยการค้นพบว่า เมื่อคนมีความรู้สึกไม่พอใจต่องาน ก็จะพูดถึงสภาพแวดล้อม

การท างานในทางลบ เมื่อคนมีความรู้สึกที่ดีต่อการท างาน  พวกเขาจะพูดถึงงานในทางบวก 

เฮอร์เบอร์กได้จ าแนกปัจจัยออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจัย

ค้ าจุน (Hygiene Factor) และปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจคนให้ท างานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น ส่วนประเภทปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่อยู่ในสภาพแวดล้อมของการท างาน และท าหน้าที่

ป้องกันไม่ใหบุ้คคลเกิดความเบื่อหน่ายหรือไมพ่ึงพอใจในการท างาน  

 สมยศ  นาวีการ  (2538, หน้า  87)  สาระส าคัญของทฤษฎีการจูงใจ–ค้ าจุนของ 

เฮอร์ซเบอร์ก ได้จ าแนกปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ตามล าดับ ดังตอ่ไปนี้ 

 ปัจจัยจูงใจ ม ี5 ประการ คือ  

 1. ความส าเร็จในงานที่ท า  (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถ 

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น ครั้นผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ

ในผลงานที่ท าส าเร็จนั้นเป็นอย่างยิ่ง 

 2. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ

จากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้มาขอค าปรึกษา และจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลทั่วไป

การยอมรับนับถือนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย  แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือ

แสดงออกอื่นใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 



28 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือลักษณะงานที่ท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง

ผูเ้ดียว 

 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการที่ได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่  ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่  ไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอย่างใกล้ชิด 

 5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้เลื่อนระดับขั้น การเลื่อนต าแหน่ง

ให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรม และดูงาน 

 ปัจจัยค้ าจุน ม ี9 ประการ คือ 

 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขึ้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น 

เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

 2. โอกาสที่จะก้าวหน้าในอนาคต  (Possibility Growth) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ 

การแต่งตั้ง เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงาน  การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามรถ  และ

ทักษะจากการปฏิบัติงาน 

 3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 

Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยาหรือวาจา 

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดตี่อกัน สามารถท างานรว่มกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

 4. สถานะทางอาชีพ  (Status) หมายถึง  อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 

มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

 5. วิธีการปกครองบังคับบัญชา  (Supervision technical) หมายถึง ผู้บังคับบัญชา 

มีความรู้ความสามารถในการปกครอง ไม่มีอคติ ยุติธรรม รวมทั้งมีความสามารถในการเป็น

ผูน้ าทางวิชาการและเทคโนโลยีได้ 

 6. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administretion) หมายถึง การจัดการ

และบริหารงานขององค์การที่มปีระสิทธิภาพ 

 7. สภาพเงื่อนไขในการท าการ (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ

งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการสอน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น  ๆ เช่น อุปกรณ์

หรอืเครื่องมือต่าง ๆ 

 8. ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่

ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายที่ท างานไปในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกล

จากครอบครัว ท าให้เขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกับการท างานในที่แหง่ใหม่ 
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 9. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้ของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง 

ในการท างาน และยั่งยืนของอาชีพ หรอืความมั่นคงองคก์าร 

 มิลตัน (Miltion, 1981, หน้า 159 อ้างอิงใน นวรัตน์ วิบูลย์ศรี, 2550, หน้า 15–16) 

ได้กล่าวถึง องค์ประกอบที่มผีลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 9 ประการ คือ 

 1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจภายในงาน ความแปลกของงาน

โอกาสที่จะได้เรียนรู้งาน  ปริมาณของงาน โอกาสที่จะท างานได้ส าเร็จ  งานที่ได้ใช้ความเร็ว 

ความสามารถ 

 2. เงินเดือน (Pay) หมายถึง จ านวนเงินที่ได้รับ มีความยุติธรรมหรือความเท่าเทียมกัน

ของรายได้ และวิธีการจา่ยเงนิ 

 3. การเลื่อนต าแหน่งของงาน (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นและเลื่อน

ต าแหน่ง มีความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง 

 4. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่องชมเชย

ในผลส าเร็จของงาน การวิพากษ์การท างาน ความเช่ือถอืในผลงาน 

 5. ผลประโยชน์ (Benefits) หมายถึง บ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล วันหยุดงาน

และสวัสดิการตา่งๆ 

 6. สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง ช่ัวโมงการท างาน การหยุดพัก 

วัสดุอุปกรณ์ บรรยากาศในการท างาน สถานที่ตั้ง รวมทั้งสิ่งอ านวยความสะดวก 

 7. การนิเทศ (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ  ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 

ในการนเิทศงาน และทักษะทางการบริหารของผู้นเิทศ 

 8. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (Co-workers) หมายถึง  การยกย่องนับถือ 

การช่วยเหลือ และความมไีมตรีที่ดีตอ่กัน 

 9. บริษัทและการจัดการ  (Company and Management) หมายถึง การดูแลในการ

จา้งงานการจ่ายค่าตอบแทน และการบริหารงาน 

 ปัจจัยการด ารงอยู่ของครูอาชีวศึกษา 

 ในการท างานของบุคคลนอกจากจะน าความรู้  ความสามารถมาใช้ในการท างานแล้ว

ยังต้องใช้ความรู้สึกนึกคิดหรือจิตใจในการท างานด้วย  หากบุคคลเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ

เหมาะสมกับงานแลว้ยังมีความรู้สึกที่ดีในการท างานนั้น งานที่ได้รับมอบหมายก็จะส าเร็จลุล่วง

ไปด้วยดี แต่หากเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีในการท างาน งานนั้นย่อมไม่ประสบผลส าเร็จหรือหาก

ส าเร็จก็จะออกมาไม่ดีเท่าที่ควร จะท าให้เกิดผลกระทบต่อองค์กร ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงต้อง

ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการท างานของบุคลากรเพื่อให้คนเหล่านั้นอยู่กับ

องค์กรให้นานที่สุด รวมทั้งท างานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยเหล่านั้นมาจาก
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ความต้องการขั้นพื้นฐานของคนนั่นเอง หากความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วก็จะท าให้

บุคคลเหล่านั้นท างานได้อย่างมคีวามสุขและจติใจที่มั่นคงกับองค์กร โดยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

 1. สภาพการท างาน 

  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างานที่เหมาะสม 

มีความสะอาด เรียบร้อย มีบรรยากาศที่ร่มรื่น มีความสะดวกสบาย มีวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ

และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการท างานอย่างดี รวมไปถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

เช่น การถ่ายเทอากาศ  ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนสภาพการจัดห้องท างาน  ที่ตั้งของ

โรงเรียน  เป็นต้น  และสิ่งเหล่านี้ เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและ 

หากโรงเรียนต่าง ๆ ให้ความส าคัญและความสนใจให้ครูเพียงพอเหมาะสม สภาพการท างาน 

ก็มีส่วนช่วยอย่างยิ่งในการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ครู ซึ่งแนวปฏิบัติ ดังนี้ 

  1.1 จัดสภาพการท างานให้สดชื่นร่มรื่น น่าสบายมีแสงสว่างเพียงพอ มีอากาศ

ถ่ายเททั่วถึง มีที่นั่งหรอืโต๊ะท างานให้เพียงพอแก่บุคคลตามความเหมาะสม 

  1.2 จัดให้มีบริเวณนั่งพักผ่อนหย่อนใจ  หรือพูดคุยกันระหว่างในช่วงพัก  หรือ 

หลังเลิกงานหรือก่อนเข้าท างาน  เพื่อเป็นแหล่งกลางในการพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ

เกี่ยวกับเรื่องงานเรื่องสังคมหรอืแมแ้ตเ่รื่องส่วนตัวก็ตาม 

  1.3 จัดให้มีเครื่องอุปโภค  บริโภค ที่จ าเป็นไว้ให้ครบถ้วนเพียงพอ  เช่น น้ าดื่ม 

หอ้งน้ า กาแฟ ฯลฯ เพื่อครูได้ใชบ้ริการเหล่านีต้ามเหมาะสม 

  1.4 ให้มีการผักผ่อนในช่วงการท างานให้เป็นเรื่องราว  เช่น พักดื่มกาแฟภาคเช้า 

และภาคบ่าย เป็นต้น เพื่อผ่อนคลายความเครียดของครูและเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานอีกทางหนึ่งด้วย 

  1.5 จัดอุปกรณ์อ านวยความสะดวกและพักผ่อนหย่อนใจ  เช่น  หนังสืออ่าน 

เครื่องเล่นกีฬา ดนตร ี ไว้ให้ครูได้ใชป้ระโยชน์ตามความเหมาะสม 

  1.6 จัดเครื่องมือ อุปกรณ์ อ านวยความสะดวกในการท างานของครูในสภาพที่ดี 

ให้ครูได้ใช้ในการท างานไว้อย่างพรอ้มเพรียงเหมาะสมในการท างานของแต่ละคน 

 2. ค่าตอบแทนการท างาน 

  ค่าตอบแทน เป็นตัวแปรที่ส าคัญต่อการท างานของบุคลากรในโรงเรียนมากปัจจัย

หนึ่งโดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเกี่ยวกับเรื่องค่าตอบแทน  ซึ่งพอจะกล่าวถึงโดยสังเขป 

ดังนี้ 

  2.1 ความหมายของค่าตอบแทน 

   พะยอม วงศ์สารศรี (2540, หน้า 178–179) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานใด ๆ 

มนุษย์ต้องการค่าตอบแทน  ในสมัยโบราณอาจเป็นอาหารเพื่อให้คนด ารงอยู่รอด  ต่อมา 
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เมื่อสังคมเปลี่ยนไป มีการใช้เงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของผลตอบแทนได้เปลี่ยนรูปไปเป็นเงิน 

ที่เรยีกว่า “ค่าจา้ง” ซึ่งถ้าพิจารณาความหมายของค่าจ้าง คือ ต้นทุนอย่างหนึ่งในการประกอบ

ธุรกิจ หากเปรียบเทียบกับต้นทุนอย่างอื่น  ค่าจ้างนับว่าเป็นรายจ่ายที่ส าคัญรองลงมาจาก 

ค่าวัตถุดิบ การเปลี่ยนแปลงค่าจ้างจะมีผลโดยตรงต่อทุนผลิตสินค้าที่ผลิต  แต่อัตราค่าจ้าง 

ก็เป็นตัวการส าคัญในการท าให้ได้คนมีความรู้ความสามารถท างาน  เราได้ยินเสมอที่มี 

การประมูลบุคคลที่มีความสามารถมาท างานโดยตอบแทนด้วยการใช้ค่าจ้างสูง  ๆ ทางด้าน

คนงาน ค่าจ้างเป็นปัจจัยที่ท าให้เขาได้รับสิ่ งที่เขาต้องการ การด าเนินชีวิตตามมาตรฐาน 

ระดับหนึ่ง  อัตราค่าจ้างที่เขาได้รับจะต้องเป็นระดับเดียวกันกับเพื่อนของเขาได้รับจาก 

การท างานประเภทเดียวกัน ไม่ว่าจะองค์การเดียวกันหรอืต่างกันก็ตาม 

   อ านวย แสงสว่าง (2542, หน้า 148) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง 

รูปแบบทั้งหมดของการจา่ยเงนิ หรอืรางวัลให้แก่พนักงานที่เกิดขึ้นจากการจา้งงาน 

   ศิริรัตน์ เสรีรัตน์ (2539, หน้า 208) ได้กล่าวถึง  การบริหารค่าตอบแทน 

หมายถึง การบริหารค่าตอบแทนที่ให้กับพนักงาน ซึ่งรวมถึงการจ่ายค่าจ้างแรงงาน เงินเดือน

และผลประโยชน์ตา่ง ๆ  

   พะยอม วงศส์ารศร ี (2540, หนา้ 178) กล่าวว่า ค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อ

การท างานของครูดังต่อไปนี้ 

   1. ค่าตอบแทน เป็นผลที่ท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถน าไปแลกเปลี่ยนสิ่งต่าง  ๆ 

เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายและจติใจของคนได้ 

   2. ค่าตอบแทน เป็นรางวัลทางสังคมที่ท าให้มนุษย์ภาคภูมิใจ และยอมรับว่า

เป็นคนมีคุณค่าคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท าสิ่งใดให้ผู้อื่นยอมรับการกระท าจนกระทั่งมีการให้

ค่าตอบแทนเป็นสิ่งตอบแทนการกระท าน้ัน ๆ 

   3. ค่าตอบแทน เป็นสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน ท าให้ผลงาน 

ที่บุคคลกระท านั้นมีคุณภาพหรือด้อยลงก็เป็นไปได้ ฉะนั้น ผู้บริหารหน่วยงานจึงจ าเป็นต้อง

ตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของค่าตอบแทนกับงานนั้น ๆ ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมี

ผลใหผู้ป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในการท างาน ผลงานออกมามคีุณภาพ 

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  (2537,  หน้า 525) ได้สรุปการก าหนด

ค่าตอบแทนมคีวามส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกิจการ มีอยู ่4 ประการ คือ 

   1. ช่วยให้กิจการได้ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ  การก าหนด

ค่าตอบแทนมีความส าคัญในการจูงใจบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานกับ

กิจการ หากกิจการเสนอเงินเดือน สวัสดิการสูงกว่ากิจการอื่น ก็จะมีบุคคลสนใจเข้ามาสมัคร
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ท างานมาก กิจการก็มีโอกาสได้เลือกสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน  

ซึ่งจะท าให้งานนั้นลุล่วงไปอย่างมปีระสิทธิภาพตามความมุ่งหมายของกิจการ 

   2. การธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้ การก าหนดค่าตอบแทนยังมี

ความส าคัญที่ช่วยธ ารงรักษาพนักงานที่มคีวามรูค้วามสามารถขององค์การเอาไว้ หากพนักงาน

เปรียบค่าตอบแทนที่ตนได้รับกับขององค์การอื่น  และเห็นว่ารายได้ที่ตนได้รับสูงพอแล้ว

พนักงานจะยังคงท างานกับกิจการนั้นต่อไป  หากค่าตอบแทนน้อยกว่า พนักงานผู้นั้นอาจจะ

ขวนขวายลาออกไปท างานกับกิจการอื่นที่ใหค้่าตอบแทนสูงกว่า 

   3. เป็นรางวัลตอบแทนพฤติกรรมการท างานที่พึ่งปรารถนา  การก าหนด

ค่าตอบแทนยังมีความส าคัญในแง่ที่เป็นรางวัลที่ให้กับพนักงาน  เพื่อให้พนักงานมีขวัญก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมที่องคก์ารพึงปรารถนา 

   4. ควบคุมค่าใช้จ่ายของกิจการ การก าหนดค่าตอบแทนมีความส าคัญต่อการ

ควบคุมค่าใช้จ่ายของกิจการ หากมีการก าหนดค่าตอบแทนตามหน้าที่  ความรับผิดชอบและ 

ผลการปฏิบัติงานแลว้ กิจการก็ยังสามารถควบคุมค่าใช้จ่ายในส่วนนี้ได้ 

  2.2 ประเภทของเงินเดือนและคา่ตอบแทน 

   อ านวย แสงสว่าง (2542, หน้า 148) ได้แบ่งประเภทค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภท 

คือ 

   ประเภทที่ 1 การจา่ยเป็นเงินโดยตรง (Direct Financial Payment) ค่าตอบแทน

ที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในรูปแบบของค่าตอบแทน  ได้แก่  ค่าจ้าง  เงินเดือน  สิ่งจูงใจ 

ค่าคอมมิชช่ัน โบนัสประจ าปี โบนัสพิเศษ เบี้ยขยัน และค่าท างานล่วงเวลา และเงินบ าเหน็จ 

เมื่อเกษียณอายุ 

ประเภทที่ 2 การจ่ายมิใช่เป็นเงินโดยตรง (Indirect Financial Payment) เป็น

ค่าตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในรูปแบบของผลประโยชน์ตอบแทน  เช่น การประกัน

อุบัติเหตุ การประกันชีวิต การก าหนดวันลาหยุดพักผ่อนประจ าปี  การให้โอกาสไปศึกษาต่อ 

หรือการฝึกอบรมดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ  และการให้ประกาศเกียรติคุณ 

เป็นรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น รวมทั้งการเลื่อนระดับและต าแหน่งงานให้สูงขึ้น 

  2.3 วิธีการให้เงนิเดือนและคา่ตอบแทน 

   อ านวย แสงสวา่ง (2542, หนา้ 148) ได้อธิบายว่า นายจ้างจะจ่ายค่าตอบแทน

ให้แก่ลูกจ้างแบ่งเป็น 2 วิธี คือ 

   วิธีที่ 1 จ่ายค่าตอบแทนตามก าหนดระยะเวลา นายจ้างจะก าหนดการจ่าย

ค่าตอบแทนให้แก่ลูกจ้าง เชน่ จา่ยเป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายปักษ์ และรายเดือน 
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   วิธีที่ 2 จ่ายค่าตอบแทนตามจ านวนผลงาน นายจ้างก าหนดการจ่ายค่าตอบแทน

ให้แก่ลูกจ้างในการจ้างงานตามจ านวนผลงานที่ลูกจ้างท าได้ในแต่ละวัน  ส่วนมากจะเป็น 

งานผลิตในงานอุตสาหกรรม นายจา้งจะก าหนดใหลู้กจ้างท างานใหไ้ด้เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

 3. สวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล 

  มาณพ สวามีชัย (2527, หน้า 166-167) กล่าวว่า สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

หมายถึง ประโยชน์อื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน และค่าจ้างที่องค์การได้จัดให้แก่พนักงาน 

ทั้งในรูปของตัวเงนิและอื่น ๆ ประโยชน์ของการจัดสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูลให้แก่พนักงาน 

  1. จะช่วยลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงานได้ 

  2. จะช่วยยกขวัญและก าลังใจใหแ้ก่พนักงาน 

  3. จะช่วยใหพ้นักงานมคีวามมั่นคงปลอดภัยขึน้ 

  4. จะช่วยให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ  มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การและพร้อมจะท างานเพื่อองค์การ ซึ่งได้จัดชนิดของสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลไว้ 

4 ประเภท คือ 

   4.1 ด้านความมั่นคงปลอดภัยของพนักงาน  สวัสดิการที่จะจัดให้ เพื่อสร้าง

ความมั่นคงปลอดภัยใหแ้ก่พนักงาน อาจจะท าได้หลายวิธี เชน่ 

    4.1.1 ประกันอุบัติเหตุใหแ้ก่พนักงาน 

    4.1.2 ประกันชีวติให้พนักงาน 

    4.1.3 บ าเหน็จ บ านาญ 

    4.1.4 สวัสดิการในด้านที่อยู่อาศัย เชน่ ให้กู้เงินซื้อบ้าน จัดสร้างที่พักให้อยู่

ฟรีหรือให ้ เชน่ ซือ้หรอืให้เชา่ในราคาถูก 

   4.2 ผลประโยชน์ในเรื่องเวลา เชน่ ให้วันหยุดพักผอ่นประจ าปี ให้สิทธิในการลา

ต่าง ๆ เชน่ ลาบวช ลาคลอดบุตร ลาป่วย ลากิจ และอื่น ๆ 

   4.3 โบนัสและรางวัล  เช่นเมื่อบริษัทได้ก าไรหรือได้รับผลประโยชน์อื่น  ๆ 

เป็นพิเศษ ก็แบ่งผลประโยชน์นัน้ให้แก่พนักงานในรูปของโบนัสและรางวัล 

   4.4 โครงการให้บริการต่าง ๆ เช่น จัดสโมสร หาสถานที่เล่นกีฬาให้ ช่วยเหลือ

สนับสนุนในกิจกรรมอื่น ๆ เชน่ ด้านดนตรี ตั้งร้านสหกรณ์ ตั้งสหกรณ์ออมทรัพย์ บริการให้เงิน

กู้ยืมในกรณีฉุกเฉิน 

  มาณพ สวามีชัย (2527, หน้า 134-135) กล่าวเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการและ

ประโยชน์เกือ้กูลไว้ดังต่อไปนี้ 

  1. สวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูลที่ขา้ราชการได้รับเมื่อพ้นราชการ ได้แก่ 

   1.1 บ าเหน็จ บ านาญ 
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   1.2 เงินบ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

   1.3 บ าเหน็จความชอบ ค่าทดแทน และการช่วยเหลือเจ้าหน้าที่และประชาชน 

ผู้ปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือช่วยเหลือ เนื่องในการป้องกันอธิปไตย และรักษาความสงบเรียบร้อย

ของประเทศ 

  2. สวัสดิการในรูปเงินสะสมของรัฐวิสาหกิจ ผู้ที่จะได้รับเงินทดแทนนั้นจะต้องเป็น

ลูกจ้างหรือพนักงาน เมื่อพ้นจากการปฏิบัติงานมีเหตุด้วยกัน 4 ประการ คือ ลาออก เกษียณ 

ให้ออกและปลดออก 

  3. สวัสดิการในรูปเงินสะสมในภาคเอกชน ทางบริษัทเอกชนส่วนมากจะคิดเป็นเงิน

สะสมให้กับพนักงานซึ่งเปรียบเสมือนเงินบ าเหน็จของทางราชการนั่นเอง  สมาชิกที่พ้นจาก

สมาชิกภาพ หรือผู้ได้รับผลประโยชน์หรือทายาทของสมาชิกผู้นั้นจะได้รับเงินพร้อมด้วย

ผลประโยชน์ในส่วนของตนภายใน  15 วัน นับแต่วันที่บริษัทได้รับเงินจากผู้จัดการกองทุน 

เงินสมทบและประโยชน์ของเงินสมทบ  ซึ่งบริษัทมิได้จ่ายให้ลูกจ้างไม่ว่าทั้งหมดหรือบางส่วน 

ก็ตาม เมื่อลูกจ้างนั้นพ้นสมาชิกภาพไม่ว่าด้วยเหตุใด เงินสมทบและผลประโยชน์ของเงินสมทบ

ในส่วนนั้นที่ได้ถือเป็นรายจ่ายไว้แล้วไม่ว่าทั้งหมดหรือบางส่วน  ให้ถือเป็นรายได้ของบริษัท 

ในรอบระยะเวลาบัญชีที่ได้จ่ายให้ลูกจ้าง แต่ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากเงินที่บริษัทจ่ายสมทบ 

ที่ถือเป็นรายได้ของบริษัทนั้น ให้ค านวณหักค่าจัดการกองทุนของสมาชิกผู้นั้น  บริษัทมีสิทธิ

ยับยั้งการจ่ายเงนินั้นจนกว่าสมาชิกผูน้ั้นและบริษัทได้ท าความตกลงเป็นหนังสือหรือจนกว่าจะมี

ค าพิพากษาถึงที่สุด 

  4. เครื่องราชอิสริยาภรณ์  เป็นเครื่องประดับเกียรติยศซึ่งพระมหากษัตริย์ 

ทรงกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อมพระราชทาน  แก่ผู้กระท าความดีความชอบเป็นประโยชน์

ต่อประเทศชาติโดยค าแนะน าของรัฐบาล  ถือว่าเป็นบ าเหน็จและเครื่องหมายเชิดชูเกียรติ 

อย่างสูงแก่ผูไ้ด้รับพระราชทานและเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ที่พระมหากษัตริย์ทรงพระมหากรุณา

โปรดเกล้าโปรดกระหม่อมพระราชทานแก่ข้าราชการทั่วไปนั้นเป็นเครื่องราชอิสริยาภรณ์

ส าหรับบ าเหน็จความชอบในราชการแผน่ดิน 

 4. ความมั่นคงในการท างาน 

  ความมั่นคงของงานหรืออาชีพที่ท า หมายถึง ความรู้สึกว่างานหรืออาชีพที่ท าไม่มี

การเปลี่ยนแปลงจะไม่ถูกยุบ หรอืถูกเลิกจ้างงานงา่ยดายหากไม่ได้กระท าผิดใด ๆ 

  สมยศ นาวีการ (2525, หน้า 435) กล่าวว่า นักวิจัยและนักทฤษฎีการบริหารและ

นักจิตวิทยาพฤติกรรมไม่ได้เห็นพ้องต้องกันเต็มที่ว่า  อะไรเป็นสิ่งจูงใจบุคคลขนาดไหน 

ใหป้ฏิบัติงานในองค์การ แต่อย่างไรก็ตามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจมีดังนี้ โอกาสความก้าวหน้า 

ผูกพันอยู่อย่างใกล้ชิดกับความเจริญเติบโตส่วนบุคคลในฐานะที่เป็นตัวจูงใจอย่างหนึ่งไม่ใช่ว่า
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บุคคลต้องการเลื่อนต าแหน่งไปสู่ระดับสูงขึ้นในองค์การ  แต่พนักงานส่วนใหญ่ต้องการ 

เลื่อนต าแหน่ง พนักงานที่มีความสามารถบางคนจะเปลี่ยนเส้นทางใหม่ เมื่อพวกเขาเรียนรู้ว่า

การเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างช้าผิดปกติ ความต้องการความก้าวหน้าแตกต่างกันระหว่าง

บุคคล บุคคลบางคนตกใจกลัวองค์กรที่ก้าวร้าว  พวกเขาพอใจต่อองค์กรที่มั่นคงมากกว่า 

ความตอ้งการความมั่นคง ความตอ้งการหลุดพ้นจากความกลัวสิ่งต่าง ๆ เช่น การออกจากงาน 

การลดต าแหน่ง การสูญเสียรายได้ ปรากฏอยู่กับพวกเราทุกคน  ขนาดของความต้องการ 

ความมั่นคงของบุคคลจะแตกต่างกัน บุคคลบางคนที่ต้องการความมั่นคงของบุคคลจะอดทน

กับความไม่สะดวก และปฏิบัติที่ดีเกือบทุกอย่างเพียงเพื่อรักษางานของพวกเขาเอาไว้ เพราะว่า

พวกเขากลัวต่อการสูญเสียบ าเหน็จหรือบ านาญของพวกเขา  ความมั่นคงเป็นตัวจูงใจที่รุนแรง

อย่างหนึ่ง แต่ความมั่นคงมากหรือน้อยจนเกินไป พนักงานจะแสดงว่า งานที่ให้ความมั่นคงกับ

พวกเขามากขึ้น ในทางกลับกันการจัดหาความมั่นคงมากจนเกินไปก็จะมผีลเสียเช่นกัน 

  ธงชัย สันติวงษ์ (2540, หน้า 364) กล่าวว่า การให้ความมั่นคงแก่พนักงานในการ

ท างานของพนักงานทุกคนในแง่ของผลตอบแทนที่หวังจะได้รับเป็นผลตอบแทนนั้น พนักงานมิได้

มุ่งแต่ความพึงพอใจในส่วนตัวและการได้รางวัลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น  แต่ยังมุ่งหวังและ

ประสงค์จะได้รับความมั่นคงประกอบอยู่ด้วยเสมอ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งความมั่นคงที่จะได้รับ 

ในยามที่สูงอายุขึ้นหรือยังคงมีความมั่นคงในยามที่ประสิทธิภาพในการท างานลดลงจากเดิม  

หรือเมื่อได้เกิดเหตุทุพพลภาพจนไม่สามารถท างานได้  ซึ่งเมื่อถึงภาวะเช่นที่กล่าวมา  

ความมั่นคงทางการเงินจะมีความส าคัญอย่างยิ่งยวดส าหรับเขาทุกคน ขณะเดียวกัน เมื่อควบคู่

กับความมั่นคงทางการเงินที่ต้องการแล้ว พนักงานทุกคนมีความมุ่งหวังที่จะได้รับความมั่นคง

ทางจติใจด้วย กล่าวคือ การได้มีโอกาสรู้ถึงขอบเขตความสามารถที่จะอยู่รอด และมีความสามารถ

ในทางการเงินที่มีความแน่ใจว่า จะได้รับต่อเนื่องกันไป ตลอดจนสามารถปรับตัวกับปัญหา 

ที่อาจจะเกิดขึ้นในขณะท างานอยู่หรอืหลังเกษียณอายุแล้ว 

  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2536, หน้า 35-42) ได้ท าการวิจัย

เรื่อง ปัจจัยที่ท าให้ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนคงอยู่  พบว่า ปัจจัยที่ท าให้ครูโรงเรียนเอกชน

คงอยู่  คือ  ครูมีโอกาสก้าวหน้าในชีวิต  เพราะมีการสนับสนุนส่งเสริมให้พัฒนาความรู้ 

ความสามารถ ทั้งส่งไปฝึกอบรม และส่งเสริมให้เรียนต่อในระดับปริญญาโท  ครูมีความรู้สึก

มั่นคงในการท างาน เพราะโรงเรียนมีความมั่นคง มีช่ือเสียงมานาน ครูมีสวัสดิการดี ท างานแล้ว

สบายใจ มีความผูกพันกับเพื่อนรว่มงาน 

 5. การมสี่วนรว่มในโรงเรยีน 

  เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปในปัจจุบันนี้ว่า  “การมีส่วนร่วม” เป็นกระแสที่ได้รับ 

การยอมรับในทุกวงการว่า เป็นปัจจัยน าไปสู่ความส าเร็จในกิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง



36 

ในวงการศึกษาถือว่า การกระจายอ านาจในท้องถิ่น ชุมชน ประชาชนและองค์การต่าง ๆ เข้ามา

มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษานั้นเป็นหลักการส าคัญประการหนึ่งที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 

ในการปฏิรูปการศึกษาตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และมีนักการศกึษาให้ความหมายของการมสี่วนรว่มไว้ ดังนี้ 

  บุญเชิด  สุขอภิรมย์  (2541,  หน้า  22) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมไว้ว่า 

เป็นการที่บุคคลหรือคณะบุคคล เข้ามาช่วยเหลือ สนับสนุนและให้กิจกรรมต่าง ๆ โดยการเข้า

มามีส่วนร่วมนั้นต้องให้บุคคลได้มีส่วนรับรู้ขั้นตอน  หรือเป็นการมีส่วนร่วมในกระบวนการ

บริหาร และรวมทั้งให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วย ซึ่งจะท าให้กิจกรรม หรืองานที่ปฏิบัตินั้น 

บังเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด  หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า เป็นการร่วมคิด ร่วมท า 

ร่วมกันแก้ไขนั้นเอง 

  การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานขององค์การนั้น  เป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่ง

ในการบริหารงานขององค์การและเป็นหน้าที่ของนักบริหารที่จะต้องอ านวยการหรือสร้างสรรค์

ให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจในองค์การน้ันขึ้นมาให้ได้ และการที่จะสร้างสรรค์ให้เกิดการมีส่วนร่วม

ในการบริหารงานขององค์การขึ้นได้นั้น  ความส าคัญอยู่ที่นักบริหารหรือหัวหน้างานจะต้อง

อ านวยการให้เกิดขึ้นซึ่งสิ่งเหล่านี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้น า และสภาพของงานที่เอื้ออ านวยต่อ

การที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการบริหารงานขององค์การหรือไม่  เพราะหากผู้น า

องค์การไม่ปรารถนาให้สมาชิกในองค์การได้มีส่วนร่วมงานขององค์การแล้ว ก็ย่อมเป็นการยาก

ที่จะท าให้การบริหารงานโดยยึดหลักที่จะน้อมน าบุคคล หรอืรวมพลังบุคคลให้มาร่วมกันท างาน

ส าเร็จด้วยดี อย่างไรก็ดี เป็นที่ยอมรับกันว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การนั้น 

จะช่วยท าให้งานขององค์การด าเนินไปด้วยดี  สามารถเพิ่มผลผลิตและท าให้คุณภาพของ

ผลผลิตนั้นสูงขึ้น เพราะว่าการมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การเป็นการที่บุคคลได้

สามารถแสดงความคิด และมีความรู้สึกว่าบุคคลเหล่านั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  นอกจากนี้ 

การมสี่วนรว่มในการบริหารงานยังก่อใหเ้กิดการท างานเป็นกลุ่ม ซึ่งเป็นการรวมพลังของบุคคล

ในองค์การ จะท าให้การบริหารงานขององค์การด าเนินไปได้อย่างเต็มพลัง 

  สมยศ  นาวีการ  (2525,  หน้า  437)  กล่าวว่า  การมีส่วนร่วมในการวางแผน 

ตามผลการวิจัยของ Likert และ Hall โดยทั่วไปพนักงาน จะมีแรงจูงใจมากขึ้น ถ้าหากพวกเขา 

เช่น พนักงานขายจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าถูกขอให้ช่วยวางแผนการท างานและจัดสภาพแวดล้อม

ของการท างานของพวกเขาเชน่พนักงานขายจะปฏิบัติงานได้ดีกว่า ถ้าหากว่าฝ่ายบริหารยอมให้

พวกเขาช่วยก าหนดโควตาและวางแผนการขายของพวกเขา  เมื่อบุคคลเลื่อนขึ้นสู่ระดับสูง 

ในองค์การมากเท่าไร การมีส่วนร่วมในการวางแผนมากขึ้นจะเป็นพลังจงใจที่มีความรุนแรง  

มากบุคคลระดับอาวุโสมักจะยืนยันถึงความสามารถของการมีส่วนร่วมในการวางแผนบทบาท
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ของพวกเขาในองค์กรแม้กระทั่งที่ระดับต่ า  การมีส่วนร่วมจะมีความส าคัญ เช่น หัวหน้างาน

อาจจะพอใจเมื่อได้รับอนุญาตให้ตัดสินใจก าหนดตารางเวลาการท างานได้และพนักงานอาจจะ

ถูกจูงใจเมื่อถูกยอมให้เลือกเครื่องมือที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานเองได้  แต่อย่างไรก็ตาม 

มีข้อยกเว้นกับการมีส่วนร่วมในการวางแผนในการวางแผนในฐานะที่เป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ง  

พนักงานบางคนมีความพอใจเมื่อผู้บริหารระบุรายละเอียดว่าพวกเขาถูกคาดหวังให้ท าอะไร  

บ้างและท าอย่างไร การจูงใจที่มปีระสิทธิภาพบังคับใหผู้บ้ริหารตอ้งรูถ้ึงความพอใจของบุคคล 

  สมพงษ์  เกษมสิน  (2526, หน้า  195–198)  กล่าวถึงหลักของการมีส่วนร่วม 

ในองค์กรว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นสิ่งที่ดี และเป็นสิ่งที่นักบริหารหรือผู้น าของ

องค์กรใฝ่หา  และมุ่งประสงค์ที่จะสร้างสรรค์หรือเสริมสร้างให้มีการมีส่วนร่วมในการ

บริหารงานในองค์การมากขึ้นเพียงใดก็ตาม  แต่การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์กร 

ก็มิได้เป็นสิ่งที่จะเกิดขึ้น  ได้ง่าย ๆ เสมอไป ยังมีเงื่อนไขที่ส าคัญหลายประการในการที่จะ

ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการบริหารงานขององค์กร  การที่จะก่อให้เกิดการมีส่วนร่วม 

ในการบริหารงานนั้นอาจกล่าวได้ดังนี้ การชี้แนะและสอนงาน การให้กลุ่มเสนอแนะความคิดเห็น 

การให้กลุ่มครอบคลุมกันเอง จัดให้เจ้าหน้าที่ได้ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  

เปิดโอกาสให้สมาชิกองค์กรทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของ

องค์กร ซึ่งอาจท าได้หลายวิธี  เช่น การตั้งตู้รับฟังความคิดเห็น  ตั้งกรรมการคอยติดตาม 

ความคิดเห็นของสมาชิกในองค์กร 

  พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา  พ.ศ .  2551 ได้ ให้ความหมาย เกี่ ยวกับ 

“การอาชีวศึกษา” ว่ากระบวนการศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพเพื่อผลิตและพัฒนากาลังคน   

ระดับฝีมือ ระดับเทคนิคและระดับเทคโนโลยี ที่มีคุณภาพตามความต้องการของตลาดแรงงาน

และการประกอบอาชีพอิสระ สอดคล้องกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

  อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีสถานศึกษาในสังกัดจ านวน 5 สถานศึกษา ประกอบด้วย 

วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า วิทยาลัยเทคโนโลยี

และการจัดการปง และวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา ท าการสอน 3 ระดับได้แก่ ระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และระดับปริญญาตรี

สายเทคโนโลยีหรือสายปฏิบัติการ  ด าเนินการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 

ต้องเป็นการจัดการศกึษาในด้านวิชาชีพที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

และแผนการศึกษาแหง่ชาติ เพื่อผลิตและพัฒนากาลังคนในด้านวิชาชีพระดับฝีมือ ระดับเทคนิค 

และระดับเทคโนโลยี รวมทั้งเป็นการยกระดับการศึกษาวิชาชีพให้สูงขึ้นเพื่อให้สอดคล้องกับ

ความต้องการของตลาดแรงงาน โดยน าความรู้ในทางทฤษฎีอันเป็นสากลและภูมิปัญญาไทย 
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มาพัฒนาผู้รับการศึกษาให้มีความรู้ความสามารถในทางปฏิบัติและมีสมรรถนะจนสามารถ

น าไปประกอบอาชีพในลักษณะผูป้ฏิบัติหรอืประกอบอาชีพโดยอิสระได้ 

  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 พรทิพย์ บัวหลวง (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของครูและบุคลากรที่มีต่อ 

การบริหารงานบุคลากรของวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน  ส านักบริหารยุทธศาสตร์และ 

บูรณาการการศึกษาที่ 3 ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ความคิดเห็นของครูและบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานบุคลากรของวิทยาลัย

อาชีวศึกษาเอกชน ส านักบริหารยุทธศาสตร์และบูรณาการการศึกษาที่  3 พบว่า ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน  เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจาก 

มากไปน้อย คือ ด้านการคัดเลือกบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการวางแผนบุคลากร 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร และด้านการธ ารง

รักษาบุคลากร 

 2. ความคิดเห็นของครูและบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานบุคลากรของวิทยาลัย

อาชีวศกึษาเอกชน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจ าแนกผู้ให้ข้อมูลตาม

สาขาที่สอน สาขาที่ส าเร็จการศึกษา และขนาดสถานศึกษาที่สังกัด แต่ความคิดเห็นของผู้ให้

ข้อมูลในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 

ต าแหน่ง ประสบการณใ์นต าแหน่ง และอัตรารายได้ตอ่เดือน 

 ประเสริฐ จัตุรภัทร (2546) ได้ศึกษาเรื่อง การด าเนินงานการบริหารงานบุคลากรของ

วิทยาลัยเทคนิค สังกัดวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศกึษา ในเขตการศึกษา 11 ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ผู้บริหารโดยรวมและผู้บริหารระดับต้น  เห็นว่า การด าเนินงานการบริหารงาน

บุคลากรของวิทยาลัยเทคนิค  สังกัดวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา ในเขตการศึกษา 11 

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 

การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การพ้นจากงาน และการสรรหาบุคลากร 

 2. ผู้บริหารโดยรวมและผู้บริหารระดับสูง  เห็นว่า การด าเนินงานการบริหารงาน

บุคลากรของวิทยาลัยเทคนิค  สังกัดวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา ในเขตการศึกษา 11 

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 

การพ้นจากงาน การธ ารงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการสรรหาบุคลากร 

 โดยสรุปแล้ว การด าเนินงานการบริหารงานบุคลากรของวิทยาลัยเทคนิค สังกัด

วิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา ในเขตการศึกษา 11 ของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน 
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 จินดา เปรมศรี (2546) ได้ศึกษาเรื่อง ปัญหาการบริหารบุคลากรของสถานศึกษา 

สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีวศึกษา ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษา จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย

พบว่า ปัญหา 

 การบริหารบุคลากรของสถานศึกษา  สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีวศึกษา 

ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษา จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านแล้วอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมี

คะแนนเฉลี่ยตามล าดับจากมากไปน้อย  คือ  ด้านการสรรหาบุคลากร  การประเมินผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากร  การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  การธ ารงรักษาและการพัฒนา

บุคลากร ข้าราชการ มีปัญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกว่า ครูจ้างสอน และบุคลากรที่มี

ประสบการณน์้อย มีปัญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกว่า บุคลากรที่มปีระสบการณม์าก 

 เตือนใจ  ไพค านาม  (2554)  ได้ศึกษา  สภาพและปัญหาการบริหารสถานศึกษา 

ตามความคิดเห็นของข้าราชการครู  วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี  สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศกึษา ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัย พบว่า  

 1. การบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของข้าราชการ  วิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยี สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

มีสภาพการบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายฝ่ายอยู่ในระดับมาก  และปัญหาการบริหาร

สถานศกึษา โดยรวมและรายฝ่ายอยู่ในระดับน้อย 

 2. ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารโดยรวมและ

รายฝา่ยไม่แตกต่างกัน ส าหรับปัญหาการบริหารสถานศึกษา พบว่า ปัญหาการบริหารสถานศึกษา

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 เมื่อพิจารณารายฝ่าย  พบว่า 

ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ และฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียน นักศึกษา ข้าราชการมีความคิดเห็น

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนฝ่ายอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 3. ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปัญหา 

การบริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายฝ่ายไม่แตกต่างกัน 

 4. ข้าราชการครูที่มีประสบการณก์ารท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและ

ปัญหาการบริหารสถานศกึษา โดยรวมและรายฝ่ายไม่แตกต่างกัน 

 นฤป สืบวงษา (2552) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

อุดรธาน ีผลการวิจัย พบว่า 

 1. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  ขนาดใหญ่ 

โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
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 2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  จ าแนกตาม

ขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่ 

ไม่แตกต่าง ยกเว้นด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01  

 3. สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ โดยภาพรวมและรายด้าน มีสมรรถนะในการปฏิบัติอยู่ใน

ระดับมาก 

 4. ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

 5. การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

สมรรถนะการปฏิบัติหนา้ที่ของครู อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ  5 ดาวในกรุงเทพมหานคร

ผลการวิจัย พบว่า 

 1. พนักงานที่มีรายได้และประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมีปัจจัยที่จะส่งผลต่อ

การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.001)  

 2. ความผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงาน 

ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.001)  

 3. คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงาน 

ให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (p < 0.001 )ในภาพรวม  ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรมากที่สุด 3 ล าดับ ได้แก่ การมีเกณฑ์การให้รางวัลและ

ผลตอบแทนที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมต่อความสามารถในการท างาน (4.21/5.00) รองมา

คือ การมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและนโยบายการเลื่อนต าแหน่งงานที่ชัดเจน 

(4.16/5.00) และความหวังที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งงานสูงขึ้นเมื่อผลงานที่ท า

แสดงออกถึงประสิทธิภาพ (4.13/5.00) ตามล าดับ 

 สรุพล สุวรรณแสง (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชน 

ในระบบที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 

ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านอื่น ๆ คือ ด้านการมีส่วนร่วมในโรงเรียน 
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ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  และด้านค่าตอบแทน 

การท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. ผลการเปรียบเทียบปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษา

ขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 จ าแนกตามเพศ  พบว่า 

ไม่แตกต่างกัน แต่ผลเปรียบเทียบตามอายุ ประสบการณ์ในการท างานของครูผู้สอน  พบว่า 

ครูที่มีอายุแตกต่างกัน และมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน ปัจจัยการคงอยู่ แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ปัญหาเกี่ยวกับปัจจัยการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบที่จัดการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี  เขต 2 ที่พบ คือ ช่ัวโมงสอนต่อ

สัปดาหม์ากเกินไป ไม่ได้หยุดในช่วงปิดภาคเรียน เงินเดือน และค่าตอบแทนการสอนพิเศษน้อย 

การพิจารณาขั้นเงินเดือนไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนและไม่ยุติธรรม  ข้อเสนอแนะ คือ โรงเรียน

ควรมีกฎเกณฑ์เกี่ยวกับ การพิจารณาช่ัวโมงสอน และควรสร้างความมั่นใจว่าครู จะมีความมั่นคง

ในอาชีพ 

 บุปผา ทองสาย (2547) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของครูโรงเรียน

อาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของครูเกี่ยวกับปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของครูในโรงเรียนเอกชนใน  5 ด้าน  คือ 

ความมั่นคงของงานที่ท าระบบการบริหารโรงเรียน สวัสดิการ ค่าตอบแทน และความผูกพันกับ

องค์การและเพื่อนรว่มงาน ผลวจิัย พบว่า 

 1. ครูให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของครู  โรงเรียน

อาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก คือ ความผูกพันกับองค์การและเพื่อนร่วมงาน 

ระบบการบริหารโรงเรียน และความมั่นคงของงานที่ท า ที่เหลือทั้งหมดกับครูมีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับปาน กลาง คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของ

โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนจังหวัดสงขลาสรุปได้ ดังนี้ 

  2.1 ผูท้ี่มสีถานภาพต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

  2.2 ผูท้ี่มภีูมลิ าเนาต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  2.3 ครูที่มรีะดับการศกึษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

  2.4 ผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน  มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ศิริญญา โสฬสจินดา (2548) ได้ศึกษา เรื่อง สภาพการคงอยู่ของอาจารย์อัตราจ้าง

สาขาวิชาช่างอิเล็กทรอนิกส์สังกัดวิทยาลัยเทคนิค  ส านักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการคงอยู่ของอาจารย์อัตราจ้าง  สาขาวิชา 

ช่างอิเล็กทรอนิกส์ สังกัดวิทยาลัยเทคนิค ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  จ านวน 

6 ด้าน ได้แก่ ด้านการประสบผลส าเร็จในการท างาน  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ด้านสภาพการท างานด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอื่น  ๆ ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน และด้านความมั่นคงในการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานของ

อาจารย์อัตราจา้ง ผลการวิจัย พบว่า 

 1. อาจารย์อัตราจ้าง สาขาวิชาช่างอิเล็กทรอนิกส์ ที่มีประสบการณ์ ในการท างาน

อย่างน้อยกว่า 5 ปี และอาจารย์อัตราจ้างที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่  5 ปี ขึ้นไป 

มีความคิดเห็นต่อสภาพการคงอยู่ของอาจารย์อัตราจ้าง  สาขาวิชาช่างอิเล็กทรอนิกส์ 

วิทยาลัยเทคนิค ส านักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา อยู่ในระดับมาก 

 2. อาจารย์อัตราจ้าง สาขาวิชาช่างอิเล็กทรอนิกส์ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน

แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อสภาพการคงอยู่ของอาจารย์อัตราจ้าง สาขาวิชาช่างอิเล็กทรอนิกส์

สังกัดวิทยาลัย ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ทั้งในสภาพรวมและรายด้าน 

 วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

เป็นพยาบาลวิชาชีพ อายุเฉลี่ย 30.98 ปี ระยะเวลาปฏิบัติงานเฉลี่ย 4.83 ปี มีความพึงพอใจ 

ในงานระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ

ท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนครธนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ .01 โดยความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลนครธนได้ร้อยละ 24.3  

 จากผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารโรงพยาบาลควรปรับรูปแบบการบริหาร

ด้านต่าง ๆ เชน่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม การบริหารอัตราก าลัง เพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์ 

ซึ่งจะท าให้พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานได้มากขึ้น 

 จารุวรรณ วิทยา (2549) ได้ศึกษา การด ารงอยู่ของก าลังพลฝ่ายอ านวยการของ

สถานีต ารวจในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดภูเก็ต  ผลการวิจัย พบว่า สภาพปัญหาและลักษณะ

ทั่วไปของการปฏิบัติงานด้านฝ่ายอ านวยการ ของสถานตี ารวจ ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดภูเก็ต 

พบว่า ด้านบุคลากร ได้แก่ จ านวนเจ้าที่ที่ปฏิบัติงานฝ่ายอ านวยการมีจ านวนน้อยไม่เหมาะสม

กับปริมาณงานและไม่เป็นไปตามอัตราที่อนุญาตให้มีในแต่ละสถานีต ารวจ  ส่วนใหญ่เป็น 
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เพศชายที่ไม่เหมาะกับงานด้านเอกสาร ผู้อาวุโสมักมอบความไว้วางใจให้ผู้น้อยท า ด้านระบบงาน 

ได้แก่ การปฏิบัติมีหลักเกณฑ์และขั้นตอนที่ยุ่งยากและซ้ าซ้อน ต้องรับผิดชอบท างานของฝ่ายอื่น 

มีความสับสนของการมอบหมายงานและการท างานในฝ่าย โครงสร้างและหน้าที่ในระดับสถานี

ต ารวจไม่สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน  ข้อมูลสารสนเทศไม่สามารถเชื่อมโยงและไม่มี

ประสิทธิภาพ การขยายต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นมีน้อย  ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญงาน 

ฝ่ายอ านวยการ ด้านค่าตอบแทน ได้แก่ ค่าตอบแทนได้รับน้อยไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน 

จัดสรรเงนิพิเศษอื่น ๆ เครื่องใช้ส านักงานไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ส่วนเงื่อนไขหรือปัจจัยจูงใจ

ในการด ารงอยู่ของก าลังพลฝ่ายอ านวยการของสถานีต ารวจ  ในสังกัดต ารวจภูธรจังหวัดภูเก็ต 

พบว่า บรรจใุนต าแหน่งของฝ่ายอ านวยการถูกขอร้องจากผู้บังคับบัญชา มีประสบการณ์ท างาน

ฝ่ายอ านวยการและมีวันหยุดที่แน่นอน ส าหรับข้อเสนอแนะและรูปแบบที่ส่งเสริมการด ารงอยู่

ของก าลังพลฝ่ายอ านวยการ ได้แก่ การมอบหมายภารกิจที่นอกเหนือจากงานหลักเป็นงานที่

ต้องใช้ก าลังเต็มอัตราเท่านั้น ให้ค่าตอบแทนที่เป็นเงินพิเศษอื่น ๆ อย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

ให้มีเงินประจ าส าหรับต าแหน่งฝ่ายอ านวยการ ให้มีห้องปฏิบัติการที่เป็นสัดส่วนและเหมาะสม

กับจ านวนบุคลากร เครื่องมือเครื่องใช้ส านักงานที่ทันสมัยและเป็นมาตรฐานเดียวกัน  พัฒนา

ระบบสารสนเทศให้เป็นระบบเดียวกันทั้งองค์กร ให้มีเฉพาะฝ่ายปฏิบัติหรืองานหลักในระดับ

สถานีต ารวจ ส าหรับฝ่ายอ านวยการหรืองานสนับสนุนในระดับสถานีต ารวจให้เป็นผู้ที่มีความรู้  

ความช านาญเฉพาะด้านที่มาจากฝ่ายพลเรือน 

 นภาพร ปวงสุข (2550) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูระดับประถม

ในโรงเรียนเอกชน จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูระดับปฐมวัยโรงเรียน เอกชนจังหวัดสมุทรปราการ เพื่อเปรียบเทียบ

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูระดับปฐมวัยโรงเรียนเอกชน จังหวัดสมุทรปราการ 

โดยจ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์ ผลวิจัยพบว่า ระดับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในระดับปฐมวัยเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ปัจจัยค้ าจุน พบว่า ด้านความ

มั่นคงในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยในระดับต่ าสุด 

การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูระดับปฐมวัยโรงเรียนเอกชน

จังหวัดสมุทรปราการ การเปรียบเทียบอายุ โดยรวมพบว่า ไม่แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านความรับผดิชอบ และด้านนโยบายการบริหารแตกต่างกันการ เปรียบเทียบ

ระดับการศึกษา พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์
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กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  และด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

การเปรียบเทียบประสบการณใ์นการท างานเพราะว่าทั้งรายด้านและโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 นวรัตน์ วิบูลย์ศรี (2550) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานคร  เขตพื้นที่การศึกษา 2 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร เขตพื้นที่การศึกษา 2 รวมถึง

เสนอแนวทางในการปรับปรุงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตพื้นที่การศึกษา 2 มีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความ

รับผิดชอบ เป็นอันดับที่ 1 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็น อันดับที่ 2 ด้านการได้รับความยอมรับ

นับถือเป็นอันดับที่ 3 ตามด้วยด้านความส าเร็จในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนรว่มงาน ด้านสภาพการท างาน และด้านความม่ันคงในงาน ส่วนที่มีความพึงพอใจในระดับ

ปานกลาง คือ ด้านนโยบายและด้านบริหารงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านการนิเทศงาน 

ด้านความก้าวหน้าและเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล  โดยภาพรวมของทุกด้าน  พบว่า 

ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานคร  เขตพื้นที่การศึกษา 2 มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

 2 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาเอกชน

กรุงเทพมหานคร เขตพื้นที่การศึกษา 2 ตามสถานภาพส่วนบุคคล  พบว่า ผู้ที่มีอายุต่างกัน 

มีความพึงพอใจแตกต่างกันในด้านความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ด้านนโยบาย

และการบริหารงาน มีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ในด้านอื่น ๆ 

และภาพรวมของสถานภาพทางอายุมีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน สถานภาพทางวุฒิการศึกษา 

มีความพึงพอใจไม่แตกต่างกัน ส่วนสถานภาพทางประสบการณ์ในการท างาน มีความพึงพอใจ

ไม่แตกต่างกันในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบกับด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เกื้อกูล มีความพึงพอใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ในด้านอื่น ๆ 

และภาพรวมของสถานภาพทางประสบการณ์ในการท างาน มีความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญที่ระดับ .01 

 3. แนวทางในการปรับปรุงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีส่วนที่จะต้อง

ปรับปรุง 8 ด้าน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 3 โรงเรียน จ านวน 9 คน ได้เสนอแนวทาง

ปรับปรุงระดับความพึงพอใจ  ในด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  ได้แก่ การส่งเสริมและ

สนับสนุนให้ครูได้แสดงออกในการเป็นผู้น า ด้านความก้าวหน้า ได้แก่การพิจารณาจากความรู้

ความสามารถในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้แก่ การส่งเสริม
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การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ในการก าหนดนโยบาย ด้านการนิเทศงาน ได้แก่ การจัดหา

ผู้เ ช่ียวชาญในการแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ครู  ด้านสภาพการท างาน  ได้แก่ การดูแล

ตรวจสอบคุณภาพของอุปกรณ์เครื่องมอืเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานแก่ครูให้เพียงพอได้เงินเดือน

และผลประโยชน์เกื้อกูล ได้แก่ การให้เงินเดือนครูตามวุฒิการศึกษา  และปรับเพิ่มเติมตาม

ความเหมาะสม ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ได้แก่ ทางโรงเรียนรับรู้ปัญหาในครอบครัวของครู

และให้ ความช่วยเหลือเอื้อเฟื้อด้วยสัมพันธ์ไมตรีอันดี  และด้านความมั่นคงในงาน  ได้แก่ 

ผูบ้ริหารให้ความมีเมตตาธรรม และให้ความเป็นที่พึ่งในการปฏิบัติงานแก่ครู 



บทท่ี 3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

 การศกึษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ที่มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการ

บริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

ซึ่งผูว้ิจัยใชว้ิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการด าเนินการวจิัย 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย   

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา ทั้งหมด 5 แห่ง จ านวน 240 คน 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนด

กลุ่มตัวอย่างของ Kreycie and Morgan, 1970 อ้างอิงใน สุภาเพ็ญ จริยะเศรษฐ์, 2542, หน้า 84) 

ที่ระดับความเช่ือม่ัน ร้อยละ 95 ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 148 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วนจากจ านวนประชากรในแต่ละวิทยาลัย  ดังตาราง

ที่ได้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 

ตำรำง 2 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในสถำนศึกษำสังกัดอำชีวศึกษำ

 จังหวัดพะเยำ 

ล ำดับที่ สถำนศึกษำ จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

1 วทิยาลัยเทคนิคพะเยา 116 72 

2 วทิยาลัยเทคนิคเชยีงค า 38 23 

3 วทิยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ 24 15 

4 วทิยาลัยเทคโนโลยแีละการจัดการปง 21 13 

5 วทิยาลัยเกษตรและเทคโนโลยพีะเยา 41 25 

 รวม 240 148 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิัย 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน  

ดังนี้คอื 

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ  โดยสอบถามข้อมูล  

เกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคตติ่อวธิีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการยกย่อง

ให้เกียรติ ด้านการเอาใจใส่ และด้านระบบประชาธิปไตย โดยมีระดับการวัดแบบอันตราภาคช้ัน  

(Interval Scale) โดยผู้วจิัยก าหนดเกณฑ์ตามแนวคิดของลิเกิร์ต (Likert) 

 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 

 เห็นด้วยน้อยที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 1 

 เห็นด้วยน้อย   มีคา่คะแนนเป็น 2 

 เห็นด้วยปานกลาง   มีคา่คะแนนเป็น 3 

 เห็นด้วยมาก    มีคา่คะแนนเป็น 4 

 เห็นด้วยมากที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 5 

 การวัดระดับความคิดเห็นเป็นชว่งคะแนนมรีะดับการวัด ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 

 4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

 3.41-4.20 เห็นด้วยมาก 

 2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง 

 1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย 

 1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน  

สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา โดยออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทน

การท างาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านการมี

ส่วนร่วมในองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตราภาคช้ัน (Interval Scale) โดยผู้วิจัยก าหนด

เกณฑต์ามแนวคิดของลิเกิร์ต (Likert) 

 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 

 เห็นด้วยน้อยที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 1 

 เห็นด้วยน้อย   มีคา่คะแนนเป็น 2 

 เห็นด้วยปานกลาง   มีคา่คะแนนเป็น 3 
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 เห็นด้วยมาก    มีคา่คะแนนเป็น 4 

 เห็นด้วยมากที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 5 

 การวัดระดับความคิดเห็นเป็นชว่งคะแนนมรีะดับการวัด ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 

 4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

 3.41-4.20 เห็นด้วยมาก 

 2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง 

 1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย 

 1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวจิัย 

 1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการบริหารงานบุคคลและ

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยพิจารณาตามหลัก

ระเบียบวิธีวิจัย และวัตถุประสงค์ ของการวจิัยเป็นหลัก  

 2. น าข้อมูลที่ได้จากการศกึษาค้นคว้ามาเขียนเป็นกรอบแนวคิดและสร้างข้อค าถาม  

 3. ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากต ารา

เอกสารเทคนิคการวิจัยทางการศึกษา (ล้วน สายยศ, 2538, หนา้ 183-186)  

 4. น าข้อมูลจาก  ข้อ 1-3 มาสร้างเป็นแบบสอบถามวัดทัศนคติ  แบบมาตราส่วน

ประมาณค่าตามวิธีการของลิเกิร์ต  (Likert)  ได้ครอบคลุมวิธีการบริหารงานบุคคลและ

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ทั้งนี้อยู่ภายใต้การแนะน า

จากอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ 

 5. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจพิจารณาความเที่ยงตรงตาม

เนือ้หา (Content Validity) หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์  (Item 

Objective Congruence: IOC) และปรับปรุงส านวนการใช้ภาษามาประกอบการแก้ไขให้ถูกต้อง 

เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยมีผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

  นายสมยศ พันธ์กสิกร ผูอ้ านวยการวิทยาลัยการอาชีพเทิง 

  นายสถิตย์ ปุริบุณากร ผูอ้ านวยการวิทยาลัยเทคนิคพะเยา 

  นางสุวรรณา พูนกล้า ครูช านาญการพิเศษ วิทยาลัยเทคนิคพะเยา 

  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค าถามทุกข้อมีคา่ดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 1.00 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้  (Try Out) จ านวน 30 ชุด โดยขอ    

ความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดสถาบันการอาชีวศึกษา  เพื่อท าการทดลองใช้ 
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เครื่องมือกับครู ที่ไม่ใช่ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาโดยตรง  แต่มีลักษณะที่ 

คล้ายคลึงกัน  

 7. น าแบบสอบถามมาหาค่าเฉลี่ยความเชื่อมั่น  (Reliability) ทั้งฉบับ โดยวิธีหาค่า 

สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 1990 อ้างอิงใน สุภาเพ็ญ จริยะเศรษฐ์, 

2542, หนา้ 115) ได้ค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ 0.97 

 8. น าแบบสอบถามที่ได้พัฒนาปรับปรุงคุณภาพเป็นฉบับที่สมบูรณ์แล้ว  จัดพิมพ์เป็น 

แบบสอบถามฉบับจรงิ เพื่อน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยต่อไป 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

 1. ท าหนังสือของความอนุเคราะห์เพื่อเก็บรวมรวมข้อมูลจากมหาวิทยาลัยพะเยา

ฉบับที่ 1 ถึง หน่วยงานงานในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ

เก็บรวมรวมขอ้มูล และฉบับที่ 2 ถึงกลุ่มตัวอย่างที่เก็บรวบรวมข้อมูล 

 2. ผูว้ิจัยน าแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้บริหารสถานศึกษาของ

กลุ่มตัวอย่างหนังสือขอความรว่มมือตอบแบบสอบถามของผู้วิจัยเอง และแนบข้อมูลค าอธิบาย

ส าหรับผู้เข้าร่วมในโครงการวิจัย  จัดส่งและขอรับคืนทางไปรษณีย์บางส่วนที่อยู่ห่างไกล 

ใช้ระยะเวลาไม่เกิน 20 วัน และด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลด้วยตนเอง  ตามกลุ่มตัวอย่าง 

ที่อยู่ใกล้เพื่อแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามคืนเมื่อระยะเวลาผ่านไป  1 สัปดาห์ 

ได้แบบสอบถามจ านวน 148 ฉบับ 

 3. ตรวจสอบความเรียบร้อยของการตอบแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนเพื่อน าไปใช้

วิเคราะหท์างสถิติต่อไป 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม ด าเนนิการวิเคราะห ์ดังนี้ 

 ตอนที่  1 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  วิเคราะห์เป็นการ 

แจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าร้อยละ 

 ตอนที่ 2 ทัศนคติต่อระบบวิธีการบริหารงานบุคคล  วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย ( ) 

และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ( ) ที่ได้จากการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม ตอนที่ 2  

ก าหนดดังนี ้

 



50 

 ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 

 4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

 3.41-4.20 เห็นด้วยมาก 

 2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง 

 1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย 

 1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 ทัศนคติต่อพฤติกรรมการคงอยู่ในหน่วยงาน  วิเคราะห์เป็นค่าเฉลี่ย  ( ) 

และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ( ) ที่ได้จากการวิเคราะห์จากแบบสอบถาม ตอนที่ 3 

ก าหนดดังนี ้

 ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 

 4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

 3.41-4.20 เห็นด้วยมาก 

 2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง 

 1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย 

 1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 ส่วนการหาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่

ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา วิเคราะหโ์ดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียรสัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  พิจารณาระดับความสัมพันธ์ 

โดยใช้เกณฑ์ของ ชูศร ีวงค์รัตนะ (2552, หนา้ 313-314) กล่าวไว้ดังนี้ 

 1. ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เข้าใกล้ 1 (ประมาณ .70 ถึง .90) ถือว่ามีความสัมพันธ์กัน

อยู่ในระดับสูง (ถ้าสูงกว่า .90 ถือว่า อยู่ในระดับสูงมาก) 

 2. ถ้าค่ าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เข้ าใกล้  .50 (ประมาณ  .30 ถึ ง  .70)  ถือว่ ามี 

ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 

 3. ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เข้าใกล้  .00 (ประมาณ  .30 และต่ ากว่า)  ถือว่า 

มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ า  

 4. ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เข้าใกล้  .00 แสดงว่า  ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

เชงิเส้นตรง 

 ในส่วนของผลการทดสอบนัยส าคัญ แสดงโดยสัญลักษณ์ดังนี้ 

 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงสัญลักษณ์ ** 



บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศกึษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการ

ด ารงอยู่ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าและ 

เก็บรวบรวมข้อมูลแล้วน ามา วิเคราะห์ตามหลักเกณฑ์และวิธีการดังที่ได้แสดงไว้แล้วในบทที่

ผา่นมา ส าหรับในบทนีจ้ะได้ น าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

 1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

 2. การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายข้อมูล ผู้วิจัยจึงขอก าหนดสัญญาลักษณ์

ที่ใชแ้ทนความหมายของข้อมูลตา่ง ๆ ดังนี้ 

 n แทน กลุ่มตัวอย่าง 

   แทน ค่าเฉลี่ย 

 S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 ** แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 การเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามเพศ อายุวุฒิการศึกษา  

และประสบการณก์ารท างาน 

 ตอนที่ 2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ที่มีต่อวิธีการบริหารงานบุคคลในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  โดยค านวณ

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 ตอนที่ 3 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ที่มตี่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหนว่ยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา โดยค านวณค่าเฉลี่ย 

(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ตอนที่  4 น าเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน  คือ  ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการ

บริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยใช้ 

Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient เพื่อหาค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และน าเสนอ

ความสัมพันธ์โดยแยกเป็นรายด้าน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 กลุ่มตัวอย่างมีจ านวนทั้งสิ้น  148 คน  เป็นครูในสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา 

จังหวัดพะเยา ทั้งหมด 5 แหง่ ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคพะเยา จ านวน 72 คน วิทยาลัยเทคนิค

เชียงค า จ านวน  23 คน  วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้  จ านวน  15 คน  วิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีพะเยา จ านวน 25 คน และวิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง  จ านวน 13 คน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์

การท างาน ผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังตารางดังต่อไปนี ้

 

ตาราง 3 แสดงข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 89 60.14 

หญิง 59 39.86 

รวม 148 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด จ านวน 148 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็น 

เพศชาย  มีจ านวน  89 คน คิดเป็นร้อยละ  60.14 รองลงมาเป็นเพศหญิง  มีจ านวน 59 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 39.86 
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ตาราง 4 แสดงข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 30 ปี 42 28.38 

31-40 ปี 62 41.89 

41–50 ปี 34 22.97 

51 ปีขึ้นไป 10 6.76 

รวม 148 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด จ านวน 148 คน จ าแนกตามอายุ  

ไม่เกิน 30 ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 28.38 อายุ 31-40 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็น

ร้อยละ 41.89 อายุ  41–50 ปี มีจ านวน  34 คน คิดเป็นร้อยละ  22.97 และอายุ  51 ปีขึ้นไป 

มีจ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.76 

 

ตาราง 5 แสดงข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามการศึกษา 

วุฒกิารศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 7 4.73 

ปริญญาตรี 90 60.81 

สูงกว่าปริญญาตรี 51 34.46 

รวม 148 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด จ านวน 148 คน จ าแนกตามวุฒิ

การศกึษา วุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.73 วุฒิการศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 60.81 และวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดับ

ปริญญาตรี มีจ านวน 51 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.46 
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ตาราง 6 แสดงข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ าแนกตาม

 ประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 

3-5 ปี 59 39.86 

6-15 ป ี 59 39.86 

16-25 ป ี 22 14.86 

26-35 ป ี 8 5.41 

รวม 148 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด  จ านวน 148 คน จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างาน ประสบการณ์การท างาน  3-5 ปี มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.86 ประสบการณ์การท างาน 6-15 ปี มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 39.86 ประสบการณ์

การท างาน 16-25 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 14.86 ประสบการณ์การท างาน 26-35 ปี 

มีจ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.41 

 ตอนที่  2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีต่อวิธีการบริหารงานบุคคลในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา 

 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ

วิธีการบริหารงานบุคคลในหนว่ยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ได้แก่ ด้านการเห็นคุณค่า  

ด้านการยกย่องให้เกียรติ ด้านการเอาใจใส่ และด้านระบบประชาธิปไตย โดยวิเคราะห์เป็น

ค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดังตารางดังต่อไปนี้ 

 

ตาราง 7 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อวิธีการบริหาร 

 งานบุคคลในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ในภาพรวม 4 ด้าน 

ข้อที่ วิธีการบริหารงานบุคคล   S.D. การแปลผล 

1 ด้านการเหน็คุณคา่ 3.69 0.75 เห็นด้วยมาก 

2 ด้านการยกย่องให้เกยีรติ 3.81 0.80 เห็นด้วยมาก 

3 ด้านการเอาใจใส ่ 3.62 0.90 เห็นด้วยมาก 

4 ด้านระบบประชาธิปไตย 3.67 0.96 เห็นด้วยมาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.70 0.80 เห็นด้วยมาก 
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 จากตาราง  7 พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้ งหมด  จ านวน  148 คน  ให้ระดับ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการบริหารงานบุคคล  โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.70) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ด้านการยกย่องให้เกียรติ  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

(  = 3.81) รองลงมาคือ ด้านการเห็นคุณค่า มีค่าเฉลี่ย (  = 3.69) ด้านระบบประชาธิปไตย 

มีค่าเฉลี่ย (  = 3.67) และน้อยที่สุด คือ ด้านการเอาใจใส่ มีค่าเฉลี่ย (  = 3.62) รายละเอียด

แตล่ะดา้นสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 

ตาราง 8 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อวิธีการบริหารงานบุคคล 

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านการเห็นคุณค่า 

ข้อที ่ ด้านการเห็นคุณค่า   S.D. การแปลผล 

1 ผูบ้ริหารสร้างความรว่มมอืระหว่างบุคลากร

ในหน่วยงาน เพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานที่ตน

พอใจและตามประสบการณ์ 

3.67 0.84 เห็นด้วยมาก 

2 ผูบ้ริหารท าให้บุคลากรมีความตอ้งการที่จะ

ให้หนว่ยงานสามารถจัดการศกึษาได้ดทีี่สุด 

3.67 0.81 เห็นด้วยมาก 

3 ผูบ้ริหารมวีิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มั่นใจว่า

ได้บุคลากรที่ดทีี่สุด 

3.80 0.93 เห็นด้วยมาก 

4 ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจว่า การก าหนด

มอบหมายใหบุ้คลากร การวางตัวบุคลากร 

การจัดหาบุคลากร ต้องถูกต้องที่สุด 

3.63 1.01 เห็นด้วยมาก 

5 ผูบ้ริหารสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากร 

ในวิทยาลัยโดยสร้างความรู้สึกว่า งานที่เขา

ปฏิบัตินัน้มคีุณค่า 

3.69 0.95 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.69 0.75 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง  8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

บริหารงานบุคคล ด้านการเห็นคุณค่า อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.69) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ผู้บริหารมีวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มั่นใจว่า 

ได้บุคลากรที่ดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.80) รองลงมา คือ ผู้บริหารสร้างความพึงพอใจ
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แก่บุคลากรในวิทยาลัยโดยสร้างความรู้สึกว่างานที่ เขาปฏิบัตินั้นมีคุณค่า  มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.69) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ ผู้บริหารสร้างความมั่นใจว่า  การก าหนด

มอบหมายให้บุคลากร การวางตัวบุคลากร การจัดหาบุคลากร ต้องถูกต้องที่สุด มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.63) 

 

ตาราง 9 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อวิธีการบริหาร 

 งานบุคคลในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านการยกย่องให้เกียรติ 

ข้อที ่ ด้านการยกย่องให้เกียรติ   S.D. การแปลผล 

1 ผูบ้ริหารไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของ

บุคลากร โดยไม่ได้รับการรอ้งขอ 

4.07 0.89 เห็นด้วยมาก 

2 ผูบ้ริหารสร้างความเข้าใจอันดีแก่

บุคลากรโดยการให้ความยกย่องนับถือ  

การยอมรับในบุคคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

3.80 0.86 เห็นด้วยมาก 

3 ผูบ้ริหารแสดงความชื่นชม ยกย่อง 

บุคลากรที่ท าประโยชนใ์ห้กับสถานศกึษา  

อย่างเสมอหนา้กัน 

3.81 1.02 เห็นด้วยมาก 

4 ผูบ้ริหารจัดให้มีการเลื่อนขั้นของ

บุคลากร ตามความดีความชอบ 

อย่างเป็นธรรม 

3.57 1.21 เห็นด้วยมาก 

5 ผูบ้ริหารให้เกียรติให้ความส าคัญต่อ

บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 

3.82 1.09 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.81 0.80 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง  9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

บริหารงานบุคคล ด้านการยกย่องให้เกียรติ อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.81) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ผู้บริหารไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากร 

โดยไม่ได้รับการร้องขอ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 4.07) รองลงมา คือ ผู้บริหารให้เกียรติ 

ให้ความส าคัญต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  มีค่าเฉลี่ย (  = 3.82) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารจัดให้มีการเลื่อนขั้นของบุคลากรตามความดีความชอบอย่างเป็นธรรม   

มีคา่เฉลี่ย (  = 3.57) 
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ตาราง 10 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อวิธีการบริหาร 

 งานบุคคลในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านการเอาใจใส่ 

ข้อที ่ ด้านการเอาใจใส่   S.D. การแปลผล 

1 ผูบ้ริหารสร้างความผูกพันในองค์กร 

ให้เกิดแก่บุคลากรทุกฝ่าย 

3.64 1.02 เห็นด้วยมาก 

2 ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากร

ทุกฝ่ายในสถานศกึษา 

3.64 1.12 เห็นด้วยมาก 

3 ผูบ้ริหารให้ความเอาใจใส่และพรอ้มให้

ความช่วยเหลือสนับสนุนความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากร 

3.59 0.96 เห็นด้วยมาก 

4 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนในการตัดสินใจ

ของครูและให้ค าปรึกษาแนะน าตาม

ความจ าเป็นด้วยการมเีหตุผลที่ดี 

3.68 0.97 เห็นด้วยมาก 

5 ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง 

3.58 1.04 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.62 0.90 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง  10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

บริหารงานบุคคล ด้านการเอาใจใส่ อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.62) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารให้การสนับสนุนในการตัดสินใจของครูและ

ให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ าเป็นด้วยการมีเหตุผลที่ดี  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.68)  

รองลงมา คือ ผู้บริหารสร้างความผูกพันในองค์กรให้เกิดแก่บุคลากรทุกฝ่าย  และผู้บริหาร 

ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา  มีค่าเฉลี่ย  (  = 3.64) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและ

ทั่วถึง มีคา่เฉลี่ย (  = 3.58) 
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ตาราง 11 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อวิธีการบริหาร 

 งานบุคคลในหน่วยงาน  สังกัดอาชีว ศึกษาจังหวัดพะเยา  ด้านระบบ

 ประชาธิปไตย 

ข้อที ่ ด้านระบบประชาธิปไตย   S.D. การแปลผล 

1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีสว่นร่วม

ในการก าหนดนโยบายการบริหาร

บุคลากรในสถานศกึษา 

3.54 1.12 เห็นด้วยมาก 

2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นได้อย่างเท่าเทียม

กันทุกฝ่าย  

3.72 1.06 เห็นด้วยมาก 

3 ผูบ้ริหารไม่เลือกปฏิบัติ บริหารงานด้วย

ความเสมอภาคเท่าเทียมกันโดยปราศจาก

อคติ  

3.66 1.12 เห็นด้วยมาก 

4 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรได้

เสนอความตอ้งการในการพัฒนาตนเอง 

อย่างเท่าเทียมกัน 

3.81 1.05 เห็นด้วยมาก 

5 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วม

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย

ความเป็นธรรม 

3.63 1.20 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.67 0.96 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง  11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

บริหารงานบุคคล ด้านระบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.67) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้เสนอ 

ความต้องการในการพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  (  = 3.81)  

รองลงมา คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นได้อย่างเท่าเทียม

กันทุกฝ่าย มีค่าเฉลี่ย (  = 3.72) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการบริหารบุคลากรในสถานศึกษา  มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.54) 
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 ตอนที่  3 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีว ศึกษา 

จังหวัดพะเยา 

 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ได้แก่ ด้านสภาพการ

ท างาน ด้านค่าตอบแทนการท างาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล ด้านความมั่นคงในการ

ท างาน และด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร โดยวิเคราะห์เป็นค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะหข์้อมูลดังตารางดังตอ่ไปนี้ 

 

ตาราง 12 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ในภาพรวม 5 ด้าน 

ข้อที ่ พฤติกรรมการด ารงอยู่   S.D. การแปลผล 

1 ด้านสภาพการท างาน 3.54 0.86 เห็นด้วยมาก 

2 ด้านค่าตอบแทนการท างาน 3.61 0.87 เห็นด้วยมาก 

3 ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล 3.58 0.94 เห็นด้วยมาก 

4 ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.79 0.84 เห็นด้วยมาก 

5 ด้านการมีสว่นร่วมในองค์กร 3.72 0.94 เห็นด้วยมาก 

เฉลี่ยภาพรวม 3.65 0.80 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง  12 พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด  จ านวน  148 คน  ให้ระดับ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการด ารงอยู่  โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.65) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

(  = 3.79) รอ งล งมา  คื อ  ด้ า นกา รมี ส่ ว น ร่ วม ใ นองค์ ก ร  มี ค่ า เ ฉ ลี่ ย  (  = 3.72) 

ด้านค่าตอบแทนการท างาน  มีค่าเฉลี่ย (  = 3.61) ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

มีค่าเฉลี่ย  (  = 3.58) และน้อยที่สุด  คือ ด้านสภาพการท างาน  มีค่าเฉลี่ย  (  = 3.54) 

รายละเอียดแต่ละด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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ตาราง 13 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ 

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านสภาพการท างาน 

ข้อที ่ ด้านสภาพการท างาน   S.D. การแปลผล 

1 สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาของท่าน 

มีความร่มรื่นสวยงาม สะอาดและ 

เป็นระเบียบเรียบร้อย 

3.90 0.84 เห็นด้วยมาก 

2 วัสดุและอุปกรณ์ที่ใชใ้นการจัดการเรยีน

การสอนในสถานศกึษาของท่านมี

เพียงพอ 

3.36 1.11 เห็นด้วยปานกลาง 

3 สถานศกึษาของท่านมสีื่ออุปกรณ์ 

การเรียนที่ทันสมัย 

3.44 1.13 เห็นด้วยมาก 

4 สถานศกึษาของท่านมสีภาพหอ้งเรียน 

มีความเหมาะสมกับการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอน 

3.47 0.97 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.54 0.86 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ ด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (x̅=3.54) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาของท่านมีความร่มรื่น

สวยงาม สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.90) รองลงมา คือ

สถานศึกษาของท่านมีสภาพห้องเรียนมีความเหมาะสมกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

มีค่าเฉลี่ย (  = 3.47) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ วัสดุและอุปกรณ์ที่ใช้ในการจัดการ

เรียนการสอนในสถานศกึษาของท่านมเีพียงพอ มีคา่เฉลี่ย (  = 3.36) 
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ตาราง 14 แสดงระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ 

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านค่าตอบแทนการท างาน 

ข้อที ่ ด้านค่าตอบแทนการท างาน   S.D. การแปลผล 

1 เงินเดอืนประจ าและรายได้พิเศษ 

อื่น ๆ ที่ท่านได้รับเพียงพอในการ

ด ารงชีวติ 

3.32 1.21 เห็นด้วยปานกลาง 

2 ท่านมโีอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทน

อื่น ๆ นอกเหนอืจากเงินเดือน 

3.64 1.06 เห็นด้วยมาก 

3 การเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นไปตาม

หลักเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนด 

3.61 1.14 เห็นด้วยมาก 

4 ท่านสามารถเบิกค่าใช้จ่ายที่เป็น 

เบีย้เลีย้ง ค่าที่พัก และค่าเดินทาง

เมื่อออกปฏิบัติงานนอกสถานที่ได้

ตามระเบียบ 

3.80 1.05 เห็นด้วยมาก 

5 สถานศกึษาของท่าน ได้ยกย่อง  

ให้รางวัลแก่ครูที่มีผลงานดีเด่น

ประจ าปี 

3.69 1.11 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.61 0.87 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ ด้านค่าตอบแทนการท างาน อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.61) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถเบิกค่าใช้จ่ายที่เป็นเบี้ยเลี้ยง  ค่าที่พัก 

และค่าเดินทางเมื่อออกปฏิบัติงานนอกสถานที่ได้ตามระเบียบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.80)

รองลงมา คือ สถานศกึษาของท่าน ได้ยกย่องให้รางวัลแก่ครูที่มีผลงานดีเด่นประจ าปี มีค่าเฉลี่ย 

(  = 3.69) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ เงินเดือนประจ าและรายได้พิเศษอื่น ๆ ที่ท่าน

ได้รับเพียงพอในการด ารงชีวติ มีคา่เฉลี่ย (  = 3.32) 
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ตาราง 15 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ 

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  ด้านสวัสดิการและประโยชน์

 เกื้อกูล 

ข้อที ่ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล   

 

S.D. การแปลผล 

1 ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ  

มีความเหมาะสม 

3.51 1.08 เห็นด้วยมาก 

2 ท่านได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมกับความ

ต้องการและความจ าเป็น 

3.44 1.14 เห็นด้วยมาก 

3 สถานศกึษาของท่านให้บริการด้าน

รักษาพยาบาล (การประกันสุขภาพ/ 

การประกันอุบัติเหตุนอกเหนอืจาก 

ที่รัฐจัด) 

3.70 1.01 เห็นด้วยมาก 

4 สถานศกึษาของท่านมทีี่พักอาศัย

ให้บริการแก่ครู อย่างเพียงพอกับ 

ความตอ้งการ 

3.66 1.13 เห็นด้วยมาก 

5 สถานศกึษาของท่านมกีารจัดพัฒนา

บุคลากรทุกปี 

3.58 1.10 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.58 0.94 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.58) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถานศึกษาของท่านให้บริการด้านรักษาพยาบาล 

(การประกันสุขภาพ /การประกันอุบัติ เหตุนอกเหนือจากที่รัฐจัด)  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

(  = 3.70) รองลงมา คือ สถานศกึษาของท่านมีที่พักอาศัยให้บริการแก่ครู อย่างเพียงพอกับ

ความต้องการ  มีค่าเฉลี่ย  (  = 3.69) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดท่านได้รับสวัสดิการ 

ที่เหมาะสมกับความตอ้งการ และความจ าเป็น มีคา่เฉลี่ย (  = 3.44) 
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ตาราง 16 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ 

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ข้อที ่ ด้านความมั่นคงในการท างาน   S.D. การแปลผล 

1 ท่านมโีอกาสได้รับการพัฒนาทักษะ

และความสามารถเพื่อเตรยีม 

ความพรอ้มในการก้าวไปสู่

ต าแหน่งที่สูงขึน้อยู่เสมอ 

3.68 1.05 เห็นด้วยมาก 

2 ท่านมโีอกาสใช้ความรู้

ความสามารถในการพัฒนางาน 

3.78 0.87 เห็นด้วยมาก 

3 อาชีพครูสามารถท าให้ท่าน 

ด ารงชีพอยู่ได้ตามสมควร 

3.82 0.98 เห็นด้วยมาก 

4 การได้รับมอบหมายงาน

นอกเหนอืจากการสอนท าให้ท่าน

รู้สกึภาคภูมิใจ 

3.86 1.00 เห็นด้วยมาก 

5 ลักษณะงานที่ท่านท าอยู่มี

หลักประกันความมั่นคงต่ออาชีพ 

3.81 1.13 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.79 0.84 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ ด้านความม่ันคงในการท างาน อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.79) 

 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า การได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจากการสอนท าให้

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.86) รองลงมา คือ อาชีพครูสามารถท าให้

ท่านด ารงชีพอยู่ได้ตามสมควร  มีค่าเฉลี่ย (  = 3.82) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ท่านมี

โอกาสได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่ง 

ที่สูงขึน้อยู่เสมอ มีคา่เฉลี่ย (  = 3.68) 
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ตาราง 17 แสดงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ 

 ในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 

ข้อที ่ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร   S.D. การแปลผล 

1 ท่านมโีอกาสได้แสดงความคิดเห็น 

ในการท างาน 

3.65 1.01 เห็นด้วยมาก 

2 ท่านมโีอกาสได้เข้าร่วมประชุมกับ

ผูบ้ริหาร 

3.68 1.06 เห็นด้วยมาก 

3 สถานศกึษาของท่านมกีารบริหารงาน

แบบมีสว่นร่วม 

3.71 1.10 เห็นด้วยมาก 

4 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของ

ท่าน 

3.68 1.13 เห็นด้วยมาก 

5 ท่านมโีอกาสใช้ความรูค้วามสามารถ

ของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่   

3.89 0.97 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.72 0.94 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ ด้านการมสี่วนรว่มในองค์กร อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (  = 3.72) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของตนในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (  = 3.86) รองลงมา คือ สถานศึกษาของท่าน 

มีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ย (  = 3.82) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ท่านมี

โอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน มีคา่เฉลี่ย (  = 3.65) 

 ตอนที่ 4 น าเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการ

บริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม  

การด ารงอยู่ของครูในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  สามารถตรวจสอบ

สมมติฐานการวิจัยที่ว่า วิธีการบริหารบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศึกษา  สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีความสัมพันธ์ทางบวก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในภาพรวมระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับ
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พฤติกรรมการด ารงอยู่ของครูในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ได้น าเสนอ 

ในรายละเอียดตามล าดับต่อไป 

 การพิจารณาค่าความสัมพันธ์ จะพิจารณาว่า มีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ จากนั้นจะ

พิจารณาระดับความสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์ของ ชูศร ีวงค์รัตนะ (2552, หน้า 313-314) กล่าวไว้

ดังนี้ 

 1. ถ้าค่ าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เข้ า ใกล้  1 (ประมาณ  .70 ถึ ง  .90)  ถือว่ ามี

ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง (ถ้าสูงกว่า .90 ถือว่าอยู่ในระดับสูงมาก) 

 2. ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เข้าใกล้  .50 (ประมาณ  .30 ถึง  .70)  ถือว่ามี

ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 

 3. ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เข้าใกล้  .00 (ประมาณ .30 และต่ ากว่า)  ถือว่ามี

ความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ า 

 4. ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เข้าใกล้  .00 แสดงว่า  ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

เชงิเส้นตรง 

 ในส่วนของผลการทดสอบนัยส าคัญ แสดงโดยสัญลักษณ์ดังนี้ 

 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงสัญลักษณ์ ** 

 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่

ในสถานศกึษา สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ปรากฏผลตามตารางดังต่อไปนี้ 

 

ตาราง 18 แสดงค่าสหสัมพันธ์ในภาพรวมระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม

 การด ารงอยู่ของครูในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

วิธีการบรหิารงานบุคคล พฤติกรรมการด ารงอยู่ใน

หน่วยงาน 

ค่าสหสัมพันธ์ 

(r) 

Sig 

  S.D.   S.D. 

3.70 0.80 3.65 0.80 0.798** 0.000 

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ผลเป็นไปตามสมมติฐาน  คือ วิธีการบริหารงานบุคคลกับ

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  มีความสัมพันธ์กันใน

ทางบวกอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ 0.798 



66 
 

 ผลวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่

ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยจ าแนกเป็นรายด้าน ปรากฏผลตามตาราง 

ดังตอ่ไปนี ้

 

ตาราง 19 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบรหิารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่

 ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยจ าแนกเป็นรายด้าน 

วิธีการ

บริหารงาน

บุคคล 

พฤติกรรมการด ารงอยู ่  

1.  

สภาพการ

ท างาน 

2.  

ค่าตอบ 

แทนการ

ท างาน 

3. 

สวัสดิการ

และ

ประโยชน์

เกื้อกูล 

4.  

ความ

มั่นคง 

ในการ

ท างาน 

5.  

การมี   

ส่วนร่วม

ในองค์กร 

รวม 

1. การเห็นคุณคา่ 0.642** 0.701** 0.607** 0.717** 0.733** 0.760** 

2. การยกย่อง 

 ให้เกยีรต ิ

0.576** 0.628** 0.568** 0.624** 0.681** 0.688** 

3. การเอาใจใส ่ 0.640** 0.721** 0.645** 0.719** 0.680** 0.760** 

4. ระบบ

 ประชาธิปไตย 

0.641** 0.701** 0.630** 0.720** 0.714** 0.761** 

รวม 0.672** 0.740** 0.659** 0.747** 0.753** 0.798** 

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  เป็นรายด้าน  มีความสัมพันธ์ 

ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 ทุกคู่ มีจ านวน 8 คู่ ที่มีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูง ได้แก่ วิธีการบริหารบุคคลด้านการเห็นคุณค่ากับการมสี่วนร่วมในองค์กร (r = 0.733) 

การเอาใจใส่กับค่าตอบแทนการท างาน  (r = 721) ระบบประชาธิปไตยกับความมั่นคงในการ

ท างาน (r = 0.720) การเอาใจใส่กับความมั่นคงในการท างาน (r = 0.719) การเห็นคุณค่ากับ

ความมั่นคงในการท างาน  (r = 0.717)  ระบบประชาธิปไตยกับการมีส่วนร่วมในองค์กร 

(r = 0.714) การเห็นคุณค่ากับค่าตอบแทนในการท างาน (r = 0.701) และระบบประชาธิปไตย

กับค่าตอบแทนการท างาน (r = 0.701) ส่วนคู่ที่เหลอืมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 ในบทนี้  ผู้ วิ จัยจะได้สรุป  อภิปรายผล  และให้ข้ อ เสนอแนะตามล าดับดั งนี้ 

การศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารง 

อยู่ในหน่วยงานสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

วิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหนว่ยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ของ  

ครู-อาจารย์ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  คือ 

ครู-อาจารย์ ผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ทั้งหมด 5 แห่ง จ านวน 240 

คนก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ  เครจซี่ และมอร์แกน ใช้การสุ่มตัวอย่าง 

อย่างง่าย (Simple Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วนจากจ านวนประชากรในแต่ละวิทยาลัย 

ได้กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 148 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น  แบบสอบถามมาตรส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ท าเก็บรวบรวมข้อมูลครู-อาจารย์ 

ผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ทั้งหมด 5 แห่ง ได้แก่ วิทยาลัยเทคนิค

พะเยา วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี

พะเยา  และวิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง  ช่วงระหว่างเดือน  ธันวาคม  2559– 

พฤษภาคม 2560 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์  โดย

วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  จากการวิเคราะห์ข้อมูล  พบว่า จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด  148 คน 

ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  มีจ านวน  89 คน คิดเป็นร้อยละ  60.14 รองลงมาเป็นเพศหญิง 

มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 39.86 เมื่อพิจารณาวิเคราะห์ตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 

31-40 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 41.89 รองลงมาอายุ ไม่เกิน 30 ปี จ านวน 42 คน 

คิดเป็นร้อยละ  28.38 อายุ  41–50 ปี จ านวน  34 คน คิดเป็นร้อยละ  22.97 และน้อยที่สุด 

อายุ 51 ปีขึ้นไป มีจ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.76 เมื่อพจิารณาวิเคราะห์ตามวุฒิการศึกษา 
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พบว่า ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ  60.81  

รองลงมา ระดับปริญญาตรี มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 34.46 และน้อยที่สุดมีระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.73 และเมื่อพิจารณาวิเคราะห์

ตามประสบการณ์การท างาน  พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์  3-15 ปี มีจ านวน 108 คน 

คิดเป็นร้อยละ 79.72 รองลงมาประสบการณ์การท างาน 16-25 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็น

ร้อยละ 14.86 น้อยที่สุด คือ ประสบการณ์การท างาน  26-35 ปี มีจ านวน  8 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 5.41 

 2. วิธีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สั งกั ดอาชีวศึกษาจั งหวัดพะเยา 

ตามความคิดเห็นของครู–อาจารย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย

ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการยกย่องให้เกียรติ ด้านการเห็นคุณค่า ด้านระบบประชาธิปไตย  และ 

ด้านการเอาใจใส่ 

  ผลการวิเคราะห์วิธีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษา 

จังหวัดพะเยา ตามความคดิเห็นของครู–อาจารย์ เป็นรายด้านและรายข้อ สรุปได้ดังนี ้

  2.1 วิธีการบริหารงานบุคคล ด้านการเห็นคุณค่า ในภาพรวมและรายข้ออยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ ผู้บริหารมีวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มั่นใจว่า 

ได้บุคลากรที่ดีที่สุด ผู้บริหารสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในวิทยาลัยโดยสร้างความรู้สึกว่า

งานที่เขาปฏิบัตินั้นมีคุณค่า ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ผู้บริหารสร้างความมั่นใจว่า 

การก าหนดมอบหมายใหบุ้คลากร การวางตัวบุคลากร การจัดหาบุคลากร ต้องถูกต้องที่สุด 

  2.2 วิธีการบริหารงานบุคคล  ด้านการยกย่องให้เกียรติ ในภาพรวมและรายข้อ 

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ ผู้บริหารไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของ

บุคลากรโดยไม่ได้รับการร้องขอ  และผู้บริหารให้ เกียรติให้ความส าคัญต่อบุคลากร 

อย่างเท่าเทียมกัน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น  คือ ผู้บริหารจัดให้มีการเลื่อนขั้นของ

บุคลากรตามความดคีวามชอบอย่างเป็นธรรม 

  2.3 วิธีการบริหารงานบุคคล ด้านการเอาใจใส่ ในภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ ผู้บริหารให้การสนับสนุนในการตัดสินใจของครูและ

ให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ าเป็นด้วยการมีเหตุผลที่ดี  ผู้บริหารสร้างความผูกพันในองค์กร

ให้เกิดแก่บุคลากรทุกฝ่าย และผู้บริหารให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา  

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น  คือ ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

อย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง 

  2.4 วิธีการบริหารงานบุคคล  ด้านระบบประชาธิปไตย  ในภาพรวมและรายข้อ 

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้
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เสนอความต้องการในการพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน  และผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ได้อย่างเท่าเทียมกันทุกฝ่าย ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 

ข้ออื่น คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการบริหาร

บุคลากรในสถานศกึษา 

 3. ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  ที่มีต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ใน

สถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงตามล าดับ

ค่าเฉลี่ยทั้ ง  5 ด้าน  คือ  ด้านความมั่นคงในการท างาน  ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร 

ด้านค่าตอบแทนการท างาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล และด้านสภาพการท างาน 

  ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษา 

จังหวัดพะเยา ตามความคดิเห็นของครู–อาจารย์ เป็นรายด้านและรายข้อ สรุปได้ดังนี ้

  3.1 พฤติกรรมการด ารงอยู่ ด้านสภาพการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  3 ข้อ เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ 

สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาของท่านมีความร่มรื่นสวยงาม  สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย  

สถานศึกษาของท่านมีสภาพห้องเรียนมีความเหมาะสมกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน   

และสถานศึกษาของท่านมีสื่ออุปกรณ์การเรียนที่ทันสมัย  อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 1 ข้อ 

คือ วัสดุและอุปกรณ์ที่ใชใ้นการจัดการเรยีนการสอนในสถานศกึษาของท่านมีเพียงพอ 

  3.2 พฤติกรรมการด ารงอยู่ ด้านค่าตอบแทนการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 4 ข้อ เรียงล าดับตาม

ค่าเฉลี่ย คือ ท่านสามารถเบิกค่าใช้จ่ายที่เป็นเบี้ยเลี้ยง  ค่าที่พัก และค่าเดินทางเมื่อออก

ปฏิบัติงานนอกสถานที่ได้ตามระเบียบ  สถานศึกษาของท่าน ได้ยกย่อง ให้รางวัลแก่ครูที่มี

ผลงานดีเด่นประจ าปี ท่านมีโอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทนอื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน และ

การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนด  อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 

1 ข้อ คือ เงินเดอืนประจ าและรายได้พิเศษอื่น ๆ ที่ท่านได้รับเพียงพอในการด ารงชีวติ 

  3.3 พฤติกรรมการด ารงอยู่ ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ในภาพรวมและ

รายข้ออยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย  คือ สถานศึกษาของท่านให้บริการ 

ด้านรักษาพยาบาล (การประกันสุขภาพ /การประกันอุบัติเหตุนอกเหนือจากที่รัฐจัด)  และ 

สถานศึกษาของท่านมีที่พักอาศัยให้บริการแก่ครูอย่างเพียงพอกับความต้องการ  ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมกับความตอ้งการ และความจ าเป็น 

  3.4 พฤติกรรมการด ารงอยู่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ในภาพรวมและรายข้อ

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ การได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจาก

การสอนท าให้ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ และอาชีพครูสามารถท าให้ท่านด ารงชีพอยู่ได้ตามสมควร  
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านมีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถ

เพื่อเตรียมความพรอ้มในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้อยู่เสมอ 

  3.5 พฤติกรรมการด ารงอยู่ ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร ในภาพรวมและรายข้อ

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ ท่านมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของ

ตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  และสถานศึกษาของท่านมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ท่านมโีอกาสได้แสดงความคดิเห็นในการท างาน 

 4. ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ใน

หน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ผลเป็นไปตามสมมติฐาน คือ วิธีการบริหารงาน

บุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีความสัมพันธ์

กันในทางบวกอยู่ในระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(r) เท่ากับ 0.798 

  เมื่อพิจารณา  ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม 

การด ารงอยู่ในหน่วยงาน  สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  เป็นรายด้าน  มีความสัมพันธ์ 

ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู่ มีจ านวน 8 คู่ ที่มีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูง ได้แก่ วิธีการบริหารบุคคลด้านการเห็นคุณค่า กับการมีส่วนร่วมในองค์กร การเอาใจใส่

กับค่าตอบแทนการท างาน ระบบประชาธิปไตยกับความมั่นคงในการท างาน  การเอาใจใส่กับ

ความมั่นคงในการท างาน การเห็นคุณค่ากับความมั่นคงในการท างาน ระบบประชาธิปไตยกับ

การมีส่วนร่วมในองค์กร การเห็นคุณค่ากับค่าตอบแทนในการท างาน และระบบประชาธิปไตย

กับค่าตอบแทนการท างาน ส่วนคู่ที่เหลอืมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยหาคา่ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการ

ด ารงอยู่ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายตาม

วัตถุประสงค์ และสมมุตฐิานของการวิจัย ดังตอ่ไปนี ้

 1. วิธีการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

  ผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง

ในส่วนของการปฏิรูปการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และ 

การปฏิรูปอาชีวศกึษา โดยมีเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศกึษาเป็นผู้น าบริหารงาน ท าให้

โครงสร้างในองค์รวมของการอาชีวศึกษาเปลี่ยนรูปแบบไป  อ านาจการบริหารงานต่าง  ๆ 

ถูกกระจายลงมาสู่ภูมิภาคและวิทยาลัยต่าง  ๆ เพิ่มมากขึ้น ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษา แต่ละ

สถานศกึษามีวธิีการบริหารงานที่แตกต่างกัน 



71 
 

  จากเหตุผลดังกล่าวมานี้ จึงสอดคล้องกับผลการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา พบว่า วิธีการบริหารงานบุคคลโดยรวม

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  ผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยการด าเนินงาน 

การบริหารงานบุคลากรของวิทยาลัยเทคนิค  สังกัดวิทยาลัยเทคนิค  กรมอาชีวศึกษา 

ในเขตการศึกษา 11 ของ ประเสริฐ จัตุรภัทร (2546) ที่พบว่า การด าเนินงานบริหารงานบุคลากร

ของวิทยาลัยเทคนิค สังกัดวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา ในเขตการศึกษา 11 ของผู้บริหาร

โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มั่นใจ

ว่าได้บุคลากรที่ดีที่สุด สนับสนุนในการตัดสินใจของครูและให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ าเป็น

ด้วยการมีเหตุผลที่ดี ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้เสนอความต้องการในการพัฒนาตนเอง

อย่างเท่าเทียมกันและไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรโดยไม่ได้รับการรอ้งขอ 

  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  วิธีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการยกย่องให้เกียรติ ในรายหัวข้อย่อย

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บริหารไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากรโดยไม่ได้รับ

การร้องขอให้ความส าคัญต่อบุคลากรอย่างเท่าเทียมกันแสดงความชื่นชม  ยกย่อง บุคลากร 

ที่ท าประโยชนใ์ห้กับสถานศกึษาอย่างเสมอหนา้กัน สร้างความเข้าใจอันดีแก่บุคลากรโดยการให้

ความยกย่องนับถือและการยอมรับในบุคคลากรอย่างสม่ าเสมอจัดให้มีการเลื่อนขั้นของ

บุคลากรตามความดคีวามชอบอย่างเป็นธรรม 

  ด้านการเห็นคุณค่า ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ ผู้บริหาร 

มีวิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มั่นใจว่า  ได้บุคลากรที่ดีที่สุด  สร้างความพึงพอใจแก่บุคลากร 

ในวิทยาลัยโดยสร้างความรู้สึกว่า งานที่เขาปฏิบัตินั้นมีคุณค่า  สร้างความร่วมมือระหว่าง

บุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานที่ตนพอใจและตามประสบการณ์ ท าให้บุคลากร

มีความต้องการที่จะให้หน่วยงานสามารถจัดการศึกษาได้ดีที่สุดและสร้างความมั่นใจว่า  

การก าหนดมอบหมายให้บุคลากร การวางตัวบุคลากร การจัดหาบุคลากร ต้องถูกต้องที่สุด 

ผลการศกึษาวิจัยครั้งนีย้ังสอดคล้องกับผลการวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล

ของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาอุดรธานีของ นฤป สืบวงษา (2552) ที่พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

  ด้านระบบประชาธิปไตย ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ผู้บริหาร

ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้เสนอความต้องการในการพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน  

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น ได้อย่างเท่าเทียมกันทุกฝ่าย ไม่เลือก

ปฏิบัติ บริหารงานด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ  เปิดโอกาสให้บุคลากร 
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มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรมและเปิดโอกาสให้ประชาชน  

มีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายการบริหารบุคลากรในสถานศกึษา 

  ด้านการเอาใจใส่ ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ผู้บริหารให้การ

สนับสนุนในการตัดสินใจของครูและให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ าเป็นด้วยการมีเหตุผลที่ดี  

ให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศึกษา  สร้างความผูกพันในองค์กรให้เกิดแก่

บุคลากรทุกฝ่าย ให้ความเอาใจใส่และพร้อมให้ความช่วยเหลือสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์

ของบุคลากรและดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง 

 2. พฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศกึษา 

  พฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศึกษา ข้อที่อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ประกอบด้วย 

ด้านความมั่นคงในการท างาน  ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  การได้รับ

มอบหมายงานนอกเหนือจากการสอนท าให้รู้สึกภาคภูมิใจ  อาชีพครูสามารถท าให้ด ารงชีพ 

อยู่ได้ตามสมควร ลักษณะงานที่ท าอยู่มีหลักประกันความมั่นคงต่ออาชีพ  มีโอกาสใช้ความรู้

ความสามารถในการพัฒนางานและมีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถ  

เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ  ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับ

ผลการวิจัย ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  จังหวัดสงขลา 

ของ บุปผา ทองสาย (2547) ที่พบว่า ครูให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคงอยู่

ของครู โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก คือความผูกพันกับองค์กร

และเพื่อนรว่มงาน ระบบการบริหารโรงเรียน และความมั่นคงของงานที่ท า 

  ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร  ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  สถานศึกษามีการ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วม  มีโอกาสได้เข้าร่วมประชุมกับผู้บริหาร  ผู้บริหารยอมรับฟัง 

ความคิดเห็นและมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการท างานผลการวิจัยยังสอดคล้องกับ

ผลการวิจัย ปัญหาการบริหารบุคลากรของสถานศึกษา สังกัดกองการอาชีพ กรมอาชีวศึกษา 

ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษา จังหวัดชลบุรี ของ จิดา เปรมศรี (2546) ที่พบว่า การบริหารบุคลากร

ของสถานศึกษา สังกัดกองการอาชีพ กรมอาชีวศึกษา ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษา จังหวัดชลบุรี 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 

  ด้านค่าตอบแทนการท างาน  ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

สามารถเบิกค่าใช้จ่ายที่เป็นเบีย้เลีย้ง ค่าที่พัก และค่าเดินทางเมื่อออกปฏิบัติงานนอกสถานที่ได้

ตามระเบียบ สถานศกึษา ได้ยกย่องให้รางวัลแก่ครูที่มีผลงานดีเด่นประจ าปี มีโอกาสที่จะได้รับ

ค่าตอบแทนอื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่

กฎหมายก าหนดและเงินเดอืนประจ าและรายได้พิเศษอื่น ๆ ที่ได้รับเพียงพอในการด ารงชีวติ 
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  ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

สถานศึกษาให้บริการด้านรักษาพยาบาล  (การประกันสุขภาพ /การประกันอุบัติ เหตุ

นอกเหนือจากที่รัฐจัด) สถานศึกษามีที่พักอาศัยให้บริการแก่ครู อย่างเพียงพอกับความต้องการ 

สถานศึกษามีการจัดพัฒนาบุคลากรทุกปี ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รับ มีความเหมาะสม

และได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมกับความตอ้งการและความจ าเป็น 

  ด้านสภาพการท างาน  ในรายหัวข้อย่อยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

สภาพแวดล้อมในสถานศึกษามีความร่มรื่นสวยงาม  สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย 

สถานศึกษามีสภาพห้องเรียนมีความเหมาะสมกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

สถานศึกษามีสื่ออุปกรณ์การเรียนที่ทันสมัยและวัสดุและอุปกรณ์ที่ใช้ในการจัดการเรียน  

การสอนในสถานศึกษามีเพียงพอ จากผลการวิจัยอาจเป็นผลมาจากผู้บริหารมีความสามารถ

ในการบริหารด้านบุคลากรสามารถจัดคนให้เหมาะสมกับงาน  (Put The Right Man in The 

Right Job) มีการจัดระบบงานที่ดีและมีเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจให้ครูและบุคลากรทาง 

การศึกษารักองค์กรและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ  มีการพัฒนา 

ทั้งตัวบุคคลและการพัฒนางานที่ท า 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับ

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศกึษา สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ของครูในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา สามารถตรวจสอบสมมติฐาน

การวิจัย ที่ว่า วิธีการบริหารบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยการหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน  (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

โดยแยกการวิเคราะห์ผลออกเป็น  3 ตอน ประกอบด้วย วิเคราะห์ความสัมพันธ์ในภาพรวม

ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ของครู  ในหน่วยงาน  สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม

การด ารงอยู่ของครูในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา และพฤติกรรมการด ารงอยู่

ของครูกับวิธีการบริหารบุคคลเป็นรายด้าน  และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการ

บริหารงานบุคคลกับพฤติกรรมการด ารงอยู่ของครู  ในสถานศึกษา  สังกัดอาชีวศึกษา 

จังหวัดพะเยา เป็นรายด้าน และพฤติกรรมการด ารงอยู่ของครูกับวิธีการบริหารบุคคลเป็น 

รายด้าน  โดยมีพฤติกรรมการด ารงอยู่ด้านที่มีความสัมพันธ์กับวิธีการบริหารงานบุคคล 

ในหน่วยงาน สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยาอยู่ในระดับสูง เรียงตามสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์

ดังนี้ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในองค์กร (r = 0.753) ความมั่นคงในการท างาน (r = 0.747) และ
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ค่าตอบแทนการท างาน  (r = 0.740)  นอกจากนั้นมีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับปานกลาง 

เรียงตามสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ดังนี้  สภาพการท างาน  (r = 0.672) และสวัสดิการและ

ประโยชน์เกือ้กูล (r = 0.659) 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

 จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะต่อวิธีการบริหารงานบุคคลกับพฤติกรรม 

การด ารงอยู่ในหนว่ยงาน สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ดังนี้ 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้การสนับสนุนสวัสดิการ สิ่งอ านวยความสะดวกและ

ส่งเสริมด้านวิชาการเพิ่มเติมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อความพรอ้มในการปฏิบัติงาน 

การจัดท าผลการปฏิบัติงานการให้ความรู้ การจัดหาวัสดุฝึกในการเรียนการสอนให้เพียงพอต่อ

จ านวนของนักเรียน นักศึกษา การจัดครุภัณฑท์ี่ทันสมัย 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างความมั่นใจว่าการก าหนดหมายหมายให้บุคลากร  

การวางตัวบุคลากร การจัดหาบุคลากร ต้องถูกต้องที่สุด จัดให้มีการเลื่อนขั้นของบุคลากรตาม

ความดีความชอบอย่างเป็นธรรม ให้โอกาสบุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะความสามารถเพื่อ

เตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ  และดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง 

 3. ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการบริหาร

บุคคลในสถานศกึษา 

 4. ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ได้ปฏิบัติงานในรูปแบบ

ทีมงาน เปิดโอกาสให้ ครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ

ก าหนดนโยบายและแก้ปัญหาที่ส าคัญของสถานศึกษา รวมทั้งมสี่วนรว่มก าหนดแนวทางพัฒนา

สถานศกึษา เพื่อจะได้ความคิดที่หลากหลาย 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาวิธีการบริหารงานสถานศึกษาต่อความต้องการของชุมชนรอบข้าง

สถานศกึษา เพื่อการพัฒนาสถานศกึษา 

 2. ควรศึกษาพฤติกรรมการด ารงอยู่ของสถานศึกษาเอกชนเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนา

สถานศกึษาของรัฐ 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 

 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างระบบวิธีการบริหารงานบุคคลกับ 

พฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE PERSONEL MANAGEMENT SYSTEM AND THE 

BEHAVIOR EXISTENCE IN EDUCATIONAL INSTITUTIONS OF VOCATIONAL COLLEGE 

IN PHYAO PROVINCE 

 

 1. แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน 

  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ 

  ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของครูต่อวิธีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  

จ านวน 20 ข้อ 

  ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของครู ต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในสถานศึกษา  

จ านวน 25 ข้อ 

 2. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ  จึงจะเป็นค าตอบที่สมบูรณ์และน าไป

วิเคราะห์ผลได้ ค าตอบของท่านจะเป็นความลับและไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่าน

แตอ่ย่างใด จงึใคร่ขอความอนุเคราะหต์อบตามความเป็นจริง 

 3. เมื่อตอบเสร็จแล้วโปรดส่งคืนโดยพับใส่ซองที่แนบมานี้ พร้อมผนึกซองให้เรียบร้อย

และส่งทางไปรษณีย์ด้วย ขอขอบพระคุณ 

 4. ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูง ที่ท่านได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม

ครั้งนี ้

 

 

อภญิญา กลัดส าเนียง 

นักศึกษาหลักสูตรการศกึษามหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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แบบสอบถาม 

ตอนที่ 1 

 

ค าชี้แจง ค าถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน

วงเล็บ ที่ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

  

 1. เพศ 

  (     ) ชาย 

  (     ) หญิง 

 

 2. อายุ 

  (     ) ไม่เกิน 30 ปี 

  (     ) 31-40 ปี 

  (     ) 41–50 ปี 

  (     ) 51 ปีขึ้นไป 

 

 3. วุฒิการศึกษา 

  (     ) ต่ ากว่าปริญญาตรี 

  (     ) ปริญญาตรี 

  (     ) สูงกว่าปริญญาตรี 

 

 4. อายุราชการ หรอืประสบการณใ์นการท างาน 

  (     ) ไม่เกิน 5 ปี 

  (     ) 6-15 ปี 

  (     ) 16-25 ปี 

  (     ) 26-35 ปี 
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ตอนที่ 2 

 

 ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียดและพิจารณาดูว่าท่านมี

ความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับวิธีการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของท่านในปัจจุบันแล้ว

กรุณาใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างตรงกับความคิดเห็นและตามทัศนคติของท่านมากที่สุด

เพียงชอ่งเดียว โดยก าหนดตัวเลขและความหมายไว้ดังนี้ 

 1. เห็นด้วยน้อยที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 1 

 2. เห็นด้วยน้อย มีคา่คะแนนเป็น 2 

 3. เห็นด้วยปานกลาง มีคา่คะแนนเป็น 3 

 4. เห็นด้วยมาก มีคา่คะแนนเป็น 4 

 5. เห็นด้วยมากที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 5 

 

ตัวอย่าง 

ทัศนคติต่อระบบบรหิารงานบุคคล ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการเห็นคุณค่า      

0. ผูบ้ริหารสร้างความรว่มมอืระหว่างบุคลากรในหนว่ยงาน  

เพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานที่ตนพอใจและตามประสบการณ์ 

     

 

จากตัวอย่าง 

 ข้อ 0 ท่านท าเครื่องหมาย  ลงใน “5” แสดงว่า ท่านมีความคิดเห็นว่าผู้บริหาร

ควรสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน  เพื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานที่ตนพอใจและ 

ตามประสบการณ์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ทัศนคติต่อระบบบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ด้านการเห็นคุณค่า      

 1.1 ผูบ้ริหารสร้างความรว่มมอืระหว่างบุคลากร 

  ในหน่วยงานเพื่อใหทุ้กคนปฏิบัติงานที่ตนพอใจและ

  ตามประสบการณ์ 

     

 1.2 ผูบ้ริหารท าให้บุคลากรมีความตอ้งการที่จะให้ 

  หนว่ยงานสามารถจัดการศึกษาได้ดทีี่สุด 

     

 1.3 ผูบ้ริหารมวีิธีการคัดเลือกบุคลากรที่มั่นใจว่า 

  ได้บุคลากรที่ดทีี่สุด 

     

 1.4 ผูบ้ริหารสร้างความมั่นใจว่า การก าหนดมอบหมาย

  ให้บุคลากร การวางตัวบุคลากร การจัดหาบุคลากร 

  ต้องถูกต้องที่สุด 

     

 1.5 ผูบ้ริหารสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรในวิทยาลัย

  โดยสร้างความรูส้ึกว่างานที่เข้าปฏิบัตินัน้มคีุณค่า 

     

2. ด้านการยกย่องให้เกียรติ      

 2.1 ผูบ้ริหารไม่ก้าวก่ายในเรื่องส่วนตัวของบุคลากร 

  โดยไม่ได้รับการรอ้งขอ 

     

 2.2 ผูบ้ริหารสร้างความเข้าใจอันดีแก่บุคลากรโดยการให้

  ความยกย่องนับถือ การยอมรับในบุคลากร 

  อย่างสม่ าเสมอ 

     

 2.3 ผูบ้ริหารแสดงความชื่นชม ยกย่อง บุคลากรที่ท า 

  ประโยชน์ใหก้ับสถานศกึษา อย่างเสมอหน้ากัน 

     

 2.4 ผูบ้ริหารจัดให้มีการเลื่อนขั้นของบุคลากรตามความดี

  ความชอบอย่างเป็นธรรม 

     

 2.5 ผูบ้ริหารให้เกียรติให้ความส าคัญต่อบุคลากร 

  อย่างเท่าเทียมกัน 

     

3. ด้านการเอาใจใส่      

 3.1 ผูบ้ริหารสร้างความผูกพันในองค์กรให้เกิดแก่ 

  บุคลากรทุกฝ่าย 
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ทัศนคติต่อระบบบรหิารงานบุคคล 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

 3.2 ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรทุกฝ่าย 

  ในสถานศกึษา 

     

 3.3 ผูบ้ริหารให้ความเอาใจใส่และพร้อมใหค้วามช่วยเหลือ

  สนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ของบุคลากร 

     

 3.4 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนในการตัดสินใจของครูและ

  ให้ค าปรึกษาแนะน าตามความจ าเป็นด้วยการมี 

  เหตุผลที่ดี 

     

 3.5 ผูบ้ริหารดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

  อย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง 

     

4. ด้านระบบประชาธิปไตย      

 4.1 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีสว่นร่วมในการ 

  ก าหนดนโยบายการบริหารบุคลากรในสถานศกึษา 

     

 4.2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการแสดง

  ความคิดเห็น ได้อย่างเท่าเทียมกันทุกฝา่ย  

     

 4.3 ผูบ้ริหารไม่เลือกปฏิบัติ บริหารงานด้วยความเสมอภาค

  เท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ  

     

 4.4 ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรได้เสนอ 

  ความตอ้งการในการพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน 

     

 4.5 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการ 

  ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม 
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ตอนที่ 3 

 

 ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นและตาม

ทัศนคตขิองท่านมากที่สุดเพียงชอ่งเดียวโดยก าหนดตัวเลขและความหมายไว้ดังนี้ 

 1. เห็นด้วยน้อยที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 1 

 2. เห็นด้วยน้อย มีคา่คะแนนเป็น 2 

 3. เห็นด้วยปานกลา มีคา่คะแนนเป็น 3 

 4. เห็นด้วยมาก มีคา่คะแนนเป็น 4 

 5. เห็นด้วยมากที่สุด มีคา่คะแนนเป็น 5 

 

ตัวอย่าง 

ทัศนคติต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการเห็นคุณค่า      

0  สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาของท่านมคีวามรม่รื่น

สวยงาม สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย 

     

จากตัวอย่าง 

 ข้อ 0 ท่านท าเครื่องหมาย ลงใน “5” แสดงว่าท่านมีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อม

ในสถานศึกษาของท่านมีความร่มรื่นสวยงาม  สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย อยู่ในระดับ

มากที่สุด 

 

ทัศนคติต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ด้านสภาพการท างาน      

 1.1 สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาของท่านมีความร่มรื่น

  สวยงาม สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อย 

     

 1.2 วัสดุและอุปกรณ์ที่ใชใ้นการจัดการเรยีนการสอน 

  ในสถานศกึษาของท่านมเีพียงพอ 

     

 1.3 สถานศกึษาของท่านมสีื่ออุปกรณ์การเรียนที่ทันสมัย      
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ทัศนคติต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

 1.4 สถานศกึษาของท่านมีสภาพหอ้งเรียนมีความเหมาะสม

  กับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

     

2. ด้านค่าตอบแทนการท างาน      

 2.1 เงินเดอืนประจ าและรายได้พิเศษอื่น ๆ ที่ท่านได้รับ

  เพียงพอในการด ารงชีวิต 

     

 2.2 ท่านมีโอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทนอื่น ๆ นอกเหนอืจาก

  เงินเดอืน 

     

 2.3 การเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นไปตามหลักเกณฑท์ี่ 

  กฎหมายก าหนด 

     

 2.4 ท่านสามารถเบิกค่าใช้จ่ายที่เป็นเบีย้เลีย้ง ค่าที่พัก 

  และค่าเดินทางเมื่อออกปฏิบัติงานนอกสถานที่ได้ 

  ตามระเบียบ 

     

 2.5 สถานศกึษาของท่าน ได้ยกย่อง ให้รางวัลแก่ครูที่มี

  ผลงานดีเด่นประจ าปี 

     

3. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล      

 3.1 ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ทีท่่านได้รับ มีความ 

  เหมาะสม 

     

 3.2 ท่านได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมกับความต้องการ และ

  ความจ าเป็น 

     

 3.3 สถานศกึษาของท่านให้บริการด้านรักษาพยาบาล 

  (การประกันสุขภาพ/การประกันอุบัติเหตุ  

  นอกเหนอืจากที่รัฐจัด) 

     

 3.4 สถานศกึษาของท่านมทีี่พักอาศัยใหบ้ริการแก่ครู  

  อย่างเพียงพอกับความต้องการ 

     

 3.5 สถานศกึษาของท่านมกีารจัดพัฒนาบุคลากรทุกปี      
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ทัศนคติต่อพฤติกรรมการด ารงอยู่ในหน่วยงาน 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

4. ด้านความมั่นคงในการท างาน      

 4.1 ท่านมีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถ

  เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหนง่ 

  ที่สูงขึน้อยู่เสมอ 

     

 4.2 ท่านมโีอกาสใช้ความรูค้วามสามารถในการพัฒนา

  งาน 

     

 4.3 อาชีพครูสามารถท าให้ท่านด ารงชีพอยู่ได้ตามสมควร      

 4.4 การได้รับมอบหมายงานนอกเหนอืจากการสอนท าให้

  ท่านรูส้ึกภาคภูมใิจ 

     

 4.5 ลักษณะงานที่ท่านท าอยู่มีหลักประกันความมั่นคงตอ่

  อาชีพ 

     

5. ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร      

 5.1 ท่านมโีอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน      

 5.2 ท่านมโีอกาสได้เข้าร่วมประชุมกับผูบ้ริหาร      

 5.3 สถานศกึษาของท่านมกีารบริหารงานแบบมีสว่นร่วม      

 5.4 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน      

 5.5 ท่านมโีอกาสใช้ความรูค้วามสามารถของตนในการ

  ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับความร่วมมือในการให้ข้อมูลครั้งน้ี 
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