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บทคัดยnอ

 การวจิยัเรือ่ง การศกึษาป{ญหาและแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคลของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามมีวัตถุประสงคrเพื่อการศึกษาป{ญหาและแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งทําการเก็บรวบรวม
ขoอมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จํานวน 258 คน และใชoแบบสอบถาม
เรือ่ง การศกึษาป{ญหาและแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั
มหาสารคามเป}นเคร่ืองมอื สถิตทิีใ่ชoในการวิเคราะหrขoอมูล ไดoแกn คnาเฉล่ีย สnวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test และ F-test ผลการวิจัยพบวnา
 1. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพป{จจุบัน
ของการบริหารงานบุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรากําลังคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูnในระดับมาก ( = 3.70) 
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 2. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรากําลงัคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูnในระดับมาก ( = 3.71) 

  3. ป{ญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคามยังพบป{ญหาใน
ทกุ ๆ  ดoาน ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากาํลังคน ดoานการสรรหาและคัดเลอืกบคุลากร 
ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามไดoเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคามไวoทุก ๆ ดoานดoวยเชnนกัน 

 4. การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัความตoองการพฒันาการบรหิารงาน
บุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามพบวnา 1) บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ท่ีมีอายุแตกตnางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการพัฒนาการ
บรหิารงานบคุคลโดยรวม ดoานการวางแผนอตัรากาํลังคน ดoานการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานแตกตnางกัน 2) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่มีระดับการ
ศึกษาแตกตnางกนั มคีวามคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ดoานการพัฒนาบุคลากรแตกตnางกัน 3) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่มีประสบการณrในการทํางานแตกตnางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการ
พฒันาการบรหิารงานบคุคลโดยรวม ดoานการพฒันาบคุลากร และดoานการธาํรงรกัษา
แตกตnางกัน

คําสําคัญ : การบริหารงานบุคคล, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

Abstract

 This study intensively investigated the problems in order to construct the 

good practice for the effective human resource management in Mahasarakham 

University. The data was collected from the 258 participants who were the 
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university staffs. The questionnaire was used as the tools for data collection 

and the data was analyzed with T-Test and F-Test to find the mean and 

standard deviation scores. The findings were found as follows.

 1. The participant’s perception score on the current state of the human 

resource management was high in term of Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment ( = 3.70). 

 2. The participant’s perception score on the need of the effective human 

resource management was high in terms of Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment ( = 3.71). 

 3. The problems were still found in all sections of the human resource 

management in the university including Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment. In this regard, the participants shared some helpful 

suggestions on the development of all sections of the university’s human

resource management 

 4. Based on the comparative study on the participant’s perception on 

the human resource management, it was noted that: 1) the participants with 

different ages had different perception on Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment; 2) the participants with different educational 

background had different perception on Staff’s Performance Development.;

3) The participants with different levels of working experience had different 

perception on Staff’s Performance Development and Staff Retention.

Keywords : Human resource management, Mahasarakham University
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บทนํา

 ในป{จจบุนัธุรกจิมีการแขnงขันทีรุ่นแรง 
ประเทศไทยจําเป}นตoองพัฒนาประเทศ
ทั้งมิติเศรษฐกิจสังคมและการเมืองเพ่ือ
ประโยชนrสุขของคนไทยทุกกลุnมอยnาง
สมดลุ ในขณะทีป่ระชากรของประเทศมี
ความแตกตnางทั้งเรื่องความตoองการ 
ความคาดหวงั ขดีความสามารถ จงึเป}น
หนoาท่ีของภาคราชการทีต่oองดแูลและใหo
บริการอยnางเป}นธรรม ภารกิจเหลnานี้
เป}นงานยากและซับซoอน ภาคราชการ
จึงตoองมีสมรรถนะสูง ดังน้ัน การยก
ระดับขีดความสามารถและมาตรฐาน
การทํางานของระบบราชการใหoอยูnใน
ระดบัสงูจงึเป}นเปjาหมายสาํคญัของงาน
พฒันาระบบราชการ โดยเพิม่ขีดสมรรถนะ
และเสริมสรoางระบบราชการใหoทันโลก
ทันสมัย จึงไดoมีการกําหนดพระราช
กฤษฎีกาวnาด oวยหลักเกณฑrวิธีการ
บริหารกิจการบoานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

เพื่อวัตถุประสงคrในการเพ่ิมขีดความ
สามารถของภาคราชการโดยเนoนการ
ปรับระบบราชการสู nการบริหารเชิง
ยทุธศาสตรrท่ีมุnงผลสัมฤทธ์ิ และสามารถ
วัดผลงานไดoอยnางนnาเชื่อถือ (สํานักงาน
คณะกรรมการบริหารระบบราชการ. 
2559 : เว็บไซตr) องคrกรท่ีประสบ

ผลสําเร็จสnวนใหญn จะตoองมปีระสิทธภิาพใน
การดําเนินงานสูงและองคrกรที่มีระบบ
การบริหารจัดการดี จะทําใหoองคrกรนั้น
สามารถดํารงอยูnไดoในสภาวการณrใน
ป{จจบุนั (วริชั สงวนวงศrวาน. 2531 : 86) 

แตnการที ่จะทาํใหoองคrกรมีประสทิธภิาพ
ในการดาํเนนิงานหรอืการบรหิารจัดการ
ทีด่นีัน้ตoองขึน้อยูnกับป{จจยัท้ังภายในและ
ภายนอกองคrกร ซึง่ป{จจยัสาํคัญอยnางย่ิง
ตnอการบริหารจัดการองคrกรใหoเกิด
ประสิทธิภาพและสnงผลตnอการดําเนิน
งานไดoคือ “ทรัพยากรมนุษยr” นั่นเอง 
(อาภรณr ภูnวิทยพันธุr. 2551 : 17)

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยr (Human 

Resource Development) หรือ HRD 

เป}นแนวคดิทีสั่มพนัธrกบัการบรหิารงาน
บคุคล เพือ่เปjาหมายในการสรoางทมีงาน
และผลการดําเนินงานที่เป}นเลิศของ
องคrกร รวมทั้งเพื่อสรoางองคrกรแหnงการ
เรียนรู o ซึ่งจะเป}นกุญแจสําคัญในการ
แขnงขันในโลกป{จจุบันและอนาคต HRD 

เป}นการบริหารเพื่อใหoมั่นใจวnาบุคลากร
เรียนรูoและพัฒนาตนเองอยูnตลอดเวลา 
สามารถแสดงศักยภาพจากทุนป{ญญา
ของตนเองและทมีงานในการสรoางสรรคr
องคrกรอยnางมีประสิทธิภาพ (ธารพรรษ 

สัตยารักษr. 2548 : 2) ซึ่งการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยrมีความสาํคญัตnอองคrกร
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อยnางมาก ชnวยทาํใหoระบบและวิธปีฏบิตัิ
งานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น มีการติดตnอ
ประสานงานดียิง่ขึน้ ทาํใหoเกิดการประหยัด
ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชoในการ
ปฏิบัติงาน ลดระยะเวลาของการเรียนรูo
งานใหoนoอยลง แบnงเบาภาระหนoาที่ของ
ผูoบงัคบับญัชาหรอืหวัหนoาหนnวยงานตnางๆ
ในการตอบคําถามหรือใหoคําแนะนําแกn
ผูoใตoบงัคบับญัชาของตน กระตุoนบุคลากร
ใหoปฏิบัตงิานเพือ่ความเจรญิกoาวหนoาใน
หนoาทีก่ารงาน และรวมท้ังทาํใหoบุคคลน้ันๆ
มีโอกาสไดoรับความรูo ความคิดใหมnๆ 

เป}นคนทันสมัยตnอความเจริญกoาวหนoา
ทางเทคโนโลยีใหมnๆ  (ชชัวาล อรวงศrศภุทตั. 

2558 : เวบ็ไซตr) ดงัน้ัน ผูoบริหารทกุองคrกร
จะตoองตระหนักและใหoความสําคัญตnอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยrใหo
เกิดประสิทธภิาพในการปฏบิตังิาน เพือ่
ใหoองคrกรประสบความสําเร็จตามเปjาหมาย
ที่กําหนดไวoตnอไป 

 มหาวิทยาลัยมหาสารคามเป}น
สถาบันอุดมศึกษาที่มีพันธกิจในการ
จัดการศึกษาและวิชาชีพชั้นสูงโดยมุnง
เนoนพัฒนาคุณภาพการศึกษาการผลิต
บัณฑิตท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานและมี
คุณลักษณะที่พึงประสงคr การสรoาง
ผลิตผลจากงานวิจัยที่เป}นองคrความรูo
ใหมnและมีคุณภาพในทุกสาขาวิชา เพ่ือ

สนับสนุนการเรียนการสอน การบริการ
วิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

และนําไปใชoประโยชนrตามความเหมาะสม 

และใหoบริการวิชาการแกnชุมชนและ
สังคม เพื่อใหoชุมชนและสังคมสามารถ
พึ่งพาตนเองไดoอยnางยั่งยืน รวมไปถึง
การอนรุกัษr ฟg�นฟ ูปกปjอง เผยแพรn และ
พฒันาศลิปวฒันธรรมและขนบธรรมเนยีม
ประเพณีของอีสาน ซึ่งการขับเคลื่อน
พันธกิจตnางๆ นั้น เกิดจากทรัพยากร
มนษุยrท่ีมอียูnในป{จจุบนัทีจ่ะสนบัสนนุใหo
บรรลุเปjาหมายไดo ป{จจุบันบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามมีจาํนวนท้ังส้ิน
3,802 คน (กองการเจoาหนoาท่ี มหาวทิยาลยั
มหาสารคาม. 2559 : เว็บไซตr) ถือวnา
เป}นบุคคลที่มีความสําคัญในการขับ
เคล่ือนมหาวิทยาลัยใหoกoาวทันสู nการ
เปล่ียนแปลงของระบบการศึกษา โดย
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาสารคามมีการบริหารตามกรอบ
นโยบาย กฎหมาย ระบียบ ขoอบังคับที่
เก่ียวขoองกับการบริหารงานบุคคล ซึ่ง
จากการดาํเนนิงานทีผ่nานพบป{ญหาหรอื
จุดอnอน ดงันี ้(มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

2557 : 14-15) 

 1. โครงสรoางองคrกร และกฎ-ระเบียบ-

ขoอบงัคับบางสnวน ยงัไมnเอ้ือตnอการบริหาร
จัดการและการพัฒนามหาวิทยาลัย
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 2. โครงสรoางการบรหิารหนnวยงาน
ภายในมหาวิทยาลัยบางหนnวยงาน
ไมnเอือ้ตnอการบรหิารจดัการและการพฒันา
หนnวยงาน
 3. ระบบโครงสรoางการบรหิารบคุคล
ของมหาวทิยาลยั ซึง่มทีัง้ขoาราชการและ
พนักงาน ทําใหoเป}นป{ญหาและอุปสรรค
ตnอการพัฒนามหาวิทยาลัย
 4. บุคลากรมหาวิทยาลัยโดย
สnวนใหญnเป}นบุคลากรท่ีมอีายนุoอย โดยเฉลีย่
อายุ 38.32 ปe ทาํใหoขาดประสบการณrใน
การทํางาน 

 5. ผูoบริหารมหาวิทยาลัยสnวนใหญn
เป}นคนรุnนใหมn ทีม่รีะยะเวลาในการบริหาร
มหาวิทยาลัยไมnถึง 15 ปe
 6. ระบบการประเมินบุคคลยังไมnมี
ความเป}นมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งทําใหo
การเทียบเคียงศักยภาพและความ
โดดเดnนของแตnละบุคคลทําไดoยากอีกทัง้ 
การเชื่อมโยงผลงานระดับองคrกรกับ
ผลประเมินรายบุคคลยังไมnสามารถ
ดําเนินการไดoครอบคลุม 100%

 7. ศักยภาพ ขีดความสามารถ
และความเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพตาม
สายงานและวิชาชีพของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ยงัไมnตอบสนองตnอการพฒันา
และการแขnงขัน

 8. มหาวิทยาลัยไมnมีการกําหนด
ความกoาวหนoาในสายงาน career parth 

ของบคุลากรสายสนบัสนุนประเภทพนกังาน 

ในการเขoาสูnความเช่ียวชาญหรือชํานาญการ
 9. มหาวทิยาลยัมสัีดสnวนบคุลากร
ที่เป}นพนักงานสูงกวnาขoาราชการและ
สnวนหนึง่จoางดoวยงบประมาณเงินรายไดo
 10. สัดสnวนอาจารยrที่มีวุฒิระดับ
ปริญญาเอก มีเพียงรoอยละ 46.42และมี
หลายคณะท่ีมีสัดส nวนอาจารย rวุฒิ
ปริญญาเอกซึ่งตํ่ากวnาเกณฑrมาตรฐาน 

 11. สัดสnวนอาจารยrที่มีตําแหนnง
ทางวิชาการ มีเพียงรoอยละ 20.84 ซึ่ง
ตํา่กวnาเกณฑrมาตรฐาน (เกณฑrมาตรฐาน
รoอยละ 60 สําหรับมหาวิทยาลัยกลุnม ข)

 12. ศักยภาพอาจารยrของมหาวิทยาลัย
ทีส่ามารถสอนเป}นภาษาตnางประเทศไดo
มีจํานวนนoอย
 13. ศกัยภาพและขีดความสามารถ
ของบุคลากรสายสนับสนุนในการใชo
ภาษาอังกฤษหรือภาษา ตnางประเทศ 

(ยกเวoนภาษาลาว) ยงัไมnสามารถรองรบั
การเขoาสูnอาเซียน และกoาวเขoาสูnความ
เป}นสากล
 14. มหาวิทยาลัยยังขาดแผนการ
ทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการ
ที่มีความสําคัญและจําเป}น
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 ดงันัน้ ผูoบรหิารมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

จึงตoองตระหนักและใหoความสําคัญใน
การพัฒนาการบรหิารงานบุคคล เพ่ือเพิม่
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ิมพูนความรูo 
ทกัษะ ทศันคติทีดี่ หรือจดัระบบการบรหิาร
จดัการทรัพยากรมนุษยrใหoเกิดประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลอยnางตnอเนือ่งแตnทัง้น้ี หาก
จะหาแนวทางพัฒนาบคุลากรใหoตรงประเด็น
หรอืตรงจดุทีบุ่คลากรตoองการน้ันจะตoอง
ทราบสภาพป{จจบัุนทีเ่ป}นอยูnหรอืป{ญหา
ทีเ่กดิขึน้กnอน เพือ่ทีจ่ะนํามาสูnการวางแผน
และหาแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษยr
มหาวิทยาลัยมหาสารคามอยnางถูกตoอง
ตรงประเด็นตnอไป
 จากเหตุผลดังกลnาวขoางตoน ผูoวิจัย
จึงสนใจศึกษาป{ญหาและแนวทางการ
พฒันาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั
มหาสารคาม ซึ่งทําการเก็บรวบรวม
ขoอมูลจากบุคลากรของมหาวิทยาลัย
มหาสารคามผลลัพธrที่ไดoจากการวิจัย
คร้ังน้ี ชnวยใหoผูoบรหิารไดoรบัทราบป{ญหา
การบริหารงานบุคคลและแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลเพื่อนํามา
บรหิารจัดการการบริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัมหาสารคามใหoมปีระสทิธิภาพ
อนัเป}นผลใหoมหาวทิยาลยับรรลเุปjาหมาย 

และเกิดศักยภาพในการบริหารจัดการ
องคrกรไดoในอนาคต

วัตถุประสงคr

 1.  เพื่อศึกษาสภาพป{จจุบันของ
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
 2. เพือ่ศกึษาความตoองการพฒันา
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม
 3.  เพื่อศึกษาสภาพป{ญหาและ
แนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
 4.  เพือ่เปรยีบเทยีบความคดิเหน็
เกีย่วกบัความตoองการพฒันาการบรหิาร
งานบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ที่มีเพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณr
ในการทํางาน และรายไดoตnอเดือนใน
ป{จจุบันแตกตnางกัน 

สมมุติฐาน

 บคุลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ประสบการณrในการทํางาน 

และรายไดoตnอเดอืนในป{จจุบันแตกตnางกัน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการ
พฒันาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั
มหาสารคามแตกตnางกัน 
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กรอบแนวคิด

ตัวแปรอิสระ
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3  ระดับการศึกษา 
4.  ประเภทบุคลากร 
5.  ประสบการณrในการทํางาน 
6.  รายไดoตnอเดือนในป{จจุบัน

ตัวแปรตาม
1. การวางแผนอัตรากําลังคน
2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
3.  การพัฒนาบุคลากร
4. การธํารงรักษาบุคลากร
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธีการศึกษา
 

 1. ประชากรกลุnมตัวอยnาง
  1. ประชากรที่ใชoในการวิจัย
ครั้ ง น้ี เป }นบุคลากร  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ในปe พ.ศ. 2559 จํานวน 

3,802 คน 

  2.  กลุnมตัวอยnางที่ใชoในการ
วิจัยครั้ งนี้ เป }นบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ในปe พ.ศ. 2559 จํานวน
351 คน ไดoมาจากตารางกําหนดขนาด
ตัวอยnางของ Krejcie และ Morgan โดย
การสุnมอยnางงnาย (Simple Random 

Sampling) 

 2. เครื่องมือที่ใชoในการวิจัย
  เคร่ืองมือที่ใชoในการวิจัยเป}น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ไดoสรoาง
ตามวัตถุประสงคr และกรอบแนวคิดที่
กําหนดขึ้น โดยแบnงออกเป}น 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 ขoอมูลทั่วไปของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป}นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) จํานวน 7 ขoอ ตอนที่ 2

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ลักษณะของแบบสอบถามเป}นแบบ
มาตราสnวนประมาณคnา (Rating Scale) 

จํานวน 24 ขoอ และตอนที่ 3 ขoอเสนอ
แนะเพ่ิมเติมของสภาพป{ญหา และ
แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ของ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป}นแบบสอบถาม
ชนิดปลายเปdด (Open From) จํานวน
5 ดoาน
 3. การเก็บขoอมูล 

  1.  ทาํบันทกึขoอความเพือ่ขอ
เก็บขoอมูลจากมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
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  2.  ดําเนินการเก็บขoอมูลใน
เดือนมีนาคม พ .ศ . 2559 โดยส nง
แบบสอบถามไปยังคณะ หนnวยงาน
ตnางๆ ภายในมหาวิทยาลัย ปรากฏวnาไดo
รับแบบสอบถามคืนมาและมีการตอบ
แบบสอบถามสมบูรณr จํานวน 258คน 

คิดเป}นรoอยละ 73.50 ของกลุnมตัวอยnาง
  3.  นําแบบสอบถามที่ไดoมา
ตรวจสอบความถูกตoองนําไปตรวจใหo
คะแนนและวิเคราะหrขoอมูลตnอไป 

 4.  การวิเคราะหrขoอมูล 

  ทําการวิเคราะหrขoอมูลโดยใชo
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย
ทางสังคมศาสตรr โดยสถิติที่ใชoในการ
วิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคr ดังนี้
  1. การวิเคราะหrขoอมูลทั่วไป
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โดยวิธีสถิติเชิงพรรณนา โดยหาคnา
ความถีแ่ละรoอยละ คnาเฉลี่ย สnวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

  2. การวิเคราะหrความคิดเห็น
เก่ียวกับสภาพป{จจุบันการบริหารงาน
บคุคลและความตoองการพัฒนาการบริหาร
งานบคุคลของมหาวทิยาลัยมหาสารคาม 

โดยใชoวิธีการประมวลผลทางหลักสถิติ
เชงิพรรณนา ไดoแกn คnาเฉลีย่ สnวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานและการทดสอบสมมติฐาน
ดoวยคnาสถิติ t-test และคnาสถิติ F-test

ผลการวิจัย

  1. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
สnวนใหญnเป}นเพศหญงิ อายุ 30-40 ระดบั
การศึกษาสูงกวnาปริญญาตรี ประเภท
บุคลากรเป}นพนักงานมหาวิทยาลัย 

ประสบการณrในการทาํงาน มากกวnา 8 ปe 
รายไดoตnอเดอืนในป{จจุบนั ตํา่กวnา 15,000 บาท 

และหนnวยงานที่สังกัด คณะ/วิทยาลัย 

 2. บคุลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพป{จจุบัน
การบริหารงานบุคคลโดยรวมและเป}น
รายดoาน อยูnในระดับมาก ไดoแกn ดoานการ
วางแผนอัตรากําลังคน เชnน หนnวยงาน
มีการมอบหมายงานแกnบุคลากรเป}น
ลายลักษณrอักษร หนnวยงานของทnานมี
การกําหนดโครงสรoางองคrกรและหนoาที่
ความรับผิดชอบตามสnวนงานอยnาง
เหมาะสม และหนnวยงานของทnานมีการ
วเิคราะหrอตัรากําลงัใหoพอเพียงกับภาระงาน
ในหนnวยงานของทnานในอนาคต เป}นตoน 

ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เชnน หนnวยงานมีกระบวนการสรรหาและ
คดัเลอืกบคุลากรในรูปแบบคณะกรรมการ
สรรหาท่ีไดoรับการแตnงตั้งอยnางเป}น
ลายลักษณrอักษร หนnวยงานมีการสรรหา
และคดัเลอืกบคุลากรตรงตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนnง และหนnวยงานมี
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กระบวนการสรรหา และมีการคัดเลือก
บุคลากรเขoาทํางานอยnางโปรnงใสและ
ยตุธิรรม เป}นตoน ดoานการพฒันาบคุลากร
เชnน หนnวยงานมีแผนพัฒนาบุคลากร
ทั้ งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

หนnวยงานสนบัสนุนใหoบคุลากรไปศกึษา 
ฝfกอบรม ดูงาน นอกสถานท่ี และ
หนnวยงานมีการติดตามประเมินผลบุคลากร
หลังจากไดoรับการพัฒนาแลoว เป}นตoน 

ด oานการธํารงรักษาบุคลากร เช nน 

ผูoบริหารใหoความเป}นกันเองและมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน ผูoบริหารมี
การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูo
และความสามารถของผูoรบัผดิชอบ และ
หนnวยงานมีการสnงเสริมและสนับสนุน
ใหoมคีวามกoาวหนoาตามสายงาน เป}นตoน 

และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เชnน หนnวยงานมีหลักเกณฑrในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ชัดเจน หนnวยงานมีการนําผลการ
ประเมินมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติ
งานของบุคลากรอยnางตnอเน่ือง และ
หนnวยงานมีการนําผลการประเมินมา
พจิารณาความดีความชอบอยnางยุตธิรรม
เป}นตoน 

 3. บคุลากรมหาวทิยาลัยมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและ

เป}นรายดoาน อยูnในระดับมาก ไดoแกn ดoาน
การวางแผนอัตรากําลังคน เชnน การ
วเิคราะหrอตัรากําลงัใหoพอเพียงกับภาระ
งานในหนnวยงานของทnานในป{จจุบัน 

การวิเคราะหrอัตรากําลังใหoพอเพียงกับ
ภาระงานในหนnวยงานของทnานใน
อนาคต และการกําหนดโครงสร oาง
องคrกรและหนoาท่ีความรับผิดชอบตาม
สnวนงานอยnางเหมาะสม เป}นตoน ดoาน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เชnน 

กระบวนการสรรหา และมีการคัดเลือก
บุคลากรเขoาทํางานอยnางโปรnงใสและ
ยุติธรรม การดําเนินการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเป}นไปตามนโยบาย
และระเบียบและมีการประชาสัมพันธr
การรับสมัครบุคคลากรอยnางกวoางขวาง 
และดาํเนนิการสรรหาบุคลากรตามแผน
อตัรากําลงัทีไ่ดoกาํหนดไวoและสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรตรงตามมาตรฐาน
กาํหนดตําแหนnง เป}นตoน ดoานการพัฒนา
บุคลากร เชnน สนับสนุนใหoบุคลากร
ไปศึกษา ฝfกอบรม ดูงาน นอกสถานที่ 
สnงเสริมและสนับสนุนงบประมาณการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทํางานอยnางเพียงพอ และมีแผน
พัฒนาบุคลากรท้ังสายวิชาการและสาย
สนับสนุน เป}นตoน ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร เชnน หนnวยงานมีนโยบายการ
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สนับสนุนสวัสดิการใหoกับบุคลากรเพื่อ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

หนnวยงานมีวิธีในการสรoางขวัญและ
กําลังใจแกnบุคลากร เพื่อสรoางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยnางมีคุณภาพ และ
ผูoบริหารใหoความเป}นกันเองและมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน เป}นตoน และ
ดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชnน 

หนnวยงานมีการนําผลการประเมินมา
พจิารณาความดคีวามชอบอยnางยุตธิรรม 

การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหo
ผูoบริหารทราบถึงป{ญหาและแนวทางใน
การบริหาร และหนnวยงานมีการนําผล
การประเมินมาพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยnางตnอเนื่อง 
เป}นตoน
 4.  ป{ญหาการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไดoแกn 
ด oานการวางแผนอัตรากําลัง เช nน 

ขาดแคลนอาจารยrบางสาขา/บุคลากร
ไมnเพียงพอ วางแผนอัตรากําลังคนยัง
ไมnเป}นระบบ และจํานวนบุคลากรนoอย
ไมnเพียงพอตnอการปฏิบัติงาน เป}นตoน 

ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เชnน ระบบและขัน้ตอนคnอนขoางซบัซoอนและ
ลnาชoา การสรรหาบุคลากรยังมีขoอจํากัด
เฉพาะกลุnม และการสรรหาและคดัเลอืก
ไมnเป}นธรรมและไมnมีเกณฑrที่ชัดเจน 

เป}นตoน ดoานการพฒันาบคุลากร เชnน งบ
ประมาณในการสนบัสนนุไมnเพยีงพอตnอ
การพัฒนาบุคลากร นโยบายในการ
พัฒนาบุคลากรไมnชัดเจน เชnน 1 คนใหo
ใชoงบประมาณก่ีบาท/คน/ปe และมีการ
สนับสนุนบุคลากรเขoารnวมพัฒนาแตn
บุคลากรไปพัฒนาตนเองกลับมาไมn
รายงานผลการเขoารnวมการพัฒนาตาม
แบบฟอรrมที่กําหนดและถnายทอดใหo
บุคลากรทราบ เป}นตoน ดoานการธํารง
รักษาบุคลากร เชnน ผูoบริหารอาจจะไมn
เข o า ใจบุคลากร  งบประมาณน oอย 

สวัสดิการนoอย จึงยากตnอการรักษา
บุคลากรที่ดีและเกnงไวo ขาดขวัญและ
กําลังในในการปฏิบัติงาน เป}นตoน และ
ดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชnน 

ยงัไมnชดัเจนในสnวนของรายละเอยีดการ
ใหoคะแนนและยังไมnโปรnงใสเพียงพอ 

การประเมินสายสนับสนุนยังไมnสามารถ
หาเกณฑrมาวัดในแตnละตําแหนnงใหoมี
ความยุตธิรรมไดo ยงัไมnชดัเจน คลุมเครอื 

ไมnเที่ยงตรงไมnโปรnงใส การประเมินใชo
ความสัมพันธrสnวนบุคคลมากไป หนnวยงาน
ขาดระบบเพ่ือชnวยในการทําขoอตกลง
และประเมินผลรายบุคคล เป}นตoน 

 5. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ไดoเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการ
บริหารงานบคุคลมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
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ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากําลัง เชnน 

ควรมีการวางแผนระยะยาวทั้งสาขาท่ี
ขาดในป{จจุบันและท่ีจะขาดในอนาคต 

จัดทําแผนอยnางเป}นระบบและชัดเจน
และเป}นแนวทางเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย
และเพิม่อตัรากาํลงัใหoเหมาะสมกบังาน/

ปรบัอตัรากาํลังใหoเหมาะสมกบังาน เป}นตoน 

ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เชnน วางระบบใหoชัดเจนและลดขึ้นตอน
เพือ่ความรวดเรว็ เปdดสอบแขnงขนัอยnาง
เป }นระบบ มีข oอสอบมาตรฐานจาก
สnวนกลางในการทดสอบเหมอืน ก.พ. เพ่ือ
คดัเลือกคนเกnง คนดี คนต้ังใจทํางาน และ
การสอบแขnงขนั พจิารณาจากประสบการณr
ทํางาน ความสามารถพิเศษ เป}นตoน 

ดoานการพัฒนาบุคลากร เชnน สนับสนุน
ดoานงบประมาณเพือ่การพฒันาบคุลากร/
เพิ่มงบประมาณตามสัดสnวนรายดoาน
ตามการประเมิน TOR พยายามจัดสรร
เวลาของคนใหoมากข้ึน เนือ่งจากมีภาระ
งานสอนคnอนขoางมากรวมถึงภาระงาน
อืน่ๆ โดยงานบางอยnางนํามาคิดภาระงาน
ไมnไดo และปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา
บุคลากร เชnน มหาวิทยาลัยจัดเอง เพื่อ
ใหoบคุลากรท่ีปฏบิตังิานดoานนัน้ๆ ไดoเขoา
รับการพัฒนา เป}นตoน ดoานการธํารง
รักษาบุคลากร เชnน เพิ่มงบประมาณใน
การบรรจุลูกจoางชั่วคราวหรือขึ้นเงิน
เดือนใหoลูกจoางช่ัวคราว ควรมีเวทีใหo

บุคลากรไดoแสดงความคิดเห็น เชnน KM 

เป}นตoน และนําไปปรับปรุงแกoไขตnอไป 

และสรoางขวัญกําลังใจโดยการเพิ่มเงิน
เดือน เป}นตoน และดoานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เชnน วางแนวทางที่
ชัดเจนและโปรnงใส กําหนดชnวงเวลาใหo
บุคลากรไดoปรับเปล่ียนเน่ืองจากบาง
อยnางไมnสามารถปรับเปลี่ยนไดoอยnาง
ทันทีทันใด และควรมีการจัดทําเกณฑr
กลางและใหoหนnวยงานพิจารณาเพ่ิมเติม
ตามพันธกิจ เป}นตoน 

 6. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่เป}นเพศแตกตnางกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับความตoองการพัฒนาการบริหาร
งานบุคคลโดยรวมและเป}นรายดoานทุก
ดoาน ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากําลัง
คน ดoานการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากร 
ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารง
รักษาบุคลากร และดoานการประเมินผล
การปฏิบัติงานไมnแตกตnางกัน
 7. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ทีมี่อาย ุ41-50 ปe มคีวามคดิเหน็เก่ียวกบั
ความตoองการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรา
กําลังคน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoาน
การธํารงรักษาบุคลากร และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สูงกวnา อายุ
นoอยกวnา 30 ปe และ 30–40 ปe
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 8. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่มีระดับการศึกษาสูงกวnาปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดoานการ
พฒันาบคุลากร สงูกวnา ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี
 9. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ทีม่ปีระสบการณrในการทาํงาน มากกวnา 
8 ปe มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ตoองการพัฒนาการบริหารงานบุคคลโดย
รวมสูงกวnา บุคลากรท่ีมีประสบการณr
ทํางานนoอยกวnา 3 ปe และบุคลากร
มหาวทิยาลัยมหาสารคาม ทีม่ปีระสบการณr
ในการทํางาน มากกวnา 8 ปe มีความ
คดิเหน็เกีย่วกบัความตoองการพฒันาการ
บรหิารงานบุคคล ดoานการพฒันาบุคลากร
และดoานการธาํรงรักษาบคุลากร สงูกวnา 
บุคลากรที่มีประสบการณrทํางานนoอย 

นoอยกวnา 3 ปe และ 3-5 ปe 
 10. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ทีมี่รายไดoตnอเดอืนในป{จจุบนัแตกตnางกนั
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและ
เป}นรายดoานทุกดoาน ไดoแกn ดoานการ
วางแผนอัตรากําลังคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนา
บุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร 
และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไมnแตกตnางกัน

อภิปรายผล

 บคุลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพป{จจุบัน
การบริหารงานบุคคลโดยรวม ดoานการ
วางแผนอัตรากําลังคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนา
บุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร 
และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อยูnในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป}นเพราะ
มหาวทิยาลัยมหาสารคามมีกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยทั้ง
ดoานการวางแผนอัตรากําลังคน การ
สรรหาและคัดเลอืกบคุลากร การพฒันา
บุคลากร การธํารงรักษาบุคลากร และมี
ระบบการติดตามประเมินผลการปฏิบตังิาน
เป}นอยnางดี ทาํใหoบุคลากรในมหาวิทยาลัย
สามารถทีจ่ะปฏิบตังิานไดoอยnางเป}นระบบ
และมปีระสทิธภิาพ สอดคลoองตามแนวคดิ
ของ สเุมธ เดียวอิศเรศ (2529 : 5) ไดoใหo
ความหมายไวoวnา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง การบริหาร ทรัพยากรมนุษยr 
เพ่ือใหoการดําเนนิงานบรรลุวตัถปุระสงคr
ขององคrการ โดยมีขอบขnายของการ
บริหาร ตั้งแตnการวางแผน การสรรหา 
การบรรจุ การแตnงตั้ง การพัฒนา บํารุง
ขวญัและการใหoพoนจากงาน เปjาหมายที่
สาํคญัของการบริหารบุคคลคือการไดoมา
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ซึง่บคุคลทีม่คีวามรูoความสามารถเหมาะสม
กับความตoองการของหนnวยงาน และ
ทําใหoเขามีความพอใจในการปฏิบัติงาน
ดoวยงานท่ีไดoรับมอบหมายจึงจะสําเร็จ
อยnางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลoองกับ
งานวิจัยของ ปริญญา มะเรืองศรี (2556 

: บทคัดยnอ) พบวnา สภาพการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนใน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาบุรรีมัยr 
เขต 4 โดยภาพรวมอยู nในระดับมาก 

สอดคลoองกบังานวจิยัของ สนทิ คงภกัดี 
(2549 : บทคัดยnอ) พบวnา ความคิดเห็น
ทีม่ตีnอการบรหิารงานบคุคลของผูoบรหิาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยูnใน
ระดับมาก และสอดคลoองกับงานวิจยัของ 
นิศราวรรณ รักโคตร (2547 : บทคัดยnอ) 

พบวnา การปฏิบัติงานการบริหารงาน
บุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
กาฬสินธุr โดยรวมและ รายดoาน มีการ
ปฏิบัติอยูnในระดับมาก 

 2. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลโดยรวม 

ดoานการวางแผนอตัรากาํลงัคน ดoานการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดoานการ
พัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร และดoานการประเมินผลการ

ปฏบิตังิานอยูnในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป}น
เพราะมหาวทิยาลยัมหาสารคามมสีภาพ
การบริหารงานบุคคลในป{จจุบันอยูnใน
ระดบัมากแลoวกต็าม แตnในความคดิเหน็
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ยังตoองการพัฒนาระบบการบริหารงาน
บุคคลเพิ่มขึ้นกวnาเดิมในทุกๆ มิติ ไมnวnา
จะเป}นการวางแผนอัตรากําลังคน การ
สรรหาและคัดเลอืก การพฒันาบคุลากร 
การธํารงรักษาบุคลากร และการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานให oเกิดระบบและ
มีประสิทธิภาพมากขึ้นกวnาเดิมเชnน
เดียวกัน นั่นหมายถึง การไมnหยุดนิ่งท่ี
จะพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหo
มีประสิท ธิภาพสอดคล oองกับการ
เปล่ียนแปลงในป{จจุบัน ซึ่งสอดคลoอง
ตามแนวคิดของ วิลาวรรณ รพีพิศาล 

(2554 : 9) ไดoใหoความหมายไวoวnา การ
บรหิารงานบคุคล หมายถงึ กระบวนการ
หน่ึงท่ีจะชnวยใหoองคrการไดoบุคลากรท่ีมี
ความรูo ความสามารถ เขoามาปฎิบติังาน 

เพื่อสรoางความเจริญเติบโตกoาวหนoาใหo
แกnองคrการ และพรoอมจะรองรับการ
เปลีย่นแปลงของโลกธรุกจิยคุป{จจบุนัไดo 
 3. ป{ญหาการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไดoแกn 
ดoานการวางแผนอัตรากําลัง เชnน ขาดแคลน
อาจารยrบางสาขา/บุคลากรไมnเพียงพอ 
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วางแผนอัตรากําลังคนยังไมnเป}นระบบ 

เป}นตoน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บคุลากร เชnน ระบบและข้ันตอนคnอนขoาง
ซบัซoอนและลnาชoา การสรรหาบุคลากรยัง
มีขoอจํากัดเฉพาะกลุnม เป}นตoน ดoานการ
พฒันาบุคลากร เชnน งบประมาณในการ
สนับสนุนไมnเพียงพอตnอการพัฒนา
บคุลากร นโยบายในการพฒันาบคุลากร
ไมnชัดเจน เชnน 1 คนใหoใชoงบประมาณก่ี
บาท/คน/ปe เป}นตoน ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร เชnน ผูoบริหารอาจจะไมnเขoาใจ
บุคลากร งบประมาณนoอย สวัสดิการ
นoอย จึงยากตnอการรักษาบุคลากรท่ีดี
และเกnงไวo ขาดขวัญและกําลังในในการ
ปฏิบัตงิาน เป}นตoน และดoานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน เชnน ยังไมnชัดเจนใน
สnวนของรายละเอียดการใหoคะแนนและ
ยังไมnโปรnงใสเพียงพอ หนnวยงานขาด
ระบบเพ่ือชnวยในการทําขoอตกลงและ
ประเมินผลรายบุคคล เป}นตoน ทั้งน้ีอาจ
เป}นเพราะการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามดoานการ
สรรหาและคดัเลอืกบคุลากรมกีระบวนการ
ซับซoอนทําใหoเกิดความลnาชoา ดoานการ
พัฒนาบุคลากรไมnชัดเจนในเร่ืองงบ
ประมาณการพัฒนาตnอคน และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมnชัดเจน
เรื่องเกณฑrตัวช้ีวัดกลางและการใหo

คะแนน ซึ่งสอดคลoองกับงานวิจัยของ
วราพร พรมแกoวพันธr และจรุณี เกoาเอ้ียน
(2555 : บทคัดยnอ) พบวnาป{ญหาดoานการ
วางแผนบุคลากร คือครูยoายออกจาก
พื้นที่มากสnงผลตnอการขาดแคลนครู 
ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คอื
การบรรจุครไูมnทนักับความตoองการของ
สถานศกึษาและไมnตรงวชิาเอก ดoานการ
พัฒนาบุคลากร คือ งบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรมีนoอยไมnเพียงพอดoาน
การบํารุงรักษาบุคลากร คอืครขูาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คือครูยังขาดความรู oความเขoาใจเรื่อง
วินัยและการรักษาวินัย และสอดคลoอง
กบังานวจิยัของ ปาลติา วปิลุากร (2555 

: บทคัดยnอ) พบวnา นโยบายการบริหาร
และการดําเนินงาน ในการจัดการดoาน
ทรัพยากรมนุษยrของบริษัท อสมท 

จํากัด (มหาชน) ในป{จจุบัน อาจยังไมnมี
แนวปฏิบัติทีช่ดัเจน และอาจเปล่ียนแปลง
ไดoตามวาระหรือนโยบายของคณะกรรมการ
บริษัทแลoวจึงกําหนดใหoนโยบายทาง
ดoานการบริหารดoานทรัพยากรมนุษยrใหo
สอดคลoองตรงตามเปjาหมายขององคrการ
ที่วางไวo และยังเป}นแผนการบริหาร
จัดการดoานทรพัยากรมนษุยrแคnระยะสัน้
รายปeเทnานัน้ ยงัไมnมีการวางแผนบริหาร
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จดัการในระยะยาว ทัง้นีป้{จจุบนัผูoบริหาร
ไดoเล็งเห็นความสําคัญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยrเพิ่มขึ้น เริ่มมี
การวางรูปแบบการบริหารจัดการ 
เสoนทางการเติบโตในตําแหนnง หรือการ
วางแผนพัฒนารายบุคคลใหoพนักงาน 

 4. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ไดoเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการ
บรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากําลัง เชnน 

ควรมีการวางแผนระยะยาวทั้งสาขาท่ี
ขาดในป{จจุบันและท่ีจะขาดในอนาคต 

จัดทําแผนอยnางเป}นระบบและชัดเจน
และเป}นแนวทางเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย 

และเพิม่อตัรากาํลงัใหoเหมาะสมกบังาน/

ปรับอัตรากําลังใหoเหมาะสมกับงาน 

เป}นตoน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร เชnน วางระบบใหoชัดเจนและ
ลดขั้นตอนเพ่ือความรวดเร็ว เปdดสอบ
แข nงขันอย nางเป }นระบบ มีข oอสอบ
มาตรฐานจากสnวนกลางในการทดสอบ
เหมือน ก.พ. เพื่อคัดเลือกคนเกnง คนดี 
คนต้ังใจทํางาน และการสอบแขnงขัน 

พจิารณาจากประสบการณrทาํงาน ความ
สามารถพิเศษ เป}นตoน ดoานการพัฒนา
บคุลากร เชnน สนับสนุนดoานงบประมาณ
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร/เพิม่งบประมาณ
ตามสัดสnวนรายดoานตามการประเมิน 

TOR พยายามจัดสรรเวลาของคนใหo
มากขึ้น เนื่องจากมีภาระงานสอน
คnอนขoางมากรวมถึงภาระงานอื่นๆ โดย
งานบางอยnางนํามาคิดภาระงานไมnไดo 
และปรบัปรงุรปูแบบการพฒันาบคุลากร 
เชnน มหาวทิยาลยัจดัเอง เพือ่ใหoบคุลากร
ที่ปฏิบัติงานดoานนั้นๆ ไดoเขoารับการ
พัฒนา เป}นตoน ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร เชnน เพิ่มงบประมาณในการ
บรรจลูุกจoางชัว่คราวหรอืขึน้เงนิเดอืนใหo
ลูกจoางชั่วคราว ควรมีเวทีใหoบุคลากรไดo
แสดงความคิดเหน็ เชnน KM เป}นตoน และ
นาํไปปรับปรุงแกoไขตnอไป และสรoางขวัญ
กําลังใจโดยการเพ่ิมเงินเดือน เป}นตoน 

และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เชnน วางแนวทางที่ชัดเจนและโปรnงใส 

กําหนดชnวงเวลาใหoบุคลากรไดoปรับ
เปลี่ยนเนื่องจากบางอยnางไมnสามารถ
ปรบัเปลีย่นไดoอยnางทันทีทนัใด และควร
มกีารจดัทาํเกณฑrกลางและใหoหนnวยงาน
พิจารณาเพิ่มเติมตามพันธกิจ เป}นตoน 

ทัง้นีอ้าจเป}นเพราะการบรหิารงานบคุคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคามดoานการ
วางแผนอัตรามีบางหนnวยงานมี การจัด
อตัรากําลงัไมnเหมาะสมกับงาน ดoานการ
สรรหาและคดัเลอืกบคุลากรมกีระบวนการ
ซับซoอน ดoานการพัฒนาบุคลากรไมn
ชดัเจนในเรือ่งงบประมาณการพฒันาตnอคน 
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และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ยงัไมnชดัเจนเรือ่งเกณฑrตวัชีว้ดักลางและ
การใหoคะแนน ซ่ึงสอดคลoองกับงานวจิยั
ของ วราพร พรมแกoวพันธr และจรุณี 
เกoาเอ้ียน (2555 : บทคดัยnอ) พบวnา ดoานการ
วางแผนบุคลากร คอืควรมอบหมายงาน
ใหoตรงความรูoความสามารถของคร ูดoาน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คอืควร
กาํหนดใหoครดูาํรงตาํแหนnงอยูnในโรงเรยีน
ละ 4 ปe หรือไมnเกิน 6 ปe เพื่อเพ่ิมพูน
ประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิาน ดoานการ
พฒันาบุคลากร คอืควรเปdดโอกาสใหoครู
ทุกคนไดoรับการอบรมพัฒนาความรู o
อยnางตnอเน่ือง ดoานการบํารุงรกัษาบุคลากร
คือควรเสริมสรoางขวัญกําลังใจและจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมอยnางเทnาเทียม 

และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบคุลากร คอืควรใหoความรูoเรือ่งวนิยั
และการรักษาวินัยแกnครูทุกคน
 5.  บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ทีม่อีาย ุ41-50 ปe มคีวามคดิเห็นเกีย่วกับ
ความตoองการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรา
กําลังคน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoาน
การธํารงรักษาบุคลากร และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สูงกวnา อายุ
นoอยกวnา 30 ปe และ 30-40 ปe ทั้งนี้อาจ

เป}นเพราะบคุลากรทีมี่อายมุากไดoปฏบิติั
งานในมหาวิทยาลัยมหาสารคามเป}น
ระยะเวลาท่ียาวนานเห็นการเปล่ียนแปลง
มาอยnางตnอเน่ืองในการบริหารงานบุคคล 

ซ่ึงยังมีประสบการณrตnางๆ ดoานงานบุคคล
ตnอองคrกรทั้งจากภายในและภายนอก
องคrกรดoวย ดังนั้น จึงตoองการที่จะใหo
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม พฒันาระบบ
การบรหิารงานบคุคลใหoเกดิประสิทธภิาพ
ในทกุๆ ดoานตnอไป ซึง่สอดคลoองกบังาน
วจิยัของ เพ็ญนี สคุาํภา (2554 : บทคัดยnอ) 

พบวnา บุคลากรของเทศบาลท่ีมีอายุ
แตกตnางกัน เห็นวnามีป{ญหาการบริหาร
งานบุคคล โดยรวมและเป}นรายดoาน
ทุกดoานแตกตnางกัน
 6. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่มีระดับการศึกษาสูงกวnาปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดoานการ
พฒันาบคุลากร สงูกวnา ระดับการศกึษา
ปรญิญาตรี ทัง้นีอ้าจเป}นเพราะบุคลากร
ที่มีระดับสูงกวnาปริญญาตรี สnวนใหญnจะ
เป}นบุคลากรสายวิชาการท่ีทําหนoาที่
สอนใหoความรูoกับนิสิต ซึ่งเป}นบุคคลที่
ต oองการระบบการบริหารงานบุคคล
อยnางชัดเจน โปรnงใส มีกระบวนการที่
สามารถวัดคุณภาพการปฏิบัติงานของ
บคุลากร และนอกจากน้ีการเป}นอาจารยr



18 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

ที่จะนําความรูoมาถnายทอดใหoนิสิตไดoน้ัน 

จะตoองพฒันาตนเองกnอนเสมอ จงึตoองการ
ที่จะพัฒนาตนเองใหoเกิดคุณภาพและ
ความรูoแลoวนาํมาสูnการปฏิบตังิานใหoอยnางมี
ประสทิธภิาพตnอไป ซึง่สอดคลoองกบังาน
วจิยัของ วราพร พรมแกoวพนัธr และจรุณี 
เกoาเอ้ียน (2555 : บทคดัยnอ) พบวnา การ
บริหารงานบุคคลของผูoบริหารสถาน
ศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาป{ตตานี เขต 2 

เปรยีบเทียบตามตวัแปรทีศึ่กษาประกอบดoวย
1) วุฒิการศึกษา พบวnาภาพรวมและ
รายดoานแตกตnางกัน 2) ประสบการณrการ
ปฏบิตัริาชการ พบวnาภาพรวมแตกตnางกัน 

 7. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ทีม่ปีระสบการณrในการทาํงาน มากกวnา 
8 ปe มีความคดิเหน็เก่ียวกบัความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลโดยรวม 

ดoานการพัฒนาบุคลากร และดoานการ
ธาํรงรกัษา สงูกวnา บุคลากรทีม่ปีระสบการณr
ในการทาํงานนoอยกวnา 3 ปe ท้ังนีอ้าจเป}น
เพราะบุคลากรท่ีมีประสบการณrมาก
ยnอมเหน็และปฏบัิตติามระบบการบรหิาร
งานบุคคลของมหาวิทยาลัยมาอยnางตnอ
เนื่อง ซึ่งพบท้ังอุปสรรคและไดoรnวมกัน
วางแผนการบริหารงานบุคคลมาโดย
ตลอด แตnอยnางไรก็ตาม ยังตoองการที่จะ
พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลยัเพิม่ขึน้กวnาบคุลากรทีเ่พิม่
เริ่มปฏิบัติงานใหมn ที่ยังไมnกลoาแสดง
ความเห็นหรือตoองปฏิบัติตามระบบที่
มหาวทิยาลยักาํหนดเทnานัน้ ซ่ึงสอดคลoอง
กับงานวิจัยของ วราพร พรมแกoวพันธr 
และจรุณี เกoาเอี้ยน (2555 : บทคัดยnอ) 

พบวnา การบริหารงานบุคคลของผูoบรหิาร
สถานศกึษา อาํเภอมายอ สํานกังานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาป{ตตานี 

เขต 2 เปรียบเทียบตามตัวแปรที่ศึกษา
ประกอบดoวย 1) วุฒิการศึกษา พบวnา
ภาพรวมและรายดoานแตกตnางกัน 2) 

ประสบการณrการปฏิบัติราชการ พบวnา
ภาพรวมแตกตnางกัน 

ขoอเสนอแนะที่มาจากผลการ
วิจัย

 1. ผูoบรหิารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ควรใหoความสําคัญกับการพัฒนาการ
บริหารงานบคุคลของบคุลากร เพือ่สรoาง
ความพึงพอใจและสรoางแรงจูงใจใหoกับ
พนกังานมหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือ
ใหoผลการดําเนินงานประสบความสําเร็จ
ตnอไป
 2. ผูoบรหิารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
ควรกําหนดระบบการบริหารงานบุคคล
ที่ทันตnอการเปล่ียนแปลงและสภาพ
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แวดลoอมในป{จจุบัน เพ่ืออํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัตงิานใหoเกดิประสิทธิภาพ
ตnอไป
 3. ผูoบรหิารมหาวทิยาลัยมหาสารคาม
ควรมีการวางแผนระยะยาวทั้งสาขาที่
ขาดในป{จจุบันและท่ีจะขาดในอนาคต 

จัดทําแผนอยnางเป}นระบบและชัดเจน
และเป}นแนวทางเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย 

และเพิม่อตัรากาํลงัใหoเหมาะสมกบังาน/

ปรบัอัตรากาํลงัใหoเหมาะสมกับงาน เพือ่
สnงผลตnอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการตnอไป
 4. ผูoบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
ควรสนับสนุนดoานงบประมาณเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากร/เพิ่มงบประมาณตาม
สัดสnวนรายดoานตามการประเมิน TOR 

 5. เพิ่มงบประมาณในการบรรจุ
ลูกจ oางชั่วคราวหรือขึ้นเงินเดือนใหo
ลูกจoางชั่วคราว ควรมีเวทีใหoบุคลากรไดo
แสดงความคิดเหน็ เชnน KM เป}นตoน และ
นาํไปปรับปรุงแกoไขตnอไป และสรoางขวัญ
กําลังใจโดยการเพิ่มเงินเดือน 

 6. วางแนวทางทีช่ดัเจนและโปรnงใส
กาํหนดชnวงเวลาใหoบคุลากรไดoปรับเปล่ียน
เน่ืองจากบางอยnางไมnสามารถปรับเปล่ียน
ไดoอยnางทันทีทันใด 

กิตติกรรมประกาศ

  ขอขอบคุณมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

ที่สนับสนุนเงินทุนอุดหนุนการวิจัยจาก
งบประมาณเงนิรายไดoประจาํปeงบประมาณ
พ.ศ. 2559
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คือ โปรแกรมการฝfกดoวยน้ําหนักควบคูnกับการฝfกดoวยอุปกรณrทีอารrเอ็กซr และ
โปรแกรมการฝfกดoวยนํ้าหนักควบคูnกับการฝfกดoวยน้ําหนักรnางกาย และแบบทดสอบ
ดันพ้ืนและนอนยกตัว เคร่ืองวัดองคrประกอบภายในรnางกาย และแบบวัดความยาว
โดยรอบ วเิคราะหrขoอมูลโดยหาคnาเฉล่ีย (Mean) และสnวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) วิเคราะหrเพือ่ทดลองสมมตฐิานโดยการวเิคราะหr Hotelling T2 - Dependent 

Samples ผลการวิจัยพบวnา กลุnมทดลองท่ี 1 มีระดับความแข็งแรงและความทนทาน
ของกลoามเน้ือเพิม่ขึน้ ขนาดสัดสnวนตoนแขนดoานลnางซoายและขวา ตoนขาซoายและขวา 
มีขนาดเล็กลงอยnางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สnวนองคrประกอบของรnางกาย 

มวลไขมันและมวลกลoามเนื้อ ไมnแตกตnางกัน กลุnมทดลองที่ 2 มีระดับความแข็งแรง
และความทนทานของกลoามเนื้อเพิ่มข้ึน ดoานสัดสnวนหัวไหลnเพิ่มขึ้น หนoาทoองลดลง 
ตoนขาซoายและขวาเล็กลงอยnางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 สnวนองคrประกอบของ
รnางกาย มวลไขมันและมวลกลoามเน้ือ ไมnแตกตnางกัน ระหวnางกลุnมทดลองท่ี 1 และ
กลุnมทดลองท่ี 2 มีความแข็งแรงและความทนทานของกลoามเนื้อ สัดสnวนและ
องคrประกอบรnางกายของท้ังสองกลุnม ไมnแตกตnางกัน

คําสําคัญ: ฝfกดoวยนํ้าหนัก, ฝfกดoวยนํ้าหนักรnางกาย, ฝfกดoวยอุปกรณrทีอารrเอ็กซr

Abstract

 The objective of this study was to study the effect of weight training 

combined with body weight training and trx equipment on physical fitness test 

scale, proportion, shape, body composition. The study samples were 81 men, 

who studied second year students in sports science, Faculty of Education, 

Mahasarakham University, using purposive sampling defined by a similar in 

terms of gender, age and physical fitness. The materials that used in this 

research were Weight training program coupled with training trx equipment 

(WT-TRX), Weight training program coupled with body weight training (WT-BW), 

push up test, sit up test Scale, body composition and proportion shape. The 
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data was analyzed by descriptive statistics, Hotelling T2- Dependent. Statistical 

significance was tested at P<0.05. The researches were found that: WT-TRX 

group, the strength and endurance of muscles were increased. The proportion 

of left and right forearm was increased. The Right and left thigh were smaller 

significant difference (p<.05). The body composition, fat mass and muscle 

mass were not difference. WT-BW group, the strength and endurance of the 

muscles were increased. The proportion of shoulder was increased. The abs 

was decreased. Right and left thigh were smaller significant difference (p<.05). 

The body composition, fat mass and muscle mass were not difference. 

WT-TRX group and WT-BW group, the strength and endurance of muscles, 

proportion and body composition were not difference.

Keyword: weight training body weight training trx equipment training

บทนํา

 การฝfกยกน้ําหนักถือไดoว nาเป}น
สnวนหนึง่ของการออกกาํลงักายทัง้เพือ่สุขภาพ 

และการฝfกซoอมกีฬาเพื่อความเป}นเลิศ
ในการแขnงขนั การฝfกยกนํา้หนกัเป}นวธิี
ทีด่ทีีส่ดุในการเปล่ียนแปลงอยnางรวดเร็ว
ของขนาดและความแข็งแรงของกลoาม
เนือ้ ผลของการฝfกทีไ่ดoมกีารเตรยีมการ
อยnางถูกตoองเหมาะสม จะชnวยพัฒนา
รnางกายใหoบรรลุเปjาหมายไดoอยnางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เชnนการฝfกดoวย 

บารrเบล และดัมเบล การฝfกดoวยน้ําหนกั
มีผลตnอการพัฒนาความแข็งแรง กําลัง 

และความอดทนของกลoามเนื้อ และการ
เปลี่ยนแปลงสัดสnวนของรnางกาย
 จากการศึกษาพบวnา การออกกาํลังกาย
โดยใชoนํ้าหนักของรnางกายเป}นการฝfก
ความแขง็แรงของรnางกายโดยใชoนํา้หนกั
ของตัวเองเป}นแรงตoานทานสําหรับ
การเคลื่อนไหว เชnน การผลักดันขึ้น,

ดึงขึ้น และ ชิตอัพ เป}นตoน ขoอดีของการ
ออกกาํลังกายโดยใชoนํา้หนักของรnางกาย 

คือ เป}นการบริหารน้ีไมnจําเป}นตoองยก
ลูกนํ้าหนักหรืออุปกรณrใดๆ เพราะการ
ออกกําลังกายดoวยนํ้าหนักของรnางกาย 

เป}นทางเลือกท่ีเหมาะสําหรับผูoทีม่คีวาม
สนใจในการออกกาํลังกาย แตnไมnมอีปุกรณr
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และสามารถฝfกไดoทุกพื้นที่ เหมาะกับ
ทกุเพศทกุวยั และอุปกรณrออกกําลังกาย
ที่ไดoรับความนิยมอยnางแพรnหลายคือ 

อุปกรณrทีอารrเอ็กซr คือ การฝfกดoวยแรง
ตoานดoวยทุกสnวนของรnางกาย ประวัติ
ความเป}นมาของอุปกรณrทีอารrเอ็กซr มี
ตoนกําเนิดจากพวกนาวิกโยธินซึ่งเอา
สายรnมชชูพีมาดดัแปลงใชoเพ่ือออกกาํลัง
กาย เน่ืองจากมพีืน้ท่ีจาํกดั ตnอมาเริม่มา
ใชoในวงการกีฬา ฟdตเนส หรือพวกฟg�นฟู
สมรรถภาพรnางกายในผูoปiวย ลักษณะ
อปุกรณrเป}นสายพรoอมแขวน ตะขอ ปรบั
ความสัน้-ยาว ทีจ่บั และทีใ่สnเทoา ทีน่าํมา
ใชoฝfกแบบแรงตoานโดยใชoนํา้หนักตวัเป}น
แรงตoาน ซ่ึงสามารถฝfกโดยใชoทุกสnวน
ของรnางกาย ในหลายสถานท่ี และในทุก
ระดับของผูoฝfก จะแบบสnวนตัว หรือการ
ฝfกแบบเป}นกลุnมก็สามารถเลือกใชoดoาม
ความเหมาะสม โดยในป{จจบัุน มกีารนาํ
มาใชoฝfกอยnางแพรnหลายอันเนือ่งมาจาก
วิธีการใชoที่งnาย พกพาไปไดoสะดวก และ
มีประโยชนrอยnางมากมายจากการฝfก
มีการใชoในคลับที่มีชื่อเสียงตnางๆ ครูฝfก
มืออาชีพ รวมถึงในกลุnมของนักกีฬา
จุดเดnนของอุปกรณrทีอารrเอ็กซr มีหลาย
ประเด็นไมnวnาจะเป}น สามารถพกพาไป
ดoวยไดo ดoวยนํ้าหนักที่เบาไมnถึง 1 กก. 

และสามารถพับเก็บได oโดยมีขนาด

เทnากับรองเทoาผoาใบ 1 คูn การฝfกไดoทุก
สnวนของรnางกาย การฝfกบริเวณลําตัว
ลอดในทุกทnาฝfก สามารถประยุกตrใชoไดo
กับหลายๆสถานที่ เหมาะกับทุกระดับ
ของผูoฝfกเกือบทุกเปjาหมาย ไมnวnาจะเป}น 

ลดนํา้หนกั สรoางกลoามเนือ้ พฒันาความ
สามารถทางดoานกีฬา ทัว่ไป ความรวดเรว็
ในการปรับเปลี่ยนความหนักในการฝfก
และฝfกในทnาทางท่ีสามารถนําไปใชoไดoจรงิ
 จากการศึกษาคoนควoาจะเห็นไดoวnา
โปรแกรมการฝfกดoวยน้ําหนกัรnางกาย และ
อปุกรณrทอีารrเอ็กซr จดุเดnนท่ีคลoายคลงึกนั
ไมnวnาจะเป}น ความสะดวกในการบริหารรnางกาย
ไมnตoองพึ่งอุปกรณrที่มีนํ้าหนักมาก และ
ประยุกตrฝfกไดoทกุสถานท่ี เหมาะสําหรบั
นสิติสาขาวิทยาศาสตรrการกีฬา มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ทีต่oองเพ่ิมสมรรถภาพทาง
กาย และรูปรnางและสัดสnวนท่ีดีขึน้ ดงันัน้
ผูoวจิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะสรoางโปรแกรม
การฝfกดoวยนํา้หนกัรnางกาย และอปุกรณr
ทอีารrเอ็กซr ควบคูnกบัการฝfกดoวยนํา้หนัก 

ที่ มีผลต nอสมรรถภาพทางกายและ
สดัสnวนรปูรnางของนสิติระดบัปรญิญาตรี
สาขาวทิยาศาสตรrการกฬีามหาวทิยาลยั
มหาสารคาม เพื่อใชoเป}นประโยชนrใน
การพัฒนาสมรรถภาพทางกาย สัดสnวน
รูปรnางของนิสิต และผูoที่สนใจตnอไป
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วัตถุประสงคr

 1. เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถภาพ
ทางกายของนิสิตจากการฝfกดoวยโปรแกรม
การฝfกดoวยอปุกรณrทอีารrเอก็ซrควบคูnกบั
การฝfกดoวยนํา้หนัก กnอนและหลงัการฝfก
เป}นเวลา 8 สัปดาหr
 2. เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัสมรรถภาพ
ทางกายของนิสิตจากการฝfกดoวยโปรแกรม
การฝfกดoวยนํ้าหนักรnางกายควบคูnกับ
การฝfกดoวยนํา้หนัก กnอนและหลงัการฝfก
เป}นเวลา 8 สัปดาหr
 3. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
สมรรถภาพทางกายของนิสิต ระหวnาง
กลุnมทีก่ารฝfกดoวยนํา้หนกัรnางกายควบคูn
กบัการฝfกดoวยนํา้หนกั กับกลุnมทีก่ารฝfก
ดoวยอปุกรณrทอีารrเอก็ซrควบคูnกับการฝfก
ดoวยนํ้าหนัก หลังการฝfกสัปดาหrที่ 8

วิธีการวิจัย

 กลุnมตัวอยnางท่ีใชoในการวิจัย เป}น
นิสิต ชั้นปeที่ 2 สาขาวิทยาศาสตรrการ
กีฬา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทั้งชาย
และหญิงท่ีมีอายุ 18-25 ปeขึ้นไปโดยใชo
กลุnมตัวอยnางจํานวน 81 คน แบnงเป}น
กลุnมทดลอง 2 กลุnม คือกลุnมทดลองท่ี 1 

มี 41 คนและกลุnมทดลองท่ี 2 มี 40 คน 

โดยการสุnมตัวอยnางแบบงnายเขoากลุnม
ทดลองท่ี 1 และกลุnมทดลองท่ี 2 (Simple 

Random Sampling) เกณฑrในการคัดเลือก
กลุnมตัวอยnาง คือ คะแนนสมรรถภาพ
ทางกายดoานความแข็งแรงและความ
ทนทานของกลoามเนื้อใหoมีคnาใกลoเคียง
กัน แบnงออกเป}น 2 กลุnม ดังนี้
 กลุnมทดลองที่ 1 ฝfกโปรแกรมการ
ฝfกดoวยอปุกรณrทอีารrเอก็ซrควบคูnการฝfก
ดoวยนํ้าหนัก
 กลุnมทดลองที่ 2 ฝfกโปรแกรมการ
ฝfกดoวยนํ้าหนักรnางกายควบคูnการฝfก
ดoวยนํ้าหนัก 

เครื่องมือท่ีใชoในการวิจัย

 1) โปรแกรมการฝfกดoวยอุปกรณr
ทีอารrเอ็กซrควบคูnการฝfกดoวยนํ้าหนัก
 2) โปรแกรมการฝfกดoวยนํ้าหนัก
รnางกายควบคูnการฝfกดoวยนํ้าหนัก
 3)  แบบทดสอบสรรถภาพทางกาย 

โดยใชoการทดสอบ ดันพ้ืน และลุกนั่ง 
อยnางละ 1 นาทเีพ่ือทดสอบความแข็งแรง
และความทนทานของกลoามเนื้อ 

 4)  แบบวดัองคrประกอบของรnางกาย
โดยใชoเคร่ืองวัดองคrประกอบของรnางกาย
(Body Composition Analyzer) ยี่หoอ 

Tanita รุnน BC-418 โดยใชoวัดมวลไขมัน



26 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

และกลoามเนื้อในรnางกายโดยใชoหนnวย
เป}นกิโลกรัม
 5)  แบบวัดสัดสnวนของรnางกาย 

โดยใชoการวัดเสoนรอบวงของรnางกาย 

ดoวยอุปกรณr gulick tape จะทําการวัด
ทั้งดoานซoายและดoานขวา โดยวัดสnวน
ตnางๆ ดังนี้ คือ หนoาอก แขนทnอนบน
ดoาน แขนทnอนลnาง ไหลn เอว สะโพก 

ตoนขานnอง มีหนnวยเป}นนิ้ว

การเก็บรวบรวมขoอมูล 

 ผูoวจิยัตรวจสอบคุณสมบัตขิองกลุnม
ตัวอยnางตามเกณฑrท่ีกําหนด จากนั้น
ทดสอบสมรรถภาพของกลุnมตัวอยnาง
ทั้งหมดเพ่ือประเมินระดับสมรรถภาพ
ทางกาย ผูoวิจัยจัดกลุnมตัวอยnางเขoากลุnม
ทดลองที ่1 และกลุnมทดลองที ่2 โดยการ
จับคู nคนท่ีมีระดับสมรรถภาพเทnากัน 

กลุnมทดลองท่ี 1 ฝfกโปรแกรมฝfกอปุกรณr
ทีอารrเอ็กซrควบคูnการฝfกดoวยนํ้าหนัก 

และกลุnมทดลองท่ี 2 โปฝfกโปรแกรมฝfก
ดoวยน้ําหนักรnางกายควบคูnการฝfกดoวย
นํา้หนกั เป}นเวลา 8 สปัดาหr ผูoวจิยันาํผล
ที่ไดoมาวิเคราะหrขoอมูลคํานวณคnาเฉล่ีย 

(Mean) และสnวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(standard deviat ion) ของระดับ
สมรรถภาพทางกายและสัดสnวนรูปรnาง

ในนิสิต กnอนและหลังไดoรับการฝfกทั้ง 
2 กลุnม เปรียบเทียบความแตกตnางของ
ระดับสมรรถภาพทางกายและสัดสnวน
รูปรnางในนิสิต กnอนและหลังการทดลอง 
ภายในกลุnมทดลองที ่1 และกลุnมทดลอง
ที ่2 โดยใชoสถติ ิHotelling T2 - Dependent 

Samples และเปรียบเทียบความแตกตnาง
ของระดับสมรรถภาพทางกายและ
สัดสnวนรูปรnางในนิสิต หลังการทดลอง 
ระหวnางกลุnมทดลองที ่1 และกลุnมทดลอง
ที่ 2 โดยใชoสถิติ Hotelling T2 - Inde-

pendent Samples

ผลการวิจัย

 1.  ผลเปรียบเทียบตัวแปรภายใน
กลุnมที่ 1 พบวnาระดับความแข็งแรงและ
ความทนทานของกลoามเนือ้มคีnาเพิม่ขึน้ 

ขนาดสัดสnวนตoนแขนดoานลnางทั้งซoาย
และขวา ตoนขาขวาและซoายมีขนาดเล็ก
ลงอยnางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สnวนองคrประกอบของรnางกาย มวลไขมนั
และมวลกลoามเนื้อ มีคnาไมnแตกตnางกัน
 2. ผลเปรียบเทียบตัวแปรภายใน
กลุnมที่ 2 พบวnาระดับความแข็งแรงและ
ความทนทานของกลoามเนือ้มคีnาเพิม่ขึน้ 

ดoานสดัสnวนหวัไหลnเพิม่ข้ึน หนoาทoองลดลง
ตoนขาซoายขวาและนnองขวาเล็กลงอยnาง



27Sarakham Journal : Vol.7 No.2 Jul. - Dec. 2016

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สnวน
องคrประกอบของรnางกาย มวลไขมนัและ
มวลกลoามเน้ือ มีคnาไมnแตกตnางกัน
 3.  เมือ่เปรียบเทียบระดับสมรรถภาพ
ทางกายระหวnางกลุnมทดลองที่ 1 และ

กลุnมทดลองท่ี 2 มีการเปลี่ยนแปลงของ
คnาเฉลีย่ดoานสมรรถภาพทางกาย สดัสnวน
รปูรnาง และองคrประกอบของรnางกายนัน้
มีการเปลี่ยนแปลงที่แตกตnางกัน แตnใน
ทางสถิตินั้นมีคnาไมnแตกตnางกัน
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อภิปรายผล

 1.  ผลของคnาเฉล่ียความแข็งแรง
และความทนทานของกลoามเนื้อ ของ
กลุnมฝfกดoวยนํา้หนกัควบคูnการฝfกอปุกรณr
ทีอารrเอ็กซr และกลุnมฝfกดoวยนํ้าหนัก
ควบคูnการฝfกดoวยนํ้าหนักรnางกาย หลัง
การฝfกเป}นเวลา 8 สัปดาหrมีคnาเพิ่มข้ึน 

ซึ่งความแข็งแรงและความทนทานของ
กลoามเน้ือที่เพิ่มขึ้นนั้น เนื่องมาจาก
วิธีการฝfกแบบวงจรโดยใชoทnาฝfกดoวย
นํา้หนกักับทnาการฝfกดoวยนํา้หนกัรnางกาย
บริหารตnอเนื่องกัน และทnาฝfกดoวย
นํา้หนกักบัทnาฝfกดoวยอุปกรณrทอีารrเอก็ซr
บรหิารตnอเนือ่งกนั ทาํใหoมคีวามแข็งแรง
และความทนทานของกลoามเน้ือเพิม่มากข้ึน

สอดคลoองกับ การศึกษาของสบสันต์ิ 

มหานิยม (2555)

 2.  ผลคnาเฉลี่ยองคrประกอบของ
รnางกายปริมาณไขมัน ของกลุnมฝfกดoวย
นํา้หนักควบคูnการฝfกอุปกรณrทอีารrเอ็กซr 
และกลุnมฝfกดoวยนํ้าหนักควบคูnการฝfก
ดoวยนํ้าหนักรnางกาย หลังการฝfกเป}น
เวลา 8 สัปดาหr พบวnา คnาเฉลี่ยปริมาณ
ไขมัน ไมnมีความแตกตnางกัน เนื่องจาก 

ระยะเวลาในการฝfก 8 สัปดาหr อาจไมn
เพียงพอท่ีจะทําใหoเกิดการเปล่ียนแปลง
ไดoอยnางชัดเจนและป{จจัยดoานโภชนาการ
ที่ไมnสามารถควบคุมไดo สอดคลoองกับ 

พรพล พิมพาพร (2555)

 3.  ผลคnาเฉล่ียปริมาณกลoามเน้ือ 

ของกลุnมฝfกดoวยนํ้าหนักควบคูnการฝfก
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อุปกรณrทีอารrเอ็กซr และกลุnมฝfกดoวย
นํา้หนกัควบคูnการฝfกดoวยน้ําหนกัรnางกาย
หลังการฝfกเป}นเวลา 8 สัปดาหr พบวnา 
คnาเฉลี่ยปริมาณกลoามเนื้อ ไมnมีความ
แตกตnางกัน เนือ่งจาก ระยะเวลาการฝfก 

8 สัปดาหr อาจไมnเพียงและป{จจัยดoาน
โภชนาการที่ไม nสามารถควบคุมได o 
สอดคลoองกบั นงพะงา ศวิานุวฒันr (2548)

 4.  ผลคnาเฉลีย่สดัสnวนรปูรnาง ของ
กลุ nมฝ fกด oวยน้ําหนักควบคู nการฝ fก
อุปกรณrทีอารrเอ็กซr และกลุnมฝfกดoวย
นํา้หนกัควบคูnการฝfกดoวยน้ําหนกัรnางกาย 

หลังการฝfกเป}นเวลา 8 สัปดาหr พบวnา
คnาเฉลี่ยสัดสnวนรอบหนoาอก ตoนแขน 

และหัวไหลn เพิ่มขึ้น และรอบเอวลดลง 
เนื่องจากการฝfกดoวยนํ้าหนักในรูปแบบ
ตnางๆ และการฝfกอุปกรณrทีอารrเอ็กซr มี
ผลการเปล่ียนแปลงสัดสnวนรูปรnาง ของ
นิสิตชายและหญิง สอดคลoองกับ Ander 

Carbonnier (2012)

ขoอเสนอแนะ
 

 1.  ควรมีการศึกษาผลของโปรแกรม
การฝfกดoวยนํ้าหนักรnางกายควบคูnกับ
การฝfกดoวยน้ําหนักและการฝfกดoวย
อปุกรณrทอีารrเอก็ซrควบคูnกบัการฝfกดoวย
นํ้าหนักกับการควบคุมอาหาร เพื่อ
ใหoการทดลองมีประสิทธิภาพสูงสุด
 2.  ควรมีการพฒันาโปรแกรมการ
ฝfกดoวยนํา้หนกัรnางกายควบคูnกับการฝfก
ดoวยนํ้าหนักและการฝfกดoวยอุปกรณr
ทีอารrเอก็ซrควบคูnกบัการฝfกดoวยน้ําหนัก 

เพื่อเพิ่มใหoมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
 3.  ในการวิจยัครัง้ตnอไปควรมกีาร
สรoางอปุกรณrทีค่ลoายอปุกรณrทอีารrเอก็ซr 
โดยใชoวัสดุและใชoตoนทุนที่ต่ํากวnา เพื่อ
ประหยัดคnาใชoจnาย สาํหรับผูoสนใจอุปกรณr
ออกกําลังกายแบบพกพา
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ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคrการ ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา
Organization Communication Effectiveness of Yala 

Rajabhat University

ฐานกุล กุฏิภักดี
Thanakul Kootiphakdee

บทคัดยnอ
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคrเพื่อ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพของการติดตnอ
สื่อสารภายในองคrการของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 2) เปรียบเทียบความแตกตnาง
ระหวnางป{จจัยสnวนบคุคล กับประสทิธภิาพการตดิตnอส่ือสารของมหาวทิยาลยัราชภฏั
ยะลา 3) ศกึษาป{จจยัท่ีมีความสมัพันธrกบัประสทิธภิาพการตดิตnอส่ือสารองคrการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา และ 4) ศึกษาแนวทางการสรoางประสิทธิภาพการติดตnอ
สื่อสารองคrการของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา เก็บขoอมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลาจํานวน 524 คน รวบรวมขoอมูลโดยแบบสอบถาม สถิติที่ใชoในการ
วิเคราะหrไดoแกn คnาความถี่ รoอยละ คnาเฉล่ีย สnวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ t-test 

One Way ANOVA ผลการศึกษาพบวnา 1) ระดับประสิทธิภาพของการติดตnอส่ือสาร
ภายในองคrการ ดoานการรับสื่อของบุคลากรอยูnในระดับปานกลาง การสื่อสารภายใน
องคrการ คอืการส่ือสารแบบบนลงลnางระดับปานกลาง จากลnางข้ึนบนระดับมาก แบบ

1 ผูoชnวยศาสตราจารยr, ประจําสาขาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
1 Assistant Professor, Business Administration, Faculty of Management Science, Yala 

Rajabhat University
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แนวนอนระดับมาก แบบแนวไขวoระดับมาก สnวนบุคคลระดับมาก ดoานส่ือสิ่งพิมพr
ระดบัมาก สือ่อเิลก็ทรอนกิสrระดบัมาก ประสทิธภิาพการตดิตnอส่ือสารภายในองคrการ
ระดับมาก 2) ป{จจัยสnวนบุคคลไดoแกn เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนnง ที่ตnางกัน
ทําใหoประสิทธิภาพในการสื่อสารมีความแตกตnางกันอยnางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แตnระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสังกัดตnางกัน ประสิทธิภาพการติดตnอ
สื่อสารไมnแตกตnางกันที่ระดับ .05 3) ประเภทของการส่ือสาร ไดoแกn การสื่อสารจาก
บนลงลnาง การสื่อสารจากลnางขึ้นบนการสื่อสารในแนวนอน การสื่อสารในแนวไขวo
(ขoามสายงาน) การส่ือสารสnวนบุคคล สือ่สิง่พิมพrและส่ืออเิลก็ทรอนิกสr มคีวามสัมพนัธr
เชิงบวกในระดับมากกับประสิทธิภาพการติดตnอส่ือสารภายในองคrการ อยnางมีนัย
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ 4) แนวทางการสรoางประสิทธิภาพการติดตnอส่ือสาร 
ดงัน้ี 1) การสnงผลสะทoอนกลบัโดยการเปdดโอกาสใหoสอบถาม โตoตอบเพิม่เตมิใหoชดัเจน 

เพื่อปjองกันความสับสน 2) การเลือกใชoชnองทางการสื่อสารท่ีเหมาะสม โดยพิจารณา
จากความเหมาะสมของเน้ือหาสาระ สภาพแวดลoอม ผูoรบั และผูoสnงสาร 3) สnงเสริมใหo
เกิดการแบnงป{นความรูo ความเขoาใจในการทํางานของแตnละฝiายขององคrการใหoมากขึ้น
และ 4) การพัฒนาส่ืออิเล็กทรอนิกสrใหoมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 

คําสําคัญ : ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคrการ

Abstract

 The objective of this research was to 1) study the organization communication

effectiveness level of Yala Rajabhat university, 2) difference between the 

personal data factor and the communication effectiveness of Yala Rajabhat 

university, 3) the related factors to the communication effectiveness of Yala 

Rajabhat university, and 4) the approaches used in developing the organization 

communication effectiveness model of Yala Rajabhat university. The population 

in the study are those 524 academic staff, supporting staff of Yala Rajabhat 

university. A questionnaire was used in data collection while Frequency, 
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Percentage, Mean, Standard Deviation, and t-test One Way ANOVA were 

utilized as the statistical tools in data analysis. 1) the media receiving of the 

staff is at the average level. The internal communication types found are that 

the top-to-bottom at the average level, the bottom-to-top at the high level, the 

horizontal type at the high level, the cross-sectional type at the high level 

respectively. The personal factor, the printed media, and the electronic media 

are found significant at the high level. The communication effectiveness is 

found significant at the high level. 2) for the personal factor and the internal 

communication effectiveness, sex, age, education level, and position are 

statistically different at .05 level but in terms of different work unit, the internal 

communication effectiveness is not statistically different at the .05 level. 3) the 

communication types: the top-to-bottom, the bottom-to-top, the horizontal type, 

the cross-sectional type respectively. The interpersonal communication and 

the printed and electronic media are positively related to the internal 

communication effectiveness at the high level with the statistically significant 

level of .01. 4) the method to construct efficiency for communication consists 

of 1) reflection, due to complication in assign order. Therefore, then should be 

reconsideration for questions and answer to be lucidly. 2) selection of suitable 

communication way, by considering the context, environment, receiver and 

messenger. 3) encourage to have knowledge management, building mutual 

understanding between division and organization. 4) develop electronic media 

to be effectively. 

Keyword : Effective internal communication in organization
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บทนํา

 สถาบันอุดมศึกษาเป}นกลไกสําคัญ
หนึง่ในการเพ่ิมศกัยภาพของประเทศใน
เวทีสากล ผnานการสรoางพัฒนากําลังคน 

ผลจากโลกาภิวัตนr และเทคโนโลยีทีก่oาว
หนoาจะทาํใหoวถีิชวีติ วถีิการงานของบณัฑติ
ในอนาคตเปล่ียนไป การเรียนรูoศาสตรr
เฉพาะทางท้ังวิชาชีพและวิชาการดังที่
ดาํเนินอยูnในป{จจุบนั อาจไมnเพยีงพอตnอ
ความอยูnรอดและการแขnงขันของแรงงาน
ในอนาคต ความกoาวหนoาทางเทคโนโลยี 
สารสนเทศและการส่ือสาร และอินเตอรrเน็ต
กnอใหoเกดิการจoางงานและความม่ังค่ังทาง
เศรษฐกิจโลกยุคสารสนเทศเป}นสังคม
ไรoพรมแดน การเขoาถงึขoอมูลขnาวสารและ
ความรู o กระทําไดoง nายเทคโนโลยี แพรn
กระจายอยnางกวoางขวาง โดยไมnมีขoอจํา
กดัดoานเวลา มนีวัตกรรมและตลาดแรงงาน
ใหมn ๆ ท่ีมีมูลคnาเพิ่มและมูลคnาสูงบน
พื้นฐานของนวัตกรรมทรัพยากรมนุษยr 
(คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551)

 อยnางไรกต็ามการสnงเสรมิใหoสถาบนั
อดุมศึกษาพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสือ่สารเพือ่ยกระดบัคณุภาพและ
มาตรฐานน้ันเป}นส่ิงจําเป}นอยnางย่ิงในภาวะ
ป{จจุบันซ่ึงเป}นยุคของขoอมูลขnาวสารท่ี
มนุษยrสามารถรับรูo เรียนรูo และสามารถ

เขoาถึงขoอมูลขnาวสารตnาง ๆ ไดoอยnาง
รวดเรว็ โดยเฉพาะอยnางยิง่การเปลีย่นแปลง
ที่ไมnอาจหลีกเล่ียงไดoจะสnงผลกระทบ
โดยตรงตnอองคrการ องคrการจงึตoองปรับ
ตัวและพัฒนาอยnางตnอเนื่องเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถเพื่อใหoสามารถดําเนินตnอ
ไปไดoอยnางมั่นคง ดังนั้นการเขoาใจท่ี
ถูกตoองตรงกันของบุคลากรทั้งองคrการ
ตั้งแตnระดับนโยบายไปจนระดับปฏิบัติ 
ทําใหoสามารถกําหนดวิสัยทัศนr พันธกิจ 
และยุทธศาสตรrรnวมกันอยnางเหมาะสม 

ถูกตoองนั้นสามารถนําใหoองคrการไปสูn
เปjาหมายทีว่างไวoอยnางมีทศิทาง ประสบ
ความสาํเรจ็ไดoในทีสุ่ด การสือ่สารจงึเป}น
เคร่ืองมืออยnางหนึ่งในการบริหาร การ
สรoางความเขoาใจ และสรoางวัฒนธรรม
องคrการ ตลอดจนสามารถสรoางความ
มัน่คงใหoกบัองคrการนัน้ ๆ  เป}นศนูยrรวม
ใหoองคrการนัน้ ๆ  ทาํงานรnวมกนัไดoอยnาง
มีประสิทธิภาพ โดยผูoใชoจะตoองเขoาใจ
และเขoาถึงกระบวนการส่ือสารไดoเป}น
อยnางดี เพราะเป}นส่ือนําความตoองการ 
ความคิด ความรูoสึก นําไปสูnความเขoาใจ
ในเปjาหมายระหวnางบุคคลตnอบุคคล 

กลุnมตnอกลุnม บคุคลตnอกลุnม หรอืระหวnาง
องคrการดoวยกนั ซึง่หากไดoรบัขoอมลูทีถ่กู
ตoองตรงกบัความเป}นจรงิ กส็ามารถทีจ่ะ
ชnวยใหoองคrการสารมารถดําเนินไปตาม
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เปjาหมายทีว่างไวoไดoสาํเร็จ (วนาวัลยr ดาตี,้ 
2553) 

 การส่ือสารจงึเป}นกลยุทธrอยnางหนึง่
ที่มีความสําคัญ เพราะการส่ือสารเป}น
กลยทุธrหรอืกระบวนการหรือเครือ่งมือที่
ใชoในการแสดงความตoองการท้ังคําพูด 

ทnาทางตnาง ๆ  แสดงถึงความรูoสกึการรับรูo 
เรยีนรูoหoเกดิความเขoาใจทีถู่กตoองตรงกนั
ของบุคคลทั่วทั้งองคrการ เริ่มตั้งแตnการ
สือ่สารจากผูoบงัคบับัญชาไปยงัพนกังาน
ในระดบัปฏบัิตกิาร ในรปูของการสือ่สาร
นโยบายองคrการ วัตถุประสงคrในการ
ปฏิบัติงาน (อรอนงคr สวัสดิ์บุรี, 2555) 

ทําใหoสามารถกําหนดวิสัยทัศนr พันธกิจ
และยุทธศาสตรrรnวมกันไดoอยnางถูกตoอง 
เหมาะสมและนําพาองคrการไปสูnเปjาหมาย
ที่วางไว oอย nางมีทิศทาง ดังน้ันการ
ที่องคrการสามารถที่จะทํางานบรรลุ
เปjาหมายตnาง ๆ  ทีต้ั่งไวo ซึง่การท่ีจะบริหาร
องคrการใหoประสบความสาํเรจ็น้ัน ผูoบริหาร
ตoองปรับกลยุทธrเพ่ือใหoสอดคลoองกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลoอม
ภายนอกองคrการ และยังตoองมีบทบาท
ในการสร oางบรรยากาศการทํางาน 

สภาพแวดลoอมภายในองคrการ เพ่ือ
ความสําเร็จในการดําเนินงานในอนาคต 

และการส่ือสารถอืเป}นกระบวนการหนึง่
ที่จําเป}นตnอความสําเร็จหรือการบรรลุ

เปjาหมายของการปฏิบตัหินoาท่ีการบริหาร
ทางการวางแผน การจัดองคrการ การส่ังการ
และการควบคุมในองคrการหรือหนnวยงาน
ไมnวnาเป}นองคrการหรือหนnวยงานท่ีใหญn
หรือเล็กก็ตาม จําเป}นตoองมีการติดตnอ
สื่อสารระหวnางกันอยูnตลอดเวลาในการ
ปฏบิตังิาน การติดตnอส่ือสารจึงเป}นป{จจยั
สือ่สารทีจ่ะเป}นส่ือนาํความตoองการ ความคดิ
ความรูoสึก ไปสูnความเขoาใจในเปjาหมาย
ระหวnางบุคคลตnอบุคคล กลุnมตnอกลุnม 

หรอืระหวnางองคrการเขoาดoวยกนั ถoาหาก
องคrการใดมีการจัดระบบการสื่อสาร
ภายในองคrการที่ดี และสามารถนํา
เคร่ือมือมาสนับสนุนในการบริหารองคrการ
ไดoเตม็ทีแ่ลoว กจ็ะนาํมาซึง่ความสําเร็จใน
การดาํเนนิงานไดoเป}นอยnางดยีิง่ (ธญัญา
รัตนr อินทรrเมือง, 2554) การส่ือสาร
ภายในองคrการจึงเป}นกระบวนการที่
สาํคญั การประสบป{ญหาเร่ืองการส่ือสาร
ภายในองคrการอาจจะเน่ืองมาจากสาเหตุ
ดoานการศกึษา อาย ุหนoาท่ี ความรบัผดิชอบ
ความสนใจ เป}นตoน ดังนั้นจึงเป}นการ
ยากท่ีจะทําใหoบคุลากรรับรูo และเขoาใจใน
ทศิทาง นโยบายการดําเนินงานขององคrการ
เพื่อนําไปปฏิบัติในแนวเดียวกัน หาก
การสือ่สารในองคrการมีประสิทธภิาพแลoว
จะสnงผลดตีnอการดาํเนินงานขององคrการ 
รวมไปถึงภาพลักษณrขององคrการตnอ
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บุคคลภายนอกดoวย
 อยnางไรกต็ามการบรหิารงานในองคrการ
เพ่ือใหoเกิดประสทิธภิาพและบรรลวัุตถปุระสงคr
ตามท่ีกําหนดจึงจําเป}นตoองอาศัยความ
รnวมมือ และความเขoาใจของบุคคลากร
ในองคrการ ซึ่งนับวnาการสื่อสารเป}นกระ
บวนการทีส่าํคญัในการบรหิารงาน สําหรบั
ในสnวนของสถาบันการศึกษาน้ัน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา ถือเป}นสถาบันการศึกษา
ทีเ่ป}นองคrการหนึง่โดยมปีรัชญา “มหาวทิยาลัย
ราชภฏัยะลาเป}นสถาบันอุดมศกึษาเพ่ือ
พัฒนาทoองถ่ิน จังหวัดชายแดนภาคใตo 
โดยมุnงเนoนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยr
ใหoมคีณุภาพชีวติท่ีสงูข้ึน ดoวยกระบวนการ
พัฒนาองคrความรูoบนพื้นฐานการบูรณา
การศาสตรrสากลและภูมปิ{ญญาทoองถ่ิน” 

(มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 2557) จาก
บทบาทดังกลnาวนั้นทําใหoบุคลากรที่ทํา
หนoาที่ของตนเองในแตnละสnวนตoองเป}น
ไปในทิศทางเดียวกัน สามารถเชื่อมโยง
ทําใหoเกิดผลสัมฤทธิ์ไดoนั้นการสื่อสารที่
มปีระสทิธภิาพจงึมีความจาํเป}นอยnางยิง่
ในการปฏบิตังิานของบคุลากรในมหาวทิยาลัย 

เนื่องจากแตnละฝiายตoองปฏิบัติหนoาที่
และมีความรับผิดชอบในพันธกิจของ
มหาวิทยาลัยในฐานะอุดมศึกษา หาก
บคุลากรขาดการสือ่สารทีด่ยีnอมสnงผลใหo
เกิดขoอผิดพลาดไมnนําไปสูnความรnวมมือ

และการประสานงาน หากมองความแตกตnาง
ของลักษณะประชากรของมหาวิทยาลัย
ในการปฏิบัติหนoาที่มีความหลากหลาย 

ไดoแกn เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนnงงาน ระยะเวลาการทํางาน และ
สิง่ท่ีสาํคัญในสงัคมพหวุฒันธรรมในเรือ่ง
ของภาษาที่ใชoในการสื่อสารระหวnางกัน 

เพื่อใหoเกิดความเขoาใจตรงกันนําพาใหo
องคrการบรรลุวัตถุประสงคrและประสบ
ความสาํเรจ็ในการดาํเนนิงาน จงึจําเป}น
อยnางย่ิงท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาจะ
ตoองปรับเปลี่ยนกลยุทธrการทํางาน การ
พฒันาบคุลากรใหoมีความรูoความสามารถ 

ควบคูnกันไปกับการปฏิบัติงาน ดังนั้น
ระบบการสื่อสารภายในองคrการที่มี
ประสทิธิภาพ เพ่ือกoาวทนัตnอสถานการณr 
สงัคม การเมือง เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลง
อยnางรวดเร็ว
 ดงัน้ันผูoวจัิยจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา
ถงึประสทิธิภาพการสือ่สารภายในองคrการ
ป{จจยัทีมี่ความสัมพนัธrกบัประสิทธภิาพ
การติดตnอสื่อสารภายในองคrการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา และแนวทาง
การสรoางประสทิธภิาพการตดิตnอส่ือสาร
ภายในองคrการ เพือ่ผลลัพธrทีไ่ดoสามารถ
นําไปใชoเป}นขoอมูลในการวางแผน พฒันา
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงระบบ วิธีการ
และกระบวนการติดตnอส่ือสารภายใน
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องคrการใหoมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
เพื่อความสําเร็จในการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัยตnอไป 

วัตถุประสงคrการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพ
ของการติดตnอสื่อสารภายในองคrการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตnาง
ของประสิทธิภาพการติดตnอสื่อสาร 
จาํแนกตามป{จจัยสnวนบคุคลของมหาวทิยาลยั
ราชภัฏยะลา
 3. เพือ่ศกึษาป{จจยัทีมี่ความสัมพนัธr
กบัประสทิธภิาพการติดตnอสือ่สารองคrการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
 4. เพื่อศึกษาแนวทางการสรoาง
ประสิทธิภาพการติดตnอส่ือสารองคrการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

วิธีดําเนินการ

 การวิจยัคร้ังน้ี เป}นการวิจยัเชงิพรรณนา
(Descriptive Research) ประชากรที่ใชo 
ประกอบกอบดoวยบคุลากร สายวชิาการ 
สายสนบัสนนุ และผูoบรหิาร ของมหาวทิยาลัย
ราชภัฏยะลาจํานวนทั้งสิ้น 524 คน 

(มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 2557) 

 เคร่ืองมือทีใ่ชoในการวิจยัคร้ังนี ้เป}น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่oวจิยั
สรoางขึ้นจาก แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร
และงานวิจัยท่ีเก่ียวขoอง แบบสอบถาม
แบnงเป}น 4 สnวน 

 สnวนท่ี 1 ขoอมูลทั่วไปของผูoตอบ
แบบสอบถาม ไดoแกn เพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา ระยะเวลา ตําแหนnง สังกัด 

 สnวนที่ 2 ขoอมูลเกี่ยวกับการเขoาถึง
สือ่ของบคุลากรภายในองคrการ ประกอบ
ดoวยสื่อสิ่งพิมพr ส่ืออิ เล็กทรอนิกส r 
จํานวน 27 ขoอ 

 สnวนที ่3 ขoอมลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพ
การสื่อสารภายในองคrการ แบnงเป}น 2 

หัวขoอ หัวขoอที่ 1 ประเภทการส่ือสาร
ภายในองคrการ หวัขoอท่ี 2 สือ่ทีใ่ชoในการ
สื่อสารภายในองคrการ จํานวน 49 ขoอ 

 สnวนที ่4 ความคดิเหน็และขoอเสนอแนะ
แบบสอบถามท้ังฉบับผnานการพิจารณา
จากผูoเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทnาน และ
ทดสอบความเที่ยง (Reliability) ไดoคnา
สัมประสิทธิ์แอลฟiา (a-coefficient) 

เทnากับ 0.8

 การเก็บขoอมูลผู oวิจัยไดoแจกแบบ
สอบถามใหoกบับคุลากรในมหาวทิยาลยั 

โดยใหoเจoาหนoาที่ธุรการแตnละหนnวยงาน
ในมหาวิทยาลัยเป}นผูoเก็บรวบรวมและ
นําสnงผูoวิจัย การวิจัยครั้งนี้ผูoวิจัยไดoแจก
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แบบสอบถามจํานวน 524 ชดุ และตรวจ
สอบความถกูตoองสมบรูณrของแบบสอบถาม
กnอนจะนาํมาประมวลผลโดยฉบบัท่ีสมบรูณr
จํานวน 498 ชดุ คดิเป}นรoอยละ 88.6 และ
นําแบบสอบถามที่ผnานการตรวจสอบ
ความถูกตoองและครบถoวนแลoวนํามาลง
รหัสเลข ตามเกณฑrของเครื่องมือแตnละ
สnวน จากน้ันนําขoอมูลที่ไดoมาวิเคราะหr
ดoวยโปรแกรมสาํเรจ็รปู เพ่ือตอบคาํถาม
วจิยั หาคnาเฉล่ีย สnวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และแปลผลความคิดเห็นจากคnาเฉล่ีย 

ดังน้ี
 4.50-5.00 หมายถงึ เหน็ดoวยมากทีส่ดุ
 3.50-4.49 หมายถึง เห็นดoวยมาก
 2.50-3.49 หมายถึง เห็นดoวยปานกลาง
 1.50-2.49 หมายถึง เห็นดoวยนoอย
 1.00-1.49 หมายถึง เห็นดoวยนoอย
ที่สุด
 วิเคราะหrระดับประสิทธิภาพของ
การติดตnอสื่อสารภายในองคrการ สถิติที่
ใชoในการวเิคราะหrขoอมลู คือรoอยละ คnาเฉลีย่

สnวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
 วเิคราะหrเปรียบเทียบความแตกตnาง
ระหวnางป{จจัยสnวนบุคคลและป{จจัยที่มี
ความสมัพนัธrกบัประสทิธภิาพการตดิตnอ
สือ่สาร สถติทิีใ่ชo t-test one way ANOVA 

ผลการศึกษา

 จากผลวิเคราะหrขoอมูลสามารถสรุป
ผลไดoดังนี้
 บุคลกรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ยะลาท่ีตอบแบบสอบถามในการวิจัยใน
ครั้งนี้ สnวนมากเป}นเพศหญิง รoอยละ 
65.5 อายรุะหวnาง 31-40 ปe รoอยละ 43.0 

การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรoอยละ 41.2 

รองลงมา ระดบัปรญิญาโท รoอยละ 35.9 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปe รoอย
ละ 44.0 เกือบครึ่งหนึ่งเป}นตําแหนnง
เจoาหนoาที่ผู oปฏิบัติงาน รoอยละ 46.2 

ทาํงานสังกดัสาํนกังานอธิการบดี รoอยละ 
27.3 



40 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

ตารางท่ี 1 ระดับความคิดเห็นเรื่องประเภทการสื่อสารภายในองคrการ จําแนกตาม
รายดoาน

ประเภทการสื่อสาร ดoาน m s ระดับความคิดเห็น
การส่ือสารจากบนลงลnาง 3.45 .63 ปานกลาง
การส่ือสารจากลnางข้ึนบน 3.56 .65 มาก
การสื่อสารในแนวนอน 3.67 .67 มาก

การส่ือสารในแนวไขวo(ขoามสายงาน) 3.58 .68 มาก
การส่ือสารสnวนบุคคล 3.73 .70 มาก
สื่อสิ่งพิมพr 3.49 .73 ปานกลาง
สื่ออิเล็กทรอนิกสr 3.71 .70 มาก
 รวม 3.58 .56 มาก

 จากตารางท่ี 1 ความคิดเหน็เก่ียวกบั
ประเภทการสื่อสารภายในองคrการ 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
พบวnา บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประเภทการสื่อสารภายในองคrการโดย
รวม อยูnในระดบั มาก คnาเฉล่ีย 3.58 เมือ่
พจิารณาเป}นรายดoาน ดoานท่ีมคีวามเหน็

ดoวยมากทีส่ดุ คอื การสือ่สารสnวนบุคคล 

คnาเฉลี่ย 3.73 จากคะแนนเต็ม 5 รองลง
มา คือ ดoานสื่ออิเล็กทรอนิกสr คnาเฉลี่ย 

3.71 และดoานท่ีบคุลากรมคีวามเห็นดoวย
นoอยที่สุด คือ ดoานการสื่อสารจากบนลง
ลnาง คnาเฉลี่ย 3.45 



41Sarakham Journal : Vol.7 No.2 Jul. - Dec. 2016

ตารางท่ี 2  ระดบัประสทิธภิาพของการตดิตnอสือ่สารภายในองคrการ ของมหาวทิยาลยั
ราชภัฏยะลา จําแนกตามรายดoาน

ประสิทธิภาพการสื่อสาร ดoาน m s ระดับประสิทธิภาพ
ความรวดเร็ว 3.60 .59 มาก
ความประหยัด 3.63 .62 มาก
ความหมายตรงกันระหวnางผูoสnงผูoรับสาร 3.54 .55 มาก
การบรรลุเปjาหมาย 3.63 .59 มาก
การส่ือสารสองทาง 3.59 .59 มาก
การเปdดเผย 3.53 .63 มาก
ความรูoสึกสนับสนุนจากบุคลากร 3.59 .60 มาก
ความรูoสึกในดoานดี 3.52 .64 มาก
ความเทnาเทียมกัน 3.59 .64 มาก
 รวม 3.58 .56 มาก

 จากตารางที่ 2 ประสิทธิภาพของ
การติดตnอสื่อสารภายในองคrการ ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา พบวnา บคุลากร
มีความคิดเห็นตnอประสิทธิภาพในการ
ตดิตnอสือ่สารภายในองคrการโดยรวม อยูn
ในระดับมาก คnาเฉล่ีย 3.58 จากคะแนน
เต็ม 5 เมื่อพิจารณาเป}นรายดoาน ดoานที่

มีความคิดเห็นมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

คือ ดoานความประหยัด และดoานการ
บรรลุเปjาหมาย คnาเฉล่ีย 3.63 รองลงมา
ดoานความรวดเร็ว คnาเฉลี่ย 3.60 และ
ดoานท่ีมคีวามคิดเห็นมปีระสิทธภิาพนoอย
ที่สุด คือ ดoานความรูoสึกในดoานดี คnา
เฉลี่ย 3.52
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ตารางท่ี 4  ความสัมพันธrระหวnางประเภทการส่ือสารภายในองคrการกับประสิทธิภาพ
การติดตnอสื่อสารภายในองคrการ

ประเภทการสื่อสารภายในองคrการ ประสิทธิภาพของการติดตnอสื่อสาร
r P

การสื่อสารจากบนลงลnาง .822 .001

การสื่อสารจากลnางขึ้นบน .807 .001

การสื่อสารในแนวนอน .618 .001

การสื่อสารในแนวไขวo(ขoามสายงาน) .630 .001

การสื่อสารสnวนบุคคล .627 .001

สื่อสิ่งพิมพr .622 .001

สื่ออิเล็กทรอนิกสr .708 .001

 จากตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน
ระหวnางป{จจยัสnวนบุคคล ไดoแกn เพศ อายุ 
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน 

ตําแหนnง และสังกัด กับประสิทธิภาพ
การติดตnอสื่อสารภายในองคrการ พบวnา 
ป{จจัยเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนnงท่ีตnางกัน มีประสิทธิภาพการ

ตดิตnอส่ือสารภายในองคrการแตกตnางกนั
อยnางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สnวนตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
และสังกัดที่ตnางกันมีประสิทธิภาพการ
ตดิตnอส่ือสารภายในองคrการไมnแตกตnาง
กันท่ี ระดับ .05

ตารางที่ 3 การวิเคราะหrป{จจัยสnวนบุคคลกับประสิทธิภาพการติดตnอส่ือสารภายใน
องคrการ

ป{จจัยสnวนบุคคล ประสิทธิภาพการสื่อสาร

t/F P

เพศ -3.068 .002

อายุ 3.518 .015

ระดับการศึกษา 10.428 .015

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1.742 .139

ตําแหนnงงาน 3.056 .010 

สังกัด 2.098 0.52
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 จากตารางท่ี 4 ผลการทดสอบความ
สมัพนัธrประเภทการสือ่สารภายในองคrการ
กบัประสิทธิภาพการติดตnอส่ือสารภายใน
องคrการ พบวnา ประเภทของการสื่อสาร 
ไดoแกn การสื่อสารจากบนลงลnางการ
สื่อสารจากลnางขึ้นบนการส่ือสารในแนว
นอนการส่ือสารในแนวไขวo(ขoามสาย
งาน) การสื่อสารสnวนบุคคลสื่อสิ่งพิมพr
และสือ่อิเลก็ทรอนกิสrมคีวามสมัพนัธrเชงิ
บวกในระดับมากกับประสิทธิภาพการ
ติดตnอสื่อสารภายในองคrการ อยnางมีนัย
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

วิจารณrและสรุปผล

 จากขoอคoนพบของการศึกษาวิจัย
ครัง้น้ี มปีระเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปราย
ไดoดังน้ี
 1. ดoานการรับสื่อของบุคลากร
ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
พบวnาการเขoาถงึสือ่ส่ิงพมิพr มากกวnาสือ่
อิเล็กทรอนิกสr จากประเด็นชnองทาง
ดงักลnาวเป}นชnองทางท่ีสามารถตดิประกาศ
ไดoทั่วและเห็นทันทีทําใหoเกิดการสnงสาร
ไดoรวดเร็ว
 ท้ังนี้หากจะพิจารณาถึงส่ือสิ่งพิมพr
ทีไ่ดoเขoาถงึมากท่ีสดุ กค็อื ไวนิล เน่ืองจาก
อยูnตรงแยกทางเขoา

สดตุา มองเหน็ไดoในระดบัสายตา ในสnวน
ประเภทส่ืออิเล็กทรอนิกสr การเขoาถึงที่
มากท่ีสุด คือ Internet ไดoแกn Website 

e-document E-mail เพราะวnาบุคลากร
จํานวนมากใชoคอมพิวเตอรrและสมาทr
โฟน กอปรกับการเชื่อมตnออินเทอรrเน็ต
ไรoสายของมหาวิทยาลัยขยายวงกวoาง 
คลoายคลึงกับงานวิจัยของ จารุมาศ 

เสนnหา และคณะ (2557) พบวnาการรับ
ทราบถึงขnาวสารภายในองคrกรผnาน
ระบบ iOffice เป}นชnองทางการส่ือสาร
ภายในทีเ่หมาะสมกบับคุลากรมากทีสุ่ด 

ซึ่งเป}นสื่ออิเล็กทรอนิกสrประเภทหนึ่ง
 2.  การส่ือสารภายในองคrการของ
บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ยะลา พบวnาการส่ือสารสnวนบุคคลอยูnใน
ลําดับคnาเฉลี่ยที่มากที่สุด เนื่องมาจาก
มหาวิทยาลัยฯ มจีาํนวนพ้ืนทีไ่มnมากมายนัก
กอปรกับนโยบายของผูoบริหารตoองการ
ใหoบคุลากรมาลงเวลาปฏบิิงานท่ีเดยีวกนั
เพือ่ตoองการใหoบุคลากรทุกระดับไดoพบปะ
พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันกnอน
จะแยกยoายไปปฏิบตัหินoาท่ี ซึง่สอดคลoองกับ
พรรณปพร โตpะวิเศษกุล (2551) วnาการ
สื่อสารภายในองคrการที่มีประสิทธิภาพ
มากที่สุดเป}นการสื่อสารสnวนบุคคล มี
ประสิทธิภาพในเร่ืองความสัมพนัธrระหวnาง
เพือ่นรnวมงานทาํใหoการทาํงานบรรลเุปjาหมาย 
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  2.1 ทศิทางการส่ือสารจากบน
ลงลnาง ขoอคําถามท่ีมคีnาเฉล่ียอยูnในลําดบั
นoอยที่สุด คnาเฉลี่ย 3.11 คือความสับสน
ในการสัง่งานจากผูoบังคับบัญชาท่ีตnางกนั
จากขoอคoนพบดังกลnาวเป}นที่นnาสนใจ 
และควรนําไปสูnการปรับปรุงแกoไขเพื่อ
ประโยชนrตnอองคrการตnอไป
  2.2  ทิศทางการส่ือสารจาก
ลnางขึน้บน คnาเฉลีย่อยูnในลาํดบัมากทีส่ดุ 

คnาเฉล่ีย 3.70 บุคลากรสามารถติดตnอ
สือ่สารกบัผูoบังคบับัญชาไดoอยnางรวดเรว็ 
อาจจะเป}นเพราะวnาการเปdดโอกาสของ
ผูoบริหารระดับสูงในการพบปะพูดคุยไดo
งnายกับบุคลากร และกอปรกับการจัด
กิจกรรมพบปะพูดคุย (พบปะยามเชoา)
กับบุคลากรโดยหมุนเวียนเปล่ียนกัน
เป}นเจ oาภาพของหนnวยงานภายใน
มหาวิทยาลยัฯ ซึง่กเ็ป}นอกีสาเหตุทีท่าํใหo
ผู oบริหารฯ ไดoเขoาถึงบุคลากรไดoทุกระดับ 

สรoางใหoเกิดความสัมพันธrที่ดีไดoระหวnาง
ผูoใตoบังคับบัญชากับผูoบังคับบัญชา
  2.3 ทิศทางการสื่ อสารใน
แนวนอน ขoอคาํถามทีมี่คnาเฉลีย่อยูnในลาํดับ
มากที่สุด คnาเฉลี่ย 3.73 การสื่อสาร
ระหวnางเพ่ือนรnวมงานทําใหoงานสําเร็จ
ตามเปjาหมาย ตามนโยบายการพบปะ
ยามเชoา เป}นส่ิงหนึง่ท่ีทาํใหoเกดิกิจกรรม
รnวมกนัไดoพบปะพดูคยุแลกเปลีย่นความ

คิดเห็นระหวnางกลุnม หรือแมoแตnการลง
เวลาปฏิบัติงาน ตnาง ๆ เหลnานี้ จึงทําใหo
เกิดการพดูคยุแลกเปลีย่นกนัมากขึน้นาํ
มาซึ่งความสําเร็จในกิจกรรมตnาง ๆ ซึ่ง
คลoายคลึงกับ วิไลวรรณ ใจทัศนrกุล 

(2556) พบวnาการสื่อสารของพนักงาน
แบบพบหนoากัน พบปะพูดคุยเป }น
รายบุคคล เป}นชnองทางหนึ่งที่ใชoในการ
สื่อสารภายในองคrการของศูนยrปฏิบัติ
การโรงแรมศาลายา พาวิลเล่ียน ที่ถูก
เลือกใชoเป}นจํานวนมาก
  2.4 ทศิทางการส่ือสารในแนว
ไขวo ขoอคาํถามทีม่คีnาเฉลีย่อยูnในลาํดบัท่ี
มากที่สุด คnาเฉลี่ย 3.60 บุคลากร
สามารถติดตnอสื่อสารกับหนnวยงานอ่ืน
ภายในองคrการไดoอยnางประหยัด ซึ่งจะ
เห็นไดoวnาการติดตnอลักษณะนี้เป}นการ
ตดิตnอผnานโทรศพัทrภายในหรอืnไลนr และ
โดยสภาพสถานท่ีของมหาวิทยาลัยท่ีมี
บริเวณไมnมากมาย และการเดินทางที่
สะดวกระหวnางสถานท่ีโดยมีทางเช่ือมกัน
ทําใหoสะดวกประหยัดเวลาคnาใชoจnาย 

ในการไปมาหาสูnติดตnอประสานงานซึ่ง
กันและกัน แลกเปลี่ยนขnาวสาร สรoาง
ความสัมพันธrอันดี ซึ่งสอดคลoองกับ 

ป {ทมา  สมพรชัยกิจ  และ  อรนุช 

เลศิจรรยารกัษr (2556) พบวnาการสือ่สาร
ข oามสายงานหรือแบบไขว o ส่ือสาร
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ระหวnางผู oปฏิบัติงานซึ่งอยู nคนละกอง 
สnวนงานในลักษณะการประสานงานกับ
ประเด็นท่ีเกีย่วขoอง อาจเป}นรูปแบบเป}น
ทางการ หรือไมnเป}นทางการ จําทําใหo
เกิดความสัมพันธrอันดีซ่ึงกันและกัน 

ทําใหoสามารถแกoป{ญหาไดoทันถnวงที
 3.  ดoานประสิทธิภาพการติดตnอ
สือ่สารภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
  พบวnาป{จจัยสnวนบุคคล ไดoแกn 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ที่ตnางกัน มี
ประสิทธิภาพการติดตnอสื่อสารภายใน
องคrการแตกตnางกัน ซึ่งสอดคลoองกับ 

นนทrหทัย วรวงศrไกรศรี (2557) ในการ
ศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน
องคrกรของมหาวิทยาลัยมหิดล ประเด็น 

อายุ และตําแหนnง มีความคิดเห็นตnอ
ประสิทธภิาพการส่ือสารในองคrกรท่ีแตก
ตnางกัน ดังน้ันความแตกตnางในสnวนท่ี
เก่ียวขoองกับ อายุ และตําแหนnงมีผลตnอ
การส่ือสารภายในองคrการ
  สnวนประเภทของการสื่อสาร 
ไดoแกn การสื่อสารจากบนลงลnาง การ
สือ่สารจากลnางขึน้บน การสือ่สารในแนว
นอน การส่ือสารในแนวไขวo(ขoามสาย
งาน) การสื่อสารสnวนบุคคลสื่อสิ่งพิมพr 
และสื่ออิเล็กทรอนิกสr มีความสัมพันธr
เชิงบวกในระดับมากกับประสิทธิภาพ
การติดตnอสือ่สารภายในองคrการ สาํหรับ

การส่ือสารภายในองคrการท่ีจะเป}นไป
ตามวัตถุประสงคrทําใหoเกิดความเขoาใจ
ตรงกันระหวnางผูoสnงสารและรับสาร เพื่อ
ใหoไดoขnาวสารที่รวดเร็วถูกตoองนั้นตoองมี
ขoอมลูในการตดัสนิใจ หากผูoบงัคับบญัชา
มีนโยบายชัดเจน ผูoใตoบังคับบัญชาก็จะ
ปฏิบัติงานงnาย การส่ือสารจึงมีความ
สําคัญทั้งการส่ือสารจากผูoบังคับบัญชา
ลงมาสูnผูoใตoบังคับบัญชา จากผูoใตoบังคับ
บัญชาไปสู nผู oบังคับบัญชา หรือการ
สื่อสารระหวnางกัน องคrการตoองทําไป
ในทิศทางเดียวกันภายใตoนโยบายที่
ผูoบังคับบัญชาไดoกําหนดไวo และควรใหo
ความสําคัญกับชnองทางการรับส่ือที่
ทันสมัยใหoมากขึ้น เชnน line Facebook 

และการมสีnวนรnวมของบุคลากรก็เป}นสิง่
ที่สําคัญที่ทําใหoผูoบังคับบัญชาไดoขoอมูล
ยoอนกลับเพื่อกอปรกับการตัดสินใจใน
การกําหนดนโยบายตnาง ๆ ตnอไป 

ผลงานวิจัยนี้สอดคลoองกับขoอสรุปของ 
จันทิรา มังกรศักด์ิสิทธ์ิ (2556) ใน
ประเด็นดoานทิศทางการสื่อสาร พบวnา
พนักงานโรงพยาบาลนนทเวชมีความ
คิดเห็นตnอทิศทางการสื่อสาร จากบน
ลงลnาง จากลnางขึ้นบน การสื่อสารใน
แนวราบ และการการสือ่สามขoามสายงาน 

มีคnาเฉลี่ยอยู nในระดับมาก แสดงใหo
เห็นวnาการส่ือสารภายในองคrการของโรง
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พยาบาลนนทเวชมีความหลากหลาย
และสมดลุกนัในทกุทศิทาง ซ่ึงเหมาะสม
สําหรับองคrการขนาดใหญnที่มีความ
จําเป}นตoองเปdดทิศทางใหoพนักงาน
สื่อสารกันไดoรอบดoาน และป{ทมา สมพร
ชยักจิ และอรนชุ เลศิจรรยารกัษr (2556) 

พบวnาการสื่อสารจากผูoบังคับบัญชาไป
ยังผู oใตoบังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับ
นโยบายการมอบหมายภารกิจหนoาท่ี
เป}นไปในทิศทางท่ีดีเน่ืองจากไดoเปdด
โอกาสใหoผูoใตoบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นแลกเปล่ียนขoอมูลขnาวสาร
 4.  แนวทางการสรoางประสิทธภิาพ
การตดิตnอสือ่สาร จากการศกึษาวจิยัควร
มีแนวทางการสรoางประสิทธิภาพการ
ติดตnอสื่อสารในองคrการดังนี้
  4.1 การสnงผลสะทoอนกลับ 

เนื่องจากการเกิดความสับสนในการสั่ง
งานดงันัน้ควรทบทวนโดยการเปdดโอกาส
ใหoสอบถาม โตoตอบเพิ่มเติมใหoชัดเจน 

หากขoอมลูมคีวามซบัซoอนควรจดัทําเป}น
ลายลกัษณrอกัษรและควรใหoความรูoตอกยํา้
ใหoเหน็ความสาํคญัและผลทีเ่กดิจากการ
สื่อสาร
  4.2 การเลือกใชoชnองทางการ
สือ่สารท่ีเหมาะสม การเลือกชnองทางการ
สื่อสารที่เหมาะสมโดยพิจารณาจาก
ความเหมาะสมของเนื้อหาสาระ สภาพ

แวดลoอม ผูoรับ และผูoสnงสาร การเลือก
รูปแบบที่เหมาะสมจะนํามาซึ่งทําหoเกิด
ความรูoสึกที่ดีและเขoาใจกันเสมือนการ
รับฟ{ง และใหoคําแนะนําทําใหoเกิดผลตnอ
ศักยภาพการปฏิบัติงานในองคrการเกิด
ความรnวมมือระหวnางกนั ลดความขัดแยoง
ที่อาจจะเกิดขึ้น สอดคลoองกับ ป{ทมา 
สมพรชัยกิจ และ อรนุช เลิศจรรยารักษr 
(2556) กลnาววnาความหลากหลายของ
ชnองทางการสือ่สารทําใหoบคุลากรสามารถ
เขoาถึงขoอมูลขnาวสารขององคrการไดoงnาย
ยิง่ข้ึนทาํใหoมคีวามเขoาใจและตระหนกัถงึ
ความสําคัญในการรับรูoขoอมูลขnาวสาร
ภายในองคrการ
  4.3 สnงเสริมใหoเกดิการแบnงป{น
ความรูo ความเขoาใจในการทํางานของ
แตnละฝiายขององคrการใหoมากข้ึนทั้งนี้
เม่ือเกิดป{ญหาการสือ่สารการเจรจาของ
บคุคลกส็ามารถทีจ่ะสรoางความเขoาใจใน
ลักษณะงานของแตnละฝiาย ควรสรoาง
วัฒนธรรมในการทํางานใหoเกิดความ
กระตือรือรoนมีนํ้าใจชnวยเหลือซึ่งกันและ
กันเพ่ือความสําเร็จและบรรลุเปjาหมาย
ของงาน
  4.4 การพฒันาสือ่อเิล็กทรอนกิสr
ใหoมคีณุภาพเพ่ิมความสามารถ ความแรง
ของสัญญาณอินเทอรrเน็ตใหoครอบคลุม
พื้นที่การใชoงาน เพื่อความรวดเร็วตnอ
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การใชoงาน สอดคลoองกับงานวิจัยของ 
วนัทนา ชืน่ฤทยั (2554) การสือ่สารตoอง
นําระบบเทคโนโลยีใหมn ๆ มาเสริมเพ่ือ
ใหoวธิกีารสือ่สารนัน้มปีระสทิธิภาพมากขึน้
เนื่องจากเป}นวิธีที่ทันสมัยและรวดเร็ว
ทันตnอเหตุการณr

ขoอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจยัเร่ืองประสิทธิภาพ
การติดตnอสื่อสารภายในองคrการของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา ซึง่ผูoวจิยัมขีoอ
เสนอแนะเพ่ือประโยชนrแกnองคrการ ดงัน้ี 

 1.  เน่ืองจากในยคุป{จจบุนัองคrการ
ไมnสามารถหลกีเลีย่งความเจริญกoาวหนoา
ทางเทคโนโลยีไดo ดังนั้นจึงตoองมีการ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงแกoไขอยูnตลอด
เวลาเพ่ือความอยูnรอด ดงัน้ันการพฒันา
สือ่อเิลก็ทรอนิกสrจงึเป}นสิง่สําคญัยิง่เพือ่
ใชoประกอบในการสื่อสารที่ทําใหoเกิด
ประสทิธภิาพ ยิง่ในป{จจบุนั Application 

ตnางๆ ทีช่nวยอํานวยความสะดวกท่ีสามารถ
มาใชoงานไดoรวดเร็วสะดวกประหยัดย่ิง
ขึน้ ระบบเครือขnายทีม่คีวามเสถียรทาํใหo
การตดิตnอสือ่สารมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

 2.  ควรกําหนดนโยบายดoานการ
เผยแพรnขnาวสารภายในองคrการ การ
สร oางบรรยากาศการส่ือสารภายใน

องคrการ การสรoางความพึงพอใจการ
สื่อสารภายในองคrการ หากเพียงแตn
ผูoบริหารมีนโยบายชัดเจน ผูoปฏิบัติงาน 

หรือจากผูoปฏิบัติงานขึ้นไปสูnผู oบริหาร 
และลดอคติที่มีอยูn สnงผลใหoการดําเนิน
งานของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
ประสบผลสําเร็จดียิ่งขึ้นไป 

 3.  ควรสร o างบรรยากาศการ
สือ่สารภายในองคrการและผูoบงัคับบญัชา 
ทีส่นบัสนุนซึง่กนัและกัน โดยใหoบคุลากร
ประสานงานกับเพ่ือนรnวมงาน ภายใน
องคrการไดoเป}นอยnางดี เพื่อนรnวมงาน
รบัฟ{ง แลกเปล่ียนความคดิเหน็ และชnวย
เหลอืเพือ่นรnวมงานดoวยความจรงิใจและ
ปรารถนาดีโดยผู oบังคับบัญชาควรใหo
ความสาํคญักบักระบวนการสือ่สาร โดย
ใหoบุคลากรผูoที่มีความรูo ความเขoาใจใน
เนื้อหาของสารที่ตoองการจะสื่อออกไป 

รวมท้ังพัฒนาบุคลิกลักษณะท่ีดี ความ
นnาเช่ือถือ คลnองแคลnวเปdดเผยจริงใจ
มีความรับผิดชอบในฐานะผูoสnงสารและ
รู oจักเลือกใชoกลวิธีที่เหมาะสมในการ
สnงสารหรือนําเสนอขoอมูลขnาวสาร

กิตติกรรมประกาศ

 การศึกษาวิจัยฉบับนี้สําเร็จเป}นไป
ตามวัตถุประสงคr ผู oวิจัยขอขอบคุณ 
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ผูoทรงคณุวฒุจิาก คณะวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผู oบริหาร
หนังสือพิมพr ทักษิณไทมr ไดoใหoความ
อนเุคราะหrตรวจสอบคุณภาพของเคร่ือง
มือในการวิจัย อาจารยrสมพงศr เพชร
บรสิทุธิ ์จากวทิยาลยัสาธารณสขุสรินิธร 
จงัหวดัยะลา ใหoคาํแนะนาํในการวเิคราะหr

ขoอมลู ผูoชnวยศาสตราจารยr ดร. กรนัศุภมาส 

เอnงฉoวน จากมหาวิทยาลัยมหิดล ใหo
ความอนุเคราะหrในการจัดทําบทคัดยnอ
ภาษาอังกฤษ ผูoวิจัยขอขอบคุณทุกทnาน
ที่ใหoความอนุเคราะหr จึงทําใหoงานวิจัย
ครั้งนี้สําเร็จลุลnวงดoวยดี
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ศกึษาความตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศของพนกังาน
มหาวทิยาลยั (สายสนบัสนนุ) มหาวิทยาลยัราชภฏับoานสมเด็จ
เจoาพระยา
A Study of Bansomdejchaopraya Rajabhat University 

Supportive Staffs’ needs for Informative Training

เดชอาคม คดเกี้ยว
Detarkom Khodkiew

 
บทคัดยnอ

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคrเพ่ือ 1. ศึกษาความตoองการการฝfกอบรมดoาน
สารสนเทศของพนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บoานสมเดจ็เจoาพระยา 2. เปรยีบเทยีบความตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศของ
พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
ระหวnางเพศและอายุ กลุnมตัวอยnางที่ใชoในการวิจัยคือ พนักงานมหาวิทยาลัย (สาย
สนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา จํานวน 259 คน (ขoอมูลจาก : 

กองบรหิารงานบคุคล มหาวทิยาลัยราชภฏับoานสมเดจ็เจoาพระยา เม่ือวนัที ่1 มนีาคม 

2558) เครื่องมือท่ีใชoในการเก็บรวบรวมขoอมูลเป}นแบบสอบถาม สถิติที่ใชoในการ
วิเคราะหrขoอมูลไดoแกn รoอยละ คnาเฉลี่ย และสnวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมุติฐานดoวย t-test

 ผลการวิจัยพบวnา 
 จากศกึษาความตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศของพนักงานมหาวิทยาลัย
(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา ในดoานความรูoพื้นฐาน
1 เจoาหนoาที่บริหารงานท่ัวไป, สํานักคอมพิวเตอรr มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา
1 Administrative Office, Computer Center, Bansomdejchaopraya Rajabhat University
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เก่ียวกับการใชoคอมพิวเตอรr และดoานโปรแกรมประยุกตr มีความตoองการฝfกอบรมใน
ระดับมาก ดงันัน้สาํนกัคอมพิวเตอรrควรจัดฝfกอบรมใหoแกnบคุลากรดoานน้ี เชnน การใชo
เทคโนโลยียุคใหมn Social Media & Social Network, การใชoงาน Search Engine 

เพื่อการสืบคoนขoอมูลและงานวิจัย การใชoโปรแกรมระบบจัดซ้ือจัดจoาง (Enterprise 

Resource Planning : ERP) และการใชoโปรแกรมระบบการเงิน (Enterprise 

Resource Planning : ERP) เป}นตoนและเม่ือเปรียบเทียบความตoองการการฝfกอบรม
ดoานสารสนเทศของพนักงานมหาวิทยาลัย(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บoานสมเดจ็เจoาพระยา ระหวnางเพศและอาย ุพบวnา มคีวามตoองการการฝfกอบรมดoาน
สารสนเทศของพนักงามหาวิทยาลัย(สายสนับสนุน) แตกตnางกัน

คําสําคัญ : การศึกษาความตoองการ, การฝfกอบรมดoานสารสนเทศ, พนักงาน
มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา

Abstract

 Purpost & Metrodology 1) to study Bansomdejchaopraya Rajabhat 

University supportive staffs’ needs for informative training and 2) to compare 

Bansomdejchaopraya Rajabhat University supportive staffs’ needs for

informative training on basis of sex and age. And Hypothesis Testing by t-test.

 Finding an introduction to computer operation and application was need-

ed at the high level. Therefore, the Computer Office was suggested to provide 

the related training, such as, use of modern technology Social Media & Social 

Network, use of search engine for information retrieval and research, and use 

of Enterprise Resource Planning: ERP for procurement and finance. After 

comparison of staffs’ need for informative training, those who had 

different sex and age have the differences in need.

 

Keywords:  Need, Informative Training,  Bansomdejchaopraya Rajabhat 

University supportive staffs
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บทนํา

 การพัฒนาบุคลากรในฐานะเป}น
ทรพัยากรมนษุยr มคีวามจาํเป}นอยnางย่ิง
ตnอสภาวะความเปลีย่นแปลงในโลกป{จจุบัน 

ในยคุโลกาภวัิตนrตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมแหnงชาตฉิบบัที ่9 (พ.ศ. 2545 

- 2549) เป}นการเสริมสรoางสังคมใหoเขoม
แข็ง เพ่ือนําไปสูnการพัฒนาท่ีสมดุลมี
คณุภาพและย่ังยนื แผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสงัคมแหnงชาติ ฉบับที ่9 จึงใหoความ
สาํคญักบัการพฒันาคนไทยใหoเป}นคนดี
มีคุณภาพ มีความพรoอมที่จะรับกระแส
การเปล่ียนแปลงในโลก 

 ป{จจบุนัเป}นท่ียอมรบักนัวnาเทคโนโลยี
สารสนเทศเป}นสิง่จาํเป}นตnอการดํารงอยูn
และพฒันาไปสูnความกoาวหนoาโดยเฉพาะ
อยnางยิ่งในมหาวิทยาลัยไดoมีนโยบาย
ดoานเทคโนโลยีสารสนเทศใหoมศีกัยภาพ
ยิง่ขึน้เพือ่ตอบสนองภารกจิของมหาวทิยาลยั
โดยเฉพาะอยnางยิ่งเพื่อตอบสนองเพื่อ
สนับสนุนดoานวิชาการและงานดoานการ
บรหิาร แตnปรากฏวnาการนําเอาเทคโนโลยี
ทีท่นัสมยัมาใชoในภารกจิของมหาวิทยาลัย
นั้นมาป{ญหาที่เกิดตามมาคือ ป{ญหา
ดoานบคุลากรทีย่งัไมnมคีวามพรoอมทีจ่ะใชo
เทคโนโลยีใหมn ๆ ในขณะที่การพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศชnวงน้ีเป}นรอยตnอ

ที่สําคัญท่ีจะพัฒนาการเรียนการสอน
ของมหาวิทยาลัยใหoเป}นผูoนําทางดoาน
วชิาการท่ีสอดคลoองกับ ทางดoานเทคโนโลยี
ทีไ่ดoเปล่ียนแปลงไปอยnางรวดเร็ว (ทนงศกัดิ์ 
ศิริรัตนr, 2544 : 2-3)

 สํานกัคอมพวิเตอรr มหาวทิยาลยัราชภฏั
บoานสมเด็จเจoาพระยา เป}นองคrกรภาค
รัฐทีม่บีทบาทและหนoาทีค่วามรบัผดิชอบ
ในการดําเนินงานท่ีเกี่ยวขoองกับการ
จัดหาและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
และโครงสรoางพ้ืนฐานท่ีเกี่ยวขoอง เพื่อ
สนบัสนุนภารกจิและการบรหิารงานของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งมีพันธกิจในการเป}น
หนnวยงานกลางในการประสานงาน และ
ดาํเนนิการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารใหoมีประสิทธิภาพ เพื่อ
การพัฒนามหาวิทยาลัย โดยมีโครงการ
สรoางการจัดการองคrกรออกเป}นฝiายๆ 

ประกอบดoวย 6 ฝiาย คือ ฝiายสํานักงาน
ผูoอํานวยการ ฝiายระบบคอมพิวเตอรr
และเครือขnาย ฝiายระบบสารสนเทศ ฝiาย
ปฏิบัติการและบริการ ฝiายซnอมบํารุง 
และฝiายบริการวิชาการไอซีที ซึ่งการ
บริการวิชาการแกnสังคมเป}นหนึ่งใน
ภารกิจหลักของสํานักคอมพิวเตอรr 
มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา
โดยฝiายบริการวิชาการไอซีที ไดoจัด
อบรมบริการวิชาการไอซีทีเป}นประจํา
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โดยมีการจัดอบรม สัมมนา เป}นระยะ ๆ 

ตลอดปeงบประมาณท่ีไดoรับการจัดสรรมา
ซึ่งการจัดอบรม สัมมาทุกคร้ังต oอง
สอดคลoองกบังานประกนัคณุภาพ ตวับnง
ชี้ที่ 7.5 เพ่ือพัฒนาศักยภาพคณาจารยr
บคุลากร ภายในมหาวทิยาลัย รวมไปถึง
การบริการวิชาการแกnชมุชน ซ่ึงบางคร้ัง
การจัดอบรม สัมมนา ไมnตรงกับความ
ตoองการของผูoเขoาอบรม ประกอบกับ
จํานวนงบประมาณที่ไมnสอดคลoองกับ
การอบรม เชnน หัวขoอในการอบรม นnา
สนใจและดมีากแตnจาํนวนงบประมาณมี
จํากัด ซ่ึงตoองบริหารจัดการใหoไดoงาน
บรกิารวชิาการอยnางนoอย 5 - 6 โครงการ 
ในรอบปeงบประมาณ ซึ่งบางคร้ังสํานัก
คอมพิวเตอรrไดoรับความกรุณาจากทnาน
วทิยากร จากบรษิทัไมโครซอฟตr ประเทศไทย
จาํกดัทีด่แูลทางดoาน Training Microsoft 

Office (Office 2007,Office 2010,Office 

2013) มาจัดอบรมใหoฟรี สืบเน่ืองจากที่
สํานักคอมพิวเตอรr ตoองดําเนินการจัด
ซื้อและจัดหาซอฟตrแวรrลิขสิทธ์ิทาง
คอมพิวเตอรr เพื่อรองรับการใชoงานใหo
กบัเครือ่งคอมพวิเตอรrของมหาวทิยาลยั
ที่ถูกตoองตามลิขสิทธิ์ทางคอมพิวเตอรr  
โดยฝiายบริการวิชาการ ICT มีความ
มุnงมัน่ดoานการบรกิารวิชาการทีเ่กีย่วขoอง
กบัเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร

ซึง่ประกอบดoวยภารกจิดoานงานวางแผน
โครงการอบรมวิชาการดoาน ICT งาน
ผลิตคูnมือ ตํารา และเอกสารเผยแพรn 
งานฝfกอบรมเชิงปฏิบัติการดoาน ICT 

การเผยแพร nความรู oและข nาวสารท่ี
เกี่ยวขoองกับ ICT ที่เป}นประโยชนrตnอ
สาธารณะและมหาวิทยาลัยตnอไป
 ดังน้ันจึงทําใหoผูoวิจัยมีความสนใจท่ี
จะศกึษาความตoองการการฝfกอบรมของ
พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
เพื่อศึกษาความตoองการการฝfกอบรมท่ี
ตรงประเด็นและสามารถนําไปพัฒนา
ทักษะในงานที่ทําอยูn หรือบุคลากรทnาน
ใดท่ีสนใจเรียนรู oเพิ่มเติม เพื่อนําไป
พัฒนาตนเอง ท้ังนีเ้พือ่นาํไปสูnการจดัฝfก
อบรมหลักสูตรการเรียนรู o เพิ่มเติม
ศักยภาพการทํางานตลอดจนทัศนคติ
และเจตคติในการทํางานรnวมกับผูoอื่นไดo
อยnางมีประสิทธิภาพอีกทั้งยังสnงผลใหoมี
การทํางานบรรลุเปjาหมายที่คาดไวoไดo
อันเป}นประโยชนrตnอองคrกรอีกดoวย

วัตถุประสงคr

 1.  เพื่อศึกษาความตoองการการ
ฝfกอบรมดoานสารสนเทศของพนักงาน
มหาวิทยาลัย(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัย
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ราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา
 2.  เพือ่เปรียบเทียบความตoองการ
การฝfกอบรมดoานสารสนเทศของพนกังาน
มหาวิทยาลัย (สายสนับสนนุ) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา ระหวnาง
เพศและอายุ 

สมมุติฐานการวิจัย

 ความตoองการการฝfกอบรมดoาน
สารสนเทศของพนักงามหาวิทยาลัย 

(สายสนับสนุน) ระหวnางเพศกับอายุ 
แตกตnางกัน

วิธีดําเนินการวิจัย

  1.  ประชากรและกลุnมตัวอยnาง
   ประชากรทีใ่ชoในการวจัิยครัง้น้ี 

คอื พนกังานมหาวทิยาลยั (สายสนบัสนนุ) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา
ซึ่งเป}นกลุnมตัวอยnาง จํานวน 259 คน 

โดยใชoวิธีการของทาโรยามาเนn (ขoอมูล
จาก : กองบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยั
ราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา เมื่อวันที่ 
1 มีนาคม 2558) 

  2.  เคร่ืองมือที่ใชoในการวิจัย 

  ในการวิ จัยครั้ ง น้ีผู o วิจัยได o
ดําเนินการสรoางเครื่องมือ ดังนี้

   2.1  ศึกษาคoนควoาทฤษฎีและ
เอกสาร ตาํรา วารสาร งานวจิยั สิง่พมิพr
ตnาง ๆ  ทีเ่กีย่วขoองกบัความตoองการการ
ฝ fกอบรมด oานสารสนเทศพนักงาน
มหาวทิยาลัย (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยั
ราชภฏับoานสมเด็จเจoาพระยา เพ่ือกาํหนด
กรอบและขอบเขตเนื้อหาในการสรoาง
แบบสอบถาม
   2.2  นาํขoอมลูทีไ่ดoมาสรoางแบบ
สอบถามเร่ืองความตoองการการฝfกอบรม
ดoานสารสนเทศพนักงานมหาวิทยาลัย
(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บoานสมเด็จเจoาพระยา แบnงออกเป}น 3 

ตอนคือ
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม
เกีย่วกบัขoอมลูทัว่ไปของผูoตอบแบบสอบถาม
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม
ความตoองการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ 

3 ดoาน คือ ดoานโปรแกรมประยุกตr ดoาน
โปรแกรมระบบปฏิบัติการ ดoานความรูo
พื้นฐานเกี่ยวกับการใชoคอมพิวเตอรr 
   ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม
เพือ่แสดงความคิดเหน็และขoอเสนอแนะ
เกีย่วกับความตoองการการฝfกอบรมดoาน
สารสนเทศ
 3.  นําแบบสอบถามท่ีสรoางเสร็จแลoว
เสนอตnอผูoเชีย่วชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ
วิจัย 3 ทnาน เพื่อพิจารณาแกoไขเนื้อหา
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และความถูกตoองเหมาะสมตรงตามจุด
มุnงหมายของการวิจัย
 4.  นําแบบสอบถามท่ีแกoไขปรับปรุง
แลoว ตรวจสอบความถกูตoองเพือ่นําไปใชo
กับกลุnมตัวอยnางตnอไป

ขอบเขตการวิจัย

 1. ขอบเขตของเนื้อหา 

  การวจิยัน้ีเป}นการศกึษาความ
ตoองการฝfกอบรมดoานสารสนเทศพนกังาน
มหาวิทยาลัย(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัย
ราชภฏับoานสมเด็จเจoาพระยาปeการศกึษา 
2558 ซึ่งประกอบดoวย 3 ดoาน ดังตnอไปนี้
  1.1 ฝfกอบรมดoานโปรแกรม
ประยุกตr 
  1.2 ฝfกอบรมดoานโปรแกรม
ระบบปฏิบัติการ
  1.3 ฝ fกอบรมด oานความรู o
พื้นฐานเก่ียวกับการใชoคอมพิวเตอรr
 2.  ขอบเขตดoานประชากรทีศ่กึษา
  ประชากรที่ใชoในการวิจัยใน
ครั้ งนี้  คือ  พนักงานมหาวิทยาลัย
(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บoานสมเด็จเจoาพระยา จํานวน 259 คน 

(ขoอมูลจาก : กองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา

เมือ่วันที ่1 มนีาคม 2558) กลุnมตวัอยnาง
ทีใ่ชoในการวจัิยครัง้นีกํ้าหนดกลุnมตวัอยnาง
จากสูตรของยามาเนn (Yamane) ไดo
ขนาดตัวอยnาง จํานวน 226 คน 

 3.  ขอบเขตดoานสถานท่ีและระยะ
เวลาที่ศึกษา 
  เป}นการศกึษาเฉพาะพนกังาน
มหาวทิยาลยั (สายสนบัสนนุ) มหาวทิยาลยั
ราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยาโดยเก็บ
ขoอมูลจากแบบสอบถามกลุnมตัวอยnาง
จํานวน 259 คน วิจัยครั้งนี้มีระยะเวลา
ในการวิจัย มิถุนายน 2558 – ธันวาคม 

2558 

 4. ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขoอมูล
  ผูoวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวม
ขoอมูลโดยแจกแบบสอบถามแกnกลุnม
ตัวอยnางจํานวน 259 คน โดยเร่ิมตั้งแตn
เดือน กันยายน – ตุลาคม 2558

  ผูoวจิยัไดoรบัแบบสอบถามกลับ
คืนมาทั้งสิ้น 226 ชุด คิดเป}นรoอยละ 94 

นํามาตรวจสอบความถูกตoองและความ
สมบูรณrของแบบสอบถาม ที่ไดoเก็บ
รวบรวมมาแลoวนาํมาจดัเรยีงเพือ่ลงรหสั
กnอนนําไปวิเคราะหrขoอมูล
  นําแบบสอบถามไปวิเคราะหr
ขoอมูล ดoวยโปรแกรมสําเร็จรูป
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การวิเคราะหrขoอมูล

 สถิติที่ใช oในการวิเคราะหrข oอมูล
ผูoวิจัยไดoดําเนินการวิเคราะหrขoอมูลโดย
ใชoโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใชoในการ
วิเคราะหrขoอมูล ดังนี้
 วิเคราะหrขoอมูลสnวนตัวของผูoตอบ
แบบสอบถาม โดยใชoสถิติเชิงบรรยาย 

(Description Statistics) หาคnาความถี่ 
(Frequency) และรoอยละ (Percentage)

วิเคราะหrความตoองการฝfกอบรมดoาน
สารสนเทศโดยหาคnาเฉล่ีย ( = mean) 

และคnาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.= 

Standard Deviation)

 วิเคราะหrขoอมูลโดยเปรียบเทียบ
ความแตกตnางความตoองการฝfกอบรม
ดoานสารสนเทศ จําแนกตามเพศ และ
อายุ โดยทดสอบคnาที (t-test)

 ขoอเสนอแนะเพิม่เติมเก่ียวกบัความ
ตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ใชoการวิเคราะหrเนือ้หา (Content Analysis)

ผลการวิเคราะหrขoอมูล

 การวิจัยคร้ังนี้ผู o วิจัยได oทําการ
วิเคราะหrขoอมูล เร่ือง การศึกษาความ
ตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
ปeการศึกษา 2558 ดังรายละเอียดตnอไปน้ี
 1.  ผลการวิเคราะหrขoอมูลความ
ตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศของ
พนักงานมหาวิทยาลั ย(สายสนับสนุน) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา

ตารางท่ี 1  แสดงคnาเฉลี่ยและคnาเบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวมทุกดoาน

ความตoองการการฝfกอบรม
ดoานสารสนเทศ

S.D. ระดับความตoองการ

1.  ดoานโปรแกรมประยุกตr 3.68 1.00 มาก
2.  ดoานโปรแกรมระบบปฏิบัติการ 3.48 1.04 ปานกลาง
3.  ดoานความรูoพ้ืนฐานเกี่ยวกับการใชo

คอมพิวเตอรr 
3.75 1.02 มาก

รวม 3.66 1.01 มาก
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ตารางท่ี 2 แสดงคnาเฉล่ียและคnาเบีย่งเบนมาตรฐานดoานโปรแกรมประยกุตr (โปรแกรม
ดoานกราฟdก)

ดoานโปรแกรมประยุกตr
(โปรแกรมดoานกราฟdก)

S.D. ระดับความ
ตoองการ

การออกแบบและพัฒนาเว็บไซตrดoวยโปรแกรม
Adobe Dreamweaver

3.60 1.10 มาก

การออกแบบ Web Programming ดoวยภาษา 
PHP เบื้องตoน

3.69 1.04 มาก

การสรoางและพัฒนาเว็บไซตrสําเร็จรูปดoวย 

JOOMLA

3.81 1.07 มาก

การตกแตnงภาพดoวยโปรแกรม Adobe Photoshop  3.55 1.05 ปานกลาง
การออกแบบภาพกราฟdกดoวยโปรแกรม 

Adobe illustrator

 3.46 1.07 ปานกลาง

รวม 3.62 1.07 มาก

ตารางท่ี 3 แสดงคnาเฉล่ียและคnาเบีย่งเบนมาตรฐานดoานโปรแกรมประยกุตr (โปรแกรม
ดoานการผลิตสื่อ) 

ดoานโปรแกรมประยุกตr
(โปรแกรมดoานการผลิตสื่อ) 

S.D. ระดับความ
ตoองการ

การตดัตnอและผลติสือ่ VDO ดoวยโปรแกรม 

Adobe Premiere

3.70 1.09 มาก

การสร oางสื่อแอนิเมชันดoวยโปรแกรม 

Adobe Flash

3.74 1.02 มาก

การผลิตส่ือออนไลนrดoวยโปรแกรม Adobe 

Captivate

3.60 1.01 มาก

การสรoางส่ือสิง่พมิพrดoวยโปรแกรม Microsoft 

Publisher

3.54 1.05 มาก

รวม 3.54 1.05 มาก
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ตารางท่ี 4  แสดงคnาเฉล่ียและคnาเบีย่งเบนมาตรฐานดoานโปรแกรมประยกุตr (โปรแกรม
ดoานสํานักงานและบริหารจัดการ) 

ดoานโปรแกรมประยุกตr
(โปรแกรมดoานสํานักงานและบริหารจัดการ)

S.D. ระดับ
ความตoองการ

การเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานดoวยโปรแกรม 

Microsoft Office 2013

3.67 0.95 มาก

การใชoโปรแกรมระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสrและ
จัดเก็บเอกสาร
(e-document)

3.58 0.92 มาก

การใชoโปรแกรมระบบจัดซื้อจัดจoาง (ERP) 3.81 0.90 มาก
การใชoโปรแกรมระบบการเงิน (ERP) 4.03 2.71 มาก
การวิเคราะหrขoอมูลทางสถิติโดยใชoโปรแกรม SPSS 

เพื่องานวิจัยข้ันสูง
3.89 0.77 มาก

รวม 3.76 0.87 มาก

ตารางท่ี 5 แสดงคnาเฉลี่ยและคnาเบี่ยงเบนมาตรฐานดoานโปรแกรมระบบปฏิบัติการ 

ดoานโปรแกรมระบบปฏิบัติการ S.D. ระดับความตoองการ
1.  การตดิตัง้และการกูoคนืระบบปฏบิตัิ

การ Microsoft Windows 

3.87 0.98 มาก

2.  การตดิตัง้และการกูoคนืระบบปฏบิติั
การ Ubuntu 

3.31 1.02 ปานกลาง

3.  การตดิตัง้และการกูoคนืระบบปฏบิตัิ
การ Windows Server 

3.47 1.04 ปานกลาง

4.  การตดิตัง้และการกูoคนืระบบปฏบิติั
การ Linux 

3.29 1.04 ปานกลาง

รวม 3.48 1.04 ปานกลาง
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ตารางท่ี 6 แสดงคnาเฉล่ียและคnาเบี่ยงเบนมาตรฐานดoานความรูoพื้นฐานเกี่ยวกับการ
ใชoคอมพิวเตอรr 

ดoานความรูoพื้นฐานเก่ียวกับ
การใชoคอมพิวเตอรr 

S.D. ระดับ
ความตoองการ

1. การใชoคอมพิวเตอรrและอินเตอรrเน็ตเบื้องตoน 3.62 1.08 มาก
2.  การใชoเทคโนโลยียุคใหมn Social Media & 

Social Network

3.69 1.03 มาก

3.  การใชoงาน Search Engine เพื่อการสืบคoน
ขoอมูลและงานวิจัย

3.77 0.99 มาก

4.  การดแูลรกัษาและซnอมบาํรุงเคร่ืองคอมพวิเตอรr 3.79 1.01 มาก
5.  กฎหมายและความปลอดภัยในการใชoงาน

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
3.87 0.98 มาก

รวม 3.75 1.02 มาก

 2.  ผลการวิเคราะหrเปรียบเทียบ
ความตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ

ของพนกังานมหาวทิยาลยั (สายสนบัสนุน)

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา

ตารางท่ี 7  แสดงการเปรียบเทียบขoอมูลในภาพรวมทุกดoาน กับเพศ

ความตoองการการฝfกอบรม
ดoานสารสนเทศ

ชาย (n=88) หญิง (n=138) t-

value

P

S.D. S.D.

1.  ดoานโปรแกรมประยุกตr  (โปรแกรมดoาน
กราฟdก)

3.76 1.11 3.49 1.08 1.79 0.73

2.  ดoานโปรแกรมประยุกตr (โปรแกรมดoาน
การผลิตสื่อ)

3.86 1.13 3.60 1.06 1.75 0.80

3.  ดoานโปรแกรมประยุกตr  (โปรแกรมดoาน
สํานักงานและบริหารจัดการ)

3.65 1.10 3.68 0.08 -.25 0.79

4.  ดoานโปรแกรมระบบปฏิบัติการ 3.82 1.08 3.91 0.91 -0.65 0.51

5. ดoานความรู o พ้ืนฐานเกี่ยวกับการใช o
คอมพิวเตอรr 

3.35

1.18 3.78

0.98 -2.95 0.00

รวม 3.76 1.11 3.49 1.08 3.49 1.08
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 ตอนท่ี 4  ขoอเสนอแนะเกี่ยวกับ
ความตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
ของพนักงานมหาวิทยาลยั (สายสนบัสนนุ) 

มหาวิทยาลยัราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา
 ในการวิจยัครัง้นี ้มขีoอเสนอแนะเพ่ือ
พฒันาประสทิธิภาพการปฏิบตังิาน โดย
มีเนื้อหาและรายละเอียด ดังน้ี
 1.  ควรจัดฝfกอบรมการสรoางเว็บไซตr
ดoวย WordPress 

 2. ควรจดัฝfกอบรมการใชoโปรแกรม
Adobe after effects

 3.  ควรจัดฝfกอบรมการใชoโปรแกรม
3D MAX, auto cad และ Solid work

 4.  ควรจัดฝfกอบรมการสรoางส่ือ
ออนไลนr E-book, Magazine

 5.  ควรจัดฝfกอบรมหลักสูตรการ
ถnายรูปและแตnงรูป (Light room)

 6.  ควรจัดฝfกอบรมนวัตกรรม
ทางการศกึษา (ผลติสือ่การเรยีนการสอน)

อภิปรายผลการวิจัย

 จากการศกึษาความตoองการการฝfก
อบรมดoานสารสนเทศของพนักงาน
มหาวิทยาลัย(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา พบวnา 
เมื่อพิจารณาเป}นรายดoานโดยภาพรวม
ทุกด oาน มีค nาเฉลี่ยอยู n ในระดับมาก 

ไดoแกn ดoานความรูoพืน้ฐานเก่ียวกับการใชo
คอมพิวเตอรrดoานโปรแกรมประยกุตrและ
ดoานโปรแกรมระบบปฏบัิตกิารสอดคลoอง
กับงานวิจัยของนิตยา ทวีชีพ ไดoทําการ
ศึกษาเก่ียวกบัความตoองการการฝfกอบรม
ของพนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน
พบวnา พนักงานมคีวามตoองการฝfกอบรม
ในภาพรวมและรายดoานอยูnในระดับมาก
ทัง้ 3 ดoาน คอื ดoานทักษะมนุษยrสมัพันธr 
ดoานทกัษะเทคนคิการปฏบัิตงิาน นอกจากนัน้
ยังพบวnาพนักงานที่มีอายุแตกตnางกันมี
ความตoองการในภาพรวมทั้ง 3 ดoานนั้น 

แตกตnางกันอยnางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา ประสบการณrในการทํางาน
และหนnวยงานที่สังกัดแตกตnางกันมี
ความตoองการฝfกอบรมในภาพรวมและ
รายดoานตnางกันอยnางไมnมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05

 จากการศึกษาเปรียบเทียบความ
ตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
ของพนกังานมหาวทิยาลัย (สายสนบัสนนุ) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
ทั้งเพศชายและเพศหญิง พบวnา ความ
ตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
ของพนกังานมหาวทิยาลัย (สายสนบัสนนุ) 

ในแตnละดoานไมnแตกตnางกัน ดังนี้ ดoาน
ความรูoพืน้ฐานเก่ียวกบัการใชoคอมพวิเตอรr
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มีความตoองการการฝfกอบรมการดูแล
รักษาและซnอมบํารุงเคร่ืองคอมพิวเตอรr 
ดoานโปรแกรมประยุกตr มีความตoองการ
การฝfกอบรมเกีย่วกบัการติดตัง้และการ
กูoคนืระบบปฏิบตักิาร Microsoft Windows 

ดoานโปรแกรมระบบปฏิบตักิาร (โปรแกรม
ดoานกราฟdก) มคีวามตoองการการฝfกอบรม
การสรoางและพัฒนาเว็บไซตrสําเร็จรูป
ดoวย JOOMLA ดoานโปรแกรมประยุกตr 
(โปรแกรมดoานการผลิตสื่อ) มีความ
ต oองการการฝ fกอบรมการสร oางสื่อ
แอนิเมชันดoวยโปรแกรม Adobe Flash 

และดoานโปรแกรมประยุกตr (โปรแกรม
ดoานสํานักงานและบริหารจัดการ) มี
ความตoองการการฝfกอบรมการใชoโปรแกรม
ระบบการเงิน (ERP)

 จากการศึกษาเปรียบเทียบความ
ตoองการการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
ของพนกังานมหาวิทยาลัย (สายสนบัสนนุ) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
ระหวnางอายุ ที่มีอายุตํ่ากวnา 25 ปe อายุ 
25-30 ปe อายุ 31-40 ปe  อายุ 41-50 ปe 
และอายุ 51-60 ปe พบวnา ความตoองการ
การฝfกอบรม ดoานสารสนเทศของ
พนักงานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) 

ในแตnละดoานแตกตnางกนั ดงันี ้ดoานความ
รูoพื้นฐานเก่ียวกับการใชoคอมพิวเตอรr มี
ความตoองการการฝfกอบรมกฎหมายและ

ความปลอดภัยในการใชoงานระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ดoานโปรแกรมประยุกตr มี
ความตoองการการฝfกอบรมเก่ียวกับ การ
ติดต้ังและการกู oคืนระบบปฏิบัติการ 
Microsoft Windows ดoานโปรแกรม
ระบบปฏบิตักิาร(โปรแกรมดoานกราฟdก) 

มคีวามตoองการการฝfกอบรมการออกแบบ
Web Programming ดoวยภาษาPHP 

เบือ้งตoน ดoานโปรแกรมประยกุตr (โปรแกรม
ดoานการผลติสือ่) มีความตoองการการฝfก
อบรมการตัดตnอและผลิตส่ือ VDO ดoวย
โปรแกรม Adobe Premiere และดoาน
โปรแกรมประยุกตr (โปรแกรมดoาน
สํานักงานและบริหารจัดการ) มีความ
ตoองการการฝfกอบรมการใชoโปรแกรม
ระบบการเงิน (ERP)

 

ขoอเสนอแนะ
 1. ขoอเสนอแนะสําหรับนําผล
การวิจัยไปใชo
   1.1 ดoานความรูoพืน้ฐานเก่ียวกับ
การใชoคอมพิวเตอรr และดoานโปรแกรม
ประยุกตr มีความตoองการฝfกอบรมใน
ระดบัมาก ดังน้ันสํานกัคอมพวิเตอรrควร
จัดฝfกอบรมใหoแกnบุคลากรดoานนี้เชnน 

การใชoเทคโนโลยียุคใหมn Social Media 

& Social Network, การใชoงาน Search 

Engine เพื่อการสืบคoนขoอมูลและงาน
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วจัิย การใชoโปรแกรมระบบจัดซ้ือจัดจoาง 
(ERP) และการใชoโปรแกรมระบบการ
เงิน (ERP) เป}นตoน
  1.2 จากการวิเคราะหrขoอมูล 

ปรากฏวnา บคุลากรทีมี่เพศ อายุ วฒุกิาร
ศึกษาและสังกัดหนnวยงานตnางกันมี
ความตoองการฝfกอบรมดoานสารสนเทศ
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ตnางกัน ดังน้ันผูoวิจัยจึงมีขoอเสนอแนะ
ดังน้ี
   1.2.1 มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บoานสมเด็จเจoาพระยา ควรกําหนด
นโยบายท่ีจะดําเนินการพัฒนาบุคลากร
อยnางชัดเจนโดยแยกตามกลุ nมการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให oมีความรู o ความ
สามารถในการใชoโปรแกรมคอมพวิเตอรr
ที่สอดคลoองกับการปฏิบัติงานอยnาง
แทoจรงิ เพือ่ใหoเกดิประสทิธภิาพสูงสดุใน
การนําความรูoไปใชoงาน
   1.2.2 ควรมกีารจัดการฝfก
อบรม หรือคัดเลือกบุคลากรเขoารับการ
ฝfกอบรม โดยพจิารณาคัดเลือกบุคลากร
ใหoมีความเหมาะสมกับสายงาน และ

ความสามารถของบคุลากร เพือ่ทีบ่คุลากร
ดังกลnาวจะสามารถนําความรูoที่ไดoจาก
การฝfกอบรมมาใชoพฒันาองคrกรไดoอยnาง
เต็มประสิทธิภาพ
 2. ขoอเสนอแนะสําหรับการ
วิจัยในครั้งตnอไป
  2.1 ควรมีการศึกษาป{จจัยท่ีมี
อิทธิพลตnอความตoองการฝfกอบรมดoาน
สารสนเทศเพ่ือพฒันาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บoานสมเด็จเจoาพระยา
  2.2 ควรทาํวจิยัรปูแบบการฝfก
อบรมประเภทอืน่ท่ีนอกเหนอืจากการฝfก
อบรมดoานสารสนเทศ และวิจัยหารูปแบบ
ที่เหมาะสมกับบุคลากรของหนnวยงาน
อื่นๆ ที่นอกเหนือจากสํานักคอมพิวเตอรr
มหาวิทยาลัยราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
  2.3 ควรศึกษาความตoองการ
ฝfกอบรมดoานสารสนเทศ พนักงาน
มหาวิทยาลัย (สายสอน) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏบoานสมเด็จเจoาพระยา 
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การศึกษาภาวะผูoนาํการเปล่ียนแปลงดoานการศึกษาขoามวฒันธรรม
ของผูoบริหาร สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในจังหวัดพิษณุโลก
เพื่อการเขoาสูnประชาคมอาเซียน
A study of change leadership in cross-cultural education 

for basic school administrators of Phitsanulok province 

for entry to ASEAN

นิคม นาคอoาย1

Nikom Nak Ai1

บทคัดยnอ

 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคrเพื่อวิเคราะหrองคrประกอบ กําหนดแนวทาง และ
ศึกษาความเหมาะสมของแนวทางพัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoานการศึกษา
ขoามวัฒนธรรมของผูoบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดพิษณุโลก 

 ขัน้ตอนที ่1 ใชoกลุnมตัวอยnางจาํนวน 467 คน จากการสุnมกลุnมตวัอยnางแบบแบnงชัน้ 

วิเคราะหrองคrประกอบภาวะผูoนําการเปลี่ยนแปลงดoานการศึกษาขoามวัฒนธรรมของ
ผูoบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณุโลก 5 องคrประกอบ คือ การมุnงเนoน
เปjาประสงคrเชงิจรยิธรรม ความเขoาใจการเปล่ียนแปลง การสรoางความสัมพนัธr การสรoาง
และแบnงป{นความรูo การเชื่อมโยงกับองคrกรอื่นในการเปล่ียนแปลง โดยการวิเคราะหr
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องคrประกอบเชงิยนืยนัอันดบัทีส่อง พบวnา คnาสถติไิคสแควรr มคีnาเทnากบั 447.79 ไมnมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวnาแบบจําลองไมnแตกตnางไปจากขoอมูลเชิง
ประจักษr โดยมีคnาองศาอิสระ (df) เทnากับ 444 ทั้งนี้ คnาไคสแควรrสัมพัทธr นoอยกวnา 2 

(Chi-Square/df = 1.008) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคnาเทnากับ 0.96 คnา 
RMSR มีคnาเทnากับ 0.028 

 ขัน้ตอนท่ี 2 การกําหนดแนวทางพัฒนาภาวะผูoนาํการเปล่ียนแปลงดoานการศึกษา
ขoามวฒันธรรมของผูoบรหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานในจงัหวดัพษิณโุลก กลุnมผูoใหoขoอมลู 

เป}นผูoทรงคุณวุฒิ ในการจัดกลุnมสนทนา 9 คน มีการเชื่อมโยงกับคnานํ้าหนักในการ
วิเคราะหrองคrประกอบที่ไดoจากวัตถุประสงคrการวิจัยขoอที่ 1 กับสถานการณrขoาม
วฒันธรรม 4 มติ ิคอื ความแตกตnางของอาํนาจ ป{จเจกนยิม/ สังคมพึง่พา การหลกีเล่ียง
ความไมnแนnนอน และความเป}นชาย/หญิงของผูoบริหาร
 ขั้นตอนท่ี 3 การศึกษาความเหมาะสมของแนวทางพัฒนาภาวะผู oนําการ
เปลี่ยนแปลงดoานการศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
จังหวัดพิษณุโลก กลุnมตัวอยnางในการวิจัยคือ ผูoบริหารสถานศึกษาจํานวน จํานวน 

55 คน พบวnา มีความเหมาะสมในระดับมากและมากท่ีสุด 

คาํสําคญั: ภาวะผูoนาํการเปล่ียนแปลง, การศึกษาขoามวฒันธรรม, ประชาคมอาเซยีน

Abstract

 This research objective were analyzed the factors and determined the 

guidelines for change leadership development in cross-cultural education of 

basic education in Phitsanulok province.

 First step, Using a sample of 467 people from a stratified random sampling 

and making a second order confirmatory analysis of five components of change 

leadership in cross-cultural education including, moral purpose, understanding 

change, building relationship, creating and sharing knowledge, and making 

coherence). The result indicated that Chi-square statistics equal to 447.79, no 
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statistically significant at level. 01. This evidence show the model was not 

different from empirical data or was fitted with the data analyzed. The value of 

degrees of freedom equal to 444, the chi-square relatively less than 2.0 

(Chi-Square / df = 1.008) .The goodness of fit index equal to 0.96. Root Mean 

square Residual value was equal to 0.028. All above analyzed statistics 

indicated the accepting of research hypothesis.

 The second step was determined the guidelines for change leadership 

development in cross-cultural education. Data providers are nine people 

qualified In the groups discussion. The results have been linked to the weight 

of the component analysis from the first step of research including four 

dimensions of cross-cultural situations such as power distance, Individualism/

Collectivism, uncertainty avoidance and Femininity /Masculinity

 The third step was the feasibility study of the guidelines for change lead-

ership development in cross-cultural of basic education in Phitsanulok province. 

The results from 55 school administrators have found both the most and high 

appropriate level.

Keywords: Change leadership, cross-cultural education, ASEAN 

บทนํา

 กลnาวไดoวnา การกoาวสูnประชาคม
อาเซียนนับเป}นการเปล่ียนแปลงคร้ัง
สําคัญทั้ ง น้ี  ในระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ผูoบริหารเป}นตัวจักรสําคัญใน
การขับเคลื่อนนโยบายลงสูnการปฏิบัติที่
มีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการของ
ผูoบริหาร จึงตoองเขoาใจการเปลี่ยนแปลง
มากข้ึน จงึจะสามารถสรoางอทิธพิลเหนือ

การเปล่ียนแปลงดังกลnาว แมoไมnสามารถ
ควบคุมการเปล่ียนแปลงไดoทั้งหมด 

(Fullan .2005: 2) ทnามกลางกระแสของ
วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง (culture of 

change) ซึง่ผูoบรหิารตoองตระหนักรูo และ
เข oาใจการศึกษาเปรียบเทียบข oาม
วฒันธรรม (cross-cultural comparison) 

ซ่ึงเป }นการศึกษาเปรียบเทียบเพื่อ
ทาํความเขoาใจวฒันธรรมเชงิเปรยีบเทยีบ
ในประเด็นที่สนใจศึกษา ซึ่งไมnควร
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ทีจ่ะเปรียบเทียบวnาวฒันธรรมใดดกีวnากนั 

หรอืเจริญกวnากนั การศึกษาเปรียบเทียบ
ขoามวัฒนธรรมจึงเป}นการศึกษาเพ่ือ
ทําความเขoาใจในกระบวนการแพรn
กระจายของวฒันธรรม โดยไมnไดoเปรยีบเทยีบ
ถึงความเจริญ (Shields .2011: online) 

ในทางการศึกษาก็เชnนเดียวกัน
 อยnางไรกต็าม แมoวnาป{จจบุนัสารสนเทศ
ดoานการกoาวสูnประชาคมอาเซียนจะมี
การแพรnกระจายอยnางกวoางขวางมากข้ึน 

แตnผลการสํารวจเบื้องตoนจากสํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา  (2555. 

ออนไลนr) ในประเด็นของทัศนคติและ
ความตระหนกัรูo เพือ่กoาวไปสูn “อาเซยีน” 

ซึ่งบทสรุปขoอคoนพบจากการสํารวจ
ขoอมลูเชิงเปรียบเทียบการรับรูoการกoาวสูn
ประชาคมอาเซียน ของประชาชนใน
ประเทศสมาชิกอาเซียนท่ีสําคัญในบาง
ประเด็น พบวnา สําหรับประเทศไทย แมo
จะมกีารตืน่ตวัอยnางกวoางขวาง แตnสถาน
ศกึษายงัมีแนวโนoมทีจ่ะเป}นผูoปฏบิตัติาม
นโยบายตามแนวปฏิรูปการศึกษา 
มากกว n าการกํ าหนดประเด็นการ
ขบัเคลือ่นงาน ตามป{จจยัสภาพแวดลoอม
ของสถานศึกษาเอง ซึ่งมีความหลาก
หลายแตกตnางกันไปตามสภาพและ
บริบททางวัฒนธรรมของสถานศึกษา 
ดังนั้นความเป}นผูoนําการเปลี่ยนแปลง

ขoามวัฒนธรรมจึงมีความจําเป}นในการ
พิจารณาองคrประกอบและตัวบnงช้ีที่
เหมาะสม เพื่อจะนําไปสู nการกําหนด
แนวทางพัฒนาใหoสอดคลoองกับบริบท
ทางวัฒนธรรมดังกลnาว จากประเด็น
ป{ญหาดงักลnาว ผูoวจิยัจึงไดoศกึษาแนวคดิ
ของ Fullan (2005 : 3) ซึ่งไดoนําเสนอ
กรอบแนวคิดของภาวะผูoนาํการเปล่ียนแปลง
ทีเ่ป}นป{จจบุนั มีลกัษณะพิเศษท่ีแสดงใหo
เห็นถึงการลูnเขoาหากันในทางทฤษฎี ตั้ง
อยูnบนฐานแหnงความรูo และกลยุทธrที่จะ
ชnวยใหoผู oนําเผชิญหนoากับป{ญหาที่มี
ความซับซoอนไดo เขาเชื่อวnา กรอบ
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู oนําที่นําเสนอ 

เป}นแนวคิดใหมn ซึง่จะทาํใหoผูoนาํสามารถ
นําทnามกลางเปล่ียนแปลงท่ีซับซoอนไดo
อยnางมีพลังมากกวnาอดีตท่ีผnานมา 
 ดังน้ัน ผูoวิจัยจึงสนใจที่จะดําเนิน
การวิจัยเก่ียวกับ การศึกษาภาวะผูoนํา
การเปล่ียนแปลงดoานการศึกษาขoาม
วัฒนธรรมของผู oบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานเพ่ือการเข oาสู nประชาคม
อาเซียน ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
จงัหวัดพษิณโุลก โดยมอีงคrประกอบของ
ผูoนําการเปลี่ยนแปลงท่ีขoามวัฒนธรรม
ทางการศึกษา 5 องคrประกอบ และ
กําหนดแนวทางพัฒนาโดยประยุกตr
แนวคิดของ Geert Hofstede and Gert 
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Jan Hofstede. (2005) และสํานักงาน
ขoาราชการพลเรือน (2556) เก่ียวกับ
สถานการณrขoามวัฒนธรรม 4 มิติ ตnอไป

วัตถุประสงคrของการวิจัย

 1. เพ่ือวิเคราะหrองคrประกอบ
ภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoานการ
ศกึษาขoามวฒันธรรมของผูoบริหารสถาน
ศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณุโลก
 2. เพื่อกําหนดแนวทางพัฒนา
ภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoานการ
ศกึษาขoามวฒันธรรมของผูoบริหารสถาน
ศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดพิษณุโลก
 3. เพือ่ศกึษาความเหมาะสมของ
แนวทางพัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลง
ดoานการศึกษาขoามวัฒนธรรมของผู o
บรหิารสถานศกึษาขัน้พ้ืนฐานในจงัหวดั
พิษณุโลก

วิธีดําเนินการวิจัย

 ผูoวิจัยแบnงขั้นการการวิจัย เป}น 3 

ขั้นตอน ดังน้ี
 ขั้ นตอนที่  1  การวิ เ ค ร า ะห r
องคrประกอบภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลง
ดoานการศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในจังหวัดพษิณุโลก 

 กลุnมตวัอยnางในการวจิยั คอื ผูoบรหิาร
สถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน ในจังหวัดพิษณุโลก 

จาํนวน 467 คน สุnมแบบแบnงชัน้ (Stratified 

random sampling) ดําเนนิการวเิคราะหr
องคrประกอบภาวะผูoนาํการเปลีย่นแปลง
ดoานการศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในจังหวัดพษิณุโลก
5 องคrประกอบ คอื การมุnงเนoนเปjาประสงคr
เชิงจริยธรรม ความเขoาใจการเปล่ียนแปลง
การสรoางความสัมพันธr การสรoางและ
แบnงป{นความรูo การเชื่อมโยงกับองคrกร
อืน่ในการเปลีย่นแปลง โดยการวเิคราะหr
องคrประกอบเชิงยืนยันอันดับขั้นตอนที่
สอง (second order confirmatory factor 

analysis) 

 เครือ่งมอืทีใ่ชoในการวิจยัในลักษณะ
ของแบบสอบถาม ชนิดมาตราสnวน
ประมาณคnา 5 ระดบั จาํนวน 45 ขoอ โดย
นําเสนอผูoเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทnาน 

ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หาโดย
ใชoดัชนีContent Validity Index : CVI 

(เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณr .2548; อoางอิง
จาก Waltz; & Bausell. 1981; Lynn. 

1986) ทัง้นีพ้บวnา คnา CVI มคีnาไมnตํา่กวnา 
.80 สnวนคุณภาพเครื่องมือดoานความ
เชื่อม่ัน โดยใชoคnาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ
คอนบราค พบวnา มีคnาเทnากับ 0.93 

แสดงใหoเห็นวnาแบบสอบถามมีคุณภาพ
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เหมาะสมท่ีจะดาํเนินการเก็บขoอมลูตnอไป
 วเิคราะหrขoอมูลดoวย คnาสถติพิืน้ฐาน 

และความสอดคลoองกลมกลืนขององคr
ประกอบภาวะผูoนาํการเปล่ียนแปลงขoาม
วัฒนธรรมทางการศึกษา กับขoอมูลเชิง
ประจักษr ตามวัตถุประสงคrของการวิจัย 

ขoอที ่1 โดยใชoการวเิคราะหrองคrประกอบ
เชิงยืนยันอันดับขั้นตอนท่ีสอง ดoวย 

LISREL 8.72 โดยเกณฑrที่บnงช้ีความ
กลมกลืนประกอบดoวย (นงลักษณr 
วิรัชชัย. 2542: 52 – 53) ดังนี้
 - คnาสถิติไคสแควรr (Chi-square 

statistics) ไมnมีนัยสําคัญทางสถิติมาก
ขึ้นเพียงใด (p > .05) แสดงวnาแบบ
จาํลองมีความกลมกลืนกับขoอมลูทีน่าํมา
วิเคราะหrมากขึ้น โดยมีคnาองศาอิสระ 
(dgree of freedom) มากกวnาศูนยr 
(df > 0)

 -  คnาสัดสnวน ไคสแควรr / df (ไคส
แควรrสัมพัทธr) นoอยกวnา 2 

 - ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(Goodness of fit index, GFI) มีคnา
มากกวnา 0.90 

 - คnา RMR (Root Mean square 

Residual) เขoาใกลo 0 (<.05)

ผูoวิจัยสรุปคnานํ้าหนักองคrประกอบเพ่ือ
คัดเลือกนําไปใชoตามข้ันตอนท่ี 2 ของ
การวิจัย

 ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดแนวทาง
พัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoาน
การศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในจังหวัดพิษณโุลก 

 กาํหนดกลุnมผูoทรงคุณวฒุ ิในการจัด
กลุnมสนทนา โดยจําแนก ตามสังกัดทั้ง
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน องคrกรปกครองสnวนทoองถิ่น 

และเอกชน จํานวนสังกัดละ 3 คน รวม
ท้ังสิ้น 9 คน โดยมีเกณฑrการคัดเลือก
จากการวิเคราะหrบริบทของผูoทรงคุณวฒิุ 

และความพรoอมของสถานศกึษาท่ีปฏบิตังิานอยูn 
อาศัยเกณฑrดังนี้
 - เป}นสถานศึกษาท่ีเขoารnวมโครงการ
พัฒนาหลักสูตรอาเซียนศึกษา
 - ผูoบริหารสถานศึกษาปฏิบัติงาน
อยnางตnอเน่ืองในสถานศึกษาดังกลnาว
ไมnนoอยกวnา 2 ปe
 -  ผnานการประเมินคณุภาพภายนอก
และไดoรบัการรบัรองจาก สมศ. ในรอบท่ี 

3 เรียบรoอยแลoว
 ผูoวิจัยสรุปผลการจัดกลุnมสนทนาสูn
การจัดทําแนวทางพัฒนา ซึ่งประกอบ
ดoวยตารางแสดงความสัมพันธrระหวnาง 
สถานการณrขoามวัฒนธรรมท่ีอาจพบ 

โดยการประยกุตrแนวคดิ การศกึษาขoาม
วัฒนธรรมของ Geert Hofstede and 

Gert Jan Hofstede. (2005) และ
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สํานักงานขoาราชการพลเรือน (2556) 

เป}นประเด็นหลักในการกําหนดแนวทาง
พัฒนาภาวะผูoนําดoานการศึกษาขoาม
วัฒนธรรม 4 ประเด็น ประกอบดoวย 

ความแตกตnางของอํานาจ (power 

distance) ป{จเจกนิยม/ สังคมพึ่งพา 
(Individualism/Collectivism) การ
หลีกเลี่ยงความไมnแนnนอน (uncertainty 

avoidance) และความเป}นชาย/หญิง
ของผูoบริหาร (femininity /masculinity) 

โดยเช่ือมโยงกับคุณลักษณะภาวะผูoนํา
การเป ล่ียนแปลง  ที่ สอดคล oอง กับ
สถานการณrขoามวัฒนธรรม จากการวิจยั
ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะหrขoอมูลโดยการ
เช่ือมโยงประเด็นคุณลักษณะผูoนําการ
เปลีย่นแปลงทีมี่คnานํา้หนกัองคrประกอบ
สู งสุ ดสามลํ าดับแรก  กับมิติทาง
วัฒนธรรม 4 มิติ เพื่อสะทoอนแนวทาง
การบริหารจัดการขoามวัฒนธรรม 

 ขัน้ตอนที ่3 การศกึษาความเหมาะสม
ของแนวทางพัฒนาภาวะผู oนําการ
เป ล่ียนแปลงด o านการ ศึกษาข o าม
วัฒนธรรมของผู oบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในจังหวัดพิษณุโลก 

 กลุ nมตัวอย nางในการวิจัยคือ ผู o
บริหารสถานศึกษาจํานวน จํานวน 55 

คน เครือ่งมือในการวิจัยใชoแบบประเมิน
ความเหมาะสมของแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoานการ
ศึกษาขoามวฒันธรรมของผูoบรหิารสถาน
ศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณุโลก 

วิเคราะหrขoอมูลโดยใชoคnาเฉลี่ยและสnวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัย

 1. ผลการวเิคราะหrองคrประกอบ
ภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoานการ
ศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหารสถาน
ศกึษาขัน้พ้ืนฐานในจงัหวดัพษิณุโลก
  ผลการวิเคราะหrองคrประกอบ
เชงิยนืยนัอนัดับขัน้ตอนทีส่อง พบวnา คnา
สถิติไคสแควรr (Chi-square statistics) 

มีคnาเป}น 447.79 ไมnมนียัสําคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .01 (P-value=0.44) แสดงวnา
แบบจําลองไมnแตกตnางไปจากขoอมูลเชิง
ประจกัษr หรอืมคีวามกลมกลนืกบัขoอมูล
ที่นํามาวิเคราะหrเรียบรoอยแลoว โดยมีคnา
องศาอิสระ (degree of freedom) เทnากับ 

444 ทั้งน้ี คnาสัดสnวน ไคสแควรr / df (ไค
สแควรrสัมพัทธr) นoอยกวnา 2 (Chi-

Square/df = 1.008 ) ดัชนวีดัระดบัความ
กลมกลืน (Goodness of fit index, GFI) 

มีคnาเทnากับ 0.96 ผnานเกณฑrกวnาคnาที่
ยอมรับไดoคือ มากกวnา 0.90 คnา Root 

Mean Square Residual มีคnาเทnากับ 
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0.028 โดยคnาตามเกณฑrคอืควรนoอยกวnา 
0.05 

   ผลการวเิคราะหrขoางตoนบnงชีว้nา 
องคrประกอบภาวะผูoนาํการเปล่ียนแปลง
ขoามวัฒนธรรมทางการศึกษา (โมเดล
สุดทoาย) มีความกลมกลืนกับขoอมูลเชิง
ประจกัษr เป}นไปตามสมมตฐิานการวจิยั 

ผูoวจิยัจึงนําเสนอคnานํา้หนกัองคrประกอบ
ทีส่าํคญั เพือ่คดัเลือกนําไปใชoในการวิจยั
ตามวัตถุประสงคrขoอที่ 2 ดังที่เสนอใน
ภาพประกอบ และสามารถเขียนสมการ
ที่สะทoอนคะแนนองคrประกอบหลัก ไดo
ดังน้ี 

  CHANGE = 0.73 MORAL + 

0.83 UNDER + 0.91 BUILD+ 0.99 

CREA +0.73 MAKI

  โดย CHANGE หมายถงึ ภาวะ
ผูoนําการเปลีย่นแปลง, MORAL หมายถงึ 
เปjาประสงคrเชิงจริยธรรม, UNDER 

หมายถึง ความเขoาใจการเปล่ียนแปลง, 
BUILD หมายถึง การสร oางความ
สมัพนัธr, CREA หมายถงึ การสรoางและ
แบnงป{นความรูo และ MAKI หมายถงึ การ
เชือ่มโยงกบัองคrกรอ่ืนในการเปลีย่นแปลง 
  ผูoวิจัยไดoนําตัวแปรที่มีนํ้าหนัก
องคrประกอบสูงสุด (ตัวบnงชี้ยnอย) สาม
ลําดับแรกของแตnละองคrประกอบหลัก 

จากการวิเคราะหrขoางตoนเช่ือมโยงสูnการ
กําหนดแนวทางพัฒนาภาวะผูoนําการ
เป ล่ียนแปลงด o านการ ศึกษาข o าม
วัฒนธรรมของผู oบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในจังหวัดพิษณุโลก ในการ
วิจัยขั้นตอนที่ 2 ตnอไป
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ภาพแสดงผลการวิเคราะหrองคrประกอบภาวะผูoนําการเปลี่ยนแปลงขoามวัฒนธรรม
ทางการศึกษา (โมเดลสุดทoาย) ตามวัตถุประสงคrของการวิจัย ขoอที่ 1 โดยใชoการ
วิเคราะหrองคrประกอบเชิงยืนยัน อันดับขั้นตอนท่ีสอง
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 2. ผลการกาํหนดแนวทางพฒันา
ภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoานการ
ศกึษาขoามวัฒนธรรมของผูoบรหิารสถาน
ศกึษาขัน้พืน้ฐานในจงัหวดัพษิณโุลก
  ผูoวิจัย ไดoยกรnางแนวทางการ
พัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoาน
การศึกษา
  ขoามวัฒนธรรมของผู oบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณุโลก 

วเิคราะหrขoอมูลโดยการเช่ือมโยงประเด็น
คุณลักษณะผูoนําการเปลี่ยนแปลงที่มี
คnานํา้หนกัองคrประกอบสูงสุดสามลําดบั
แรก กับมิติทางวัฒนธรรม 4 มิติ เพื่อ
สะทoอนแนวทางการบริหารจัดการขoาม
วัฒนธรรม ซึ่งประกอบดoวย
   องคrประกอบหลักดoานเปjาประสงคr
เชิงจริยธรรม (MORAL) แนวทางพัฒนา
ที่สําคัญคือ เม่ือมีสถานการณrใหoตoอง
เปล่ียนแปลง ผูoบริหารมีการปฏิบัติงาน
ถกูตoอง รวดเร็ว ฉบัไว ทันเวลา ตลอดจน 

มีการเปล่ียนแปลงโดยยึดความโปรnงใส 

สามารถตรวจสอบไดoและเป}นทีไ่วoวางใจ
ของผูoรnวมงาน ตลอดจนผูoบริหารมีการ
ทาํงานการเปล่ียนแปลงอยnางมจิีตสํานกึ
มีความรักในงานและมีความภูมิใจตnอ
งานที่ทํา
  องคrประกอบหลักดoานความ
เข oาใจการเปล่ียนแปลง (UNDER) 

แนวทางพัฒนาที่สําคัญคือ ผูoบริหารมี
การยดึถอืประโยชนrสnวนรวมมาสรoางแรง
จูงใจกระตุoนใหoการเปล่ียนแปลง มีการ
แกoไขป{ญหาความขดัแยoงตnางๆอนัจะนาํ
ไปสูnการเปลีย่นแปลงดoวยสันตวิิธ ีตลอดจน
ผูoบริหารมีการปรับเปล่ียนการทํางาน
เพื่อใหoทันตnอสถานการณrนั้นๆ 

   องคrประกอบหลักการสรoาง
ความสัมพันธr (BUIL) แนวทางพัฒนาที่
สําคัญคือ ผูoบริหารมีความหnวงใย เอ้ือ
อาทรกับผูoรnวมงาน ผูoบริหารมีการสํารวจ
ความตoองการกnอนความถนัด กnอนที่จะ
มอบหมายงานใหoปฏิบัติ ตลอดจนผู o
บริหารมีการมอบหมายงานตามความ
ถนดัเพือ่ใหoเป}นไปตามวตัถปุระสงคrของ
งานน้ันๆ 

   องคrประกอบหลักการสรoางและ
แบnงป{นความรูo (CREA) แนวทางพฒันา
ที่สําคัญคือ ผูoบริหารมีการสnงเสริมและ
สนับสนุนผูoรnวมงานจนประสบผลสําเร็จ
ในการจัดการความรูo มีการมอบหมาย
งานการจัดการความรูo ใหoครูรnวมปฏิบัติ
รับผิดชอบทุกคน ตลอดจนผูoบริหารมี
การสnงเสริมใหoผู oร nวมงานไดoศึกษาวิธี
ทํางานจากผูoที่ประสบผลสําเร็จ 
  องคrประกอบหลักดoานการ
เช่ือมโยงกบัองคrกรอืน่ในการเปลีย่นแปลง 
(MAKI) แนวทางพัฒนาท่ีสําคัญคือ 
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ผูoบริหารมีการสรoางเครือขnายท่ีดี มีการ
ทาํงานเป}นทมี มกีารสรoางความมัน่ใจใหo
กบับุคลภายนอกองคrกร ผูoมสีnวนไดoสnวน
เสีย ตลอดจนผูoบริหารยอมรับฟ{งความ
คิดที่แตกตnางขององคrกรอื่นและนํามา
ปรับใชoในการทํางาน 

  ทั้งน้ี แนวทางการพัฒนา ตoอง
คํานึงถึง มิติท้ัง 4 ประกอบดoวย มิติท่ี 1 

ความแตกตnางของอํานาจ High Power 

Distance ซ่ึงพบในวฒันธรรมทางสงัคม
ทีม่กีารแบnงชนชัน้ หรอืมคีวามเหลือ่มล้ํา
ในสถานภาพ ทางสังคมสูง และ Low 

Power Distance ในวัฒนธรรมทาง
สังคมท่ีมีความเสมอภาค ไมnมีความ
เลื่อมลํ้าทางสังคม มิติที่ 2 ป{จเจกนิยม/ 

สงัคมพึง่พา ซึง่อาจใชo Individualism ใน
การตัดสินใจโดยยึดถือตนเองเป}นหลัก 

และ Collectivism ที่คํานึงถึงสังคม
มากกวnาตนเองตามสถานการณr มติทิี ่3 

การหลีกเลี่ยงความไมnแนnนอน ดoาน 

High Uncertainty Avoidance ในการ
ดําเนินการตามกฎกติกา หรือระเบียบ
และ Low Uncertainty Avoidance ความ
อดทนตnอความเส่ียงไดo ไมnสนใจกระบวนการ
แตnมุnงเนoนเร่ืองผลลัพธr ตลอดจนมิติที่ 4 

มิติดoานความเป}นชาย masculinity และ
ความเป}นหญิงของผูoบริหาร femininity 

ซึ่งสะทoอนลักษณะเดnนอันเน่ืองจากเพศ

ในการบริหารจัดการ 
 3. ผลการศึกษาความเหมาะสม
ของแนวทางการพัฒนาภาวะผูoนํา
การเปล่ียนแปลงดoานการศกึษาขoาม
วัฒนธรรมของผูoบริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณุโลก
  ความเหมาะสมของแนวทาง
พัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoาน
การศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพืน้ฐานในจังหวัดพษิณุโลก 

ซึ่งวิเคราะหrจากคnาเฉลี่ยและสnวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน จากแบบประเมินความ
เหมาะสม ตามสถานการณrขoามวัฒนธรรม 

4 มติ ิพบวnา ในมติคิวามแตกตnางของอาํนาจ 
(power distance) อยูnในระดับมาก โดย
ประเด็นมีการศึกษาใหoเขoาใจความแตก
ตnางในการบริหารจัดการงบประมาณ 

ของแตnละประเทศ แตnคงหลักการของ
การเปล่ียนแปลงโดยยึดความโปรnงใส 

สามารถตรวจสอบไดoและเป}นทีไ่วoวางใจ
ของผูoรnวมงานท้ังนีก้ารจัดการคnาตอบแทน 

ควรคํานึงถึงผลลัพธrของงานมากกวnา
ตาํแหนnงหนoาท่ี มคีวามเหมาะสมสูงท่ีสดุ 

และอยูnในระดับมากที่สุด 

   ความเหมาะสมของแนวทาง
พัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoาน
การศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณโุลก
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ในมิติป{จเจกนิยม / สังคมพึ่งพา (Indi-

vidualism/Collectivism) อยูnในระดับ
มาก โดยประเด็นผูoบริหารมีการสรoาง
เครือขnายท่ีดี มีการทํางานเป}นทีม ถือ
หลักการ “หน่ึงเดียวรวมใจ รวมใจเป}น
หน่ึงเดยีว” มากกวnา “ใหoแตnละคนรับผดิชอบ
งานของตนเอง” และตoองมีทีมงาน
ประสานดoานวิเทศสัมพันธrเป}นการเฉพาะ
แมoยังไมnไดoเชื่อมตnอเครือขnายสถาน
ศึกษาในประเทศกลุnมอาเซียนมีความ
เหมาะสมสูงที่สุด และอยูnในระดับมาก
  ความเหมาะสมของแนวทาง
พัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoาน
การศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณุโลก 

ในมิติด oานการหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 
(Uncertainty Avoidance) อยูnในระดบัมาก
โดยประเด็นผูoบริหารมีการเปลี่ยนแปลง
โดยยึดความโปรnงใส สามารถตรวจสอบ
ไดoและเป}นที่ไวoวางใจของผูoร nวมงาน 

สรoางกฎระเบียบ เพ่ือเสริมจิตวิญญาณ
ในการปฏิบัติงาน มากกวnาการบัญญัติ
บนกระดาษ โดยสามารถปรับเปลี่ยนใหo
มีรายละเอียดมากขึ้นไดo หากทํางาน
รnวมกับสถานศึกษาในกลุnมอาเซียนท่ีมี
ระบอบการปกครอง บังคับบัญชาท่ี
เขoมงวดแตกตnางออกไป มีความเหมาะสม
สูงท่ีสุด และอยูnในระดับมากท่ีสุด 

  ความเหมาะสมของแนวทาง
พัฒนาภาวะผูoนําการเปล่ียนแปลงดoาน
การศึกษาขoามวัฒนธรรมของผูoบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในจังหวัดพิษณโุลก 

ในมติดิoานความเป}นชาย/หญิงของผูoบรหิาร
(masculinity/ femininity) อยูnในระดับมาก 

โดยประเดน็ ผูoบรหิารควรศกึษาใหoเขoาใจ
เกีย่วกบังานท่ีทoาทายแปลกใหมn หรือไดo
มาดoวย การแขnงขัน ซึ่งลักษณะเหลnานี้
ถูกแทนดoวย “ความเป}นชาย” โดยอาจมี
วัฒนธรรมรnวมในประเทศอาเซียนที่มุnง
เนoนผลสําเรจ็ ขณะเดยีวกนั กค็วรพิจารณา
ในเรื่องความสุภาพ เป}นมิตร ผnอนปรน 

ชอบชnวยเหลือผูoอืน่ มคีวามเอ้ืออาทรตnอ
ผู oอื่น ซ่ึงลักษณะเหลnานี้ถูกแทนดoวย 

“ความเป}นหญิง” มีความเหมาะสมสูง
ท่ีสุด และอยูnในระดับมากที่สุด

อภิปรายผลการวิจัย

 จากผลการวจิยัทีพ่บวnา องคrประกอบ
หลักดoานเปjาประสงคrเชิงจริยธรรม 

(MORAL) ใหoความสําคัญกับตัวบnงชี้ 
เมื่อมีสถานการณrใหoตoองเปลี่ยนแปลง 
ผูoบริหารมกีารปฏบิตังิานถูกตoอง รวดเรว็ 
ฉับไว ทันเวลา เป}นลําดับแรก ทั้งนี้ เมื่อ
เชื่อมโยงกับผลการกําหนดแนวทาง
พฒันา ซึง่พบวnา ซึง่ในแตnละประเทศของ
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กลุnมอาเซียน มีวัฒนธรรมดoานตําแหนnง
และพิธีการ ที่แตกตnางกัน ดังน้ัน เมื่อมี
สถานการณrใหoตoองเปลีย่นแปลง ผูoบรหิาร
มีการปฏิบัติงานถูกตoอง รวดเร็ว ฉับไว 
ทันเวลา สอดคลoองกับแนวคิดของ 
ปราชญา กลoาผจญ (2548 : 42-45) ไดo
กลnาวไวoวnา จริยธรรมของผูoบริหาร เป}น
ความประพฤติอันพึงปฏิบัติตnอตนเอง 
ผูoอื่น และสังคม เพื่อกnอใหoเกิดความ
เจริญรุnงเรื่อง เกษมสุขขึ้นในสังคมและ
สมาชิกของสังคม วิถีทางปฏิบัติที่
ถูกตoองเหมาะสม ดีงาม ภายใตoกรอบที่
กําหนดไวoซ่ึงจะตoองปฏิบัติงานน้ันเป}น
ไปอยnางมีประสิทธิภาพกnอใหoเกิดการ
ยอมรับ ท้ังน้ีตวัสถานการณrจะเป}นป{จจัย
ในการเปล่ียนแปลง
  องคrประกอบหลักดoานความเขoาใจ
การเปลี่ยนแปลง ใหoความสําคัญกับตัว
บnงชี้ผูoบริหารมีการยึดถือประโยชนrสnวน
รวมมาสรoางแรงจูงใจกระตุ oนใหoการ
เปลี่ยนแปลง เป}นลําดับแรก ทั้งน้ี เมื่อ
เชื่อมโยงกับผลการกําหนดแนวทาง
พัฒนา ซึ่งพบวnา ในการตัดสินใจของ
ผูoบรหิาร มกีารยดึถอืประโยชนrสnวนรวม
มาสรoางแรงจงูใจกระตุoนใหoการเปลีย่นแปลง
โดยพิจารณาจากผลกระทบท่ีมีตnอกลุnม
ทั้งหมดในสถานศึกษา หรือตnอสถาน
ศกึษาในประเทศอ่ืนๆ เมือ่มกีารเชือ่มตnอ

เครือขnายและทํางานรnวมกันแลoวในอนาคต 

สอดคลoองกับแนวคิดของ Fullan (เสริม
ศักดิ์ วิศาลาภรณr. 2548 อoางอิงจาก 

Fullan, 2001) ที่ระบุวnา ในระยะแรกคือ
ความเขoาใจเรือ่งทีจ่ะเปลีย่นแปลงดงันัน้
ผูoทีเ่ก่ียวขoองตoองทําความเขoาใจเร่ืองท่ีจะ
เปล่ียนแปลงกnอนถoาไมnเขoาใจโอกาสการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงจะเป}นไปไดo
ยากกระบวนการเปลีย่นแปลงจะดาํเนนิ
ไปดoวยความลําบาก ตลอดจนผูoนําตoอง
เขoาใจถึงการเปลี่ยนแปลง โดยมองเห็น
ถงึประโยชนrความสําคัญของความจําเป}น
ที่ตoองเปลี่ยนแปลง ชี้ใหoเห็นถึงความ
ลoมเหลว ความแตกตnางของผูoบรหิารกับ
ผูoนําดoานทักษะและกระบวนทัศนr
  องคrประกอบหลักการสรoางความ
สัมพันธ r ใหoความสําคัญกับตัวบnงชี้
ผู oบริหารมีความหnวงใย เอื้ออาทรกับ
ผูoรnวมงาน เป}นลาํดบัแรก ทัง้น้ี เมือ่เช่ือมโยง
กับผลการกําหนดแนวทางพัฒนา 
ซึง่พบวnา การจัดการสํานกังาน ควรเนoน
การใชoพื้นที่สาธารณะรnวมกัน การแบnง
ป{นอปุกรณr และมกีารเตรียมการเช่ือมตnอ
เครือขnายสํานักงานอัตโนมัติ กับสถาน
ศึกษาในกลุ nมอาเซียนไว oล nวงหน oา 
สอดคลoองกบัแนวคดิของ สนุนัทา ศรีดากลุ 

(2546 : 165) ที่กลnาววnา สังคมสัมพันธr 
(Social Integration) หมายถึง การท่ี
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ผูoปฏิบัตงิานเป}นทีย่อบรับของผูoรnวมงาน
ทีท่าํงานมบีรรยากาศของความเป}นมติร 
มีความอบอุnนเอื้ออาทรปราศจากการ
แบnงแยกเป}นหมูnเหลnา ผูoปฏบัิตงิานไดoรบั
การยอบรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธrกับ
ผูoอื่น
 องคrประกอบหลกัการสรoางและแบnง
ป{นความรูo ใหoความสําคัญกับตัวบnงชี้
ผู oบริหารมีการสnงเสริมและสนับสนุน
ผู oร nวมงานจนประสบผลสําเร็จในการ
จัดการความรูo เป}นลําดับแรก ทั้งนี้ เมื่อ
เชื่อมโยงกับผลการกําหนดแนวทาง
พฒันา ผูoบรหิารมีการมอบหมายงานการ
จัดการความรูo ใหoครูรnวมปฏิบัติรับผิด
ชอบทุกคน โดยเนoนการส่ือสารใหoรบัรูoท้ัง
โรงเรียน ในบางกรณีอาจรับรูoเฉพาะกลุnม 

ทัง้น้ีอาจใชoแนวคดิ PLC ทีใ่ชoในประเทศ
อื่นมาบูรณาการ สอดคลoองกับแนวคิด
ของ วิจารณr พานิช (2547. Online: 7) 

ที่ระบุวnา การกําหนดความรูo เป}นการ
ระบุความรูoที่ตoองการใชo เพื่อใหoการ
จัดการความรู o ในองค rการมีจุดเน oน 

ไมnสะเปะสะปะ โดยอาศัยบคุลากรท่ีมคีวามรูo 
ความสามารถ และมีความคดิใหมnๆ  เพือ่
ใหoเกิดความรูoใหมnที่จะสนับสนุนความ
สําเร็จขององคrการไดo ผูoบริหารจึงตoอง
เป}น นักความรูo (Knowledge Producer) 

มหีนoาทีใ่นการสรoางความรูo ผูoปฏบัิตงิาน 

(Knowledge Holder) เป}นผูoท่ีนําความรูo
ไปใชoในการปฏิบัติงานโดยตรง
 องคrประกอบหลักดoานการเช่ือมโยง
กับองคrกรอ่ืนในการเปล่ียนแปลง ใหo
ความสําคัญกับตัวบnงชี้ผู oบริหารมีการ
สรoางเครือขnายที่ดี มีการทํางานเป}นทีม 

เป}นลาํดบัแรก ทัง้นี ้เมือ่เช่ือมโยงกับผล
การกาํหนดแนวทางพฒันา ทีพ่บวnา ควร
มีการทํางานเป}นทีมถือหลักการ “หนึ่ง
เดียวรวมใจ รวมใจเป}นหนึง่เดียว” มากกวnา
“ใหoแตnละคนรับผิดชอบงานของตนเอง” 
และตoองมทีมีงานประสานดoานวเิทศสมัพันธr
เป}นการเฉพาะแมoยงัไมnไดoเชือ่มตnอเครือ
ขnายสถานศกึษาในประเทศกลุnมอาเซยีน 

สอดคลoองกบัแนวคดิของ Argyris (1999 

: 40 – 41) ที่ระบุวnา เมื่อมีการกําหนด
วัตถุประสงคrเปjาหมายและข้ันตอนการ
ทํางานใหoบรรลุผลสําเร็จเม่ือนั้นพันธะ
ผูกพันท่ี ดํารงอยู nก็คือพันธะผูกพัน
ภายนอกหรือการเชือ่มตnอกบัองคrกรอืน่
ในการเปลี่ยนแปลงนั่นเอง 

ขoอเสนอแนะ

 ขoอเสนอแนะในการนําผลการวิจัย
ไปใชo
 1.  ผู oบริหารควรมีการศึกษาใหo
เข oาใจความแตกตnางในการบริหาร
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จดัการงบประมาณ ของแตnละประเทศใน
กลุnมอาเซียน ทีเ่ขoาไปสรoางความรnวมมือ
ดoวย แตnคงหลกัการของการเปลีย่นแปลง
โดยยึดความโปรnงใส สามารถตรวจสอบ
ไดoและเป}นท่ีไวoวางใจของผูoรnวมงานท้ังนี้
การจัดการคnาตอบแทน ควรคํานึงถึง
ผลลพัธrของงานมากกวnาตาํแหนnงหนoาที่ 
  2.  ผูoบรหิารควรมีการสรoางเครือขnาย
ที่ดี มีการทํางานเป}นทีม ถือหลักการ 
“หนึ่งเดียวรวมใจ รวมใจเป}นหน่ึงเดียว” 
มากกวnา “ใหoแตnละคนรบัผดิชอบงานของ
ตนเอง” และตoองมีทีมงานประสานดoาน
วิเทศสัมพันธrเป}นการเฉพาะแมoยังไมnไดo
เชือ่มตnอเครือขnายสถานศึกษากับประเทศ
กลุnมอาเซียน
  3. ผูoบริหารควรมีการเปล่ียนแปลง
โดยยึดความโปรnงใส สามารถตรวจสอบ
ไดoและ เป}นที่ไวoวางใจของผูoรnวมงาน 

สรoางกฎระเบียบ เพื่อเสริมจิตวิญญาณ
ในการปฏิบัติงาน มากกวnาการบัญญัติ
บนกระดาษ โดยสามารถปรับเปล่ียนใหo
มีรายละเอียดมากขึ้นไดo หากทํางาน
รnวมกับสถานศึกษาในกลุnมอาเซียนท่ีมี
ระบอบการปกครอง บังคับบัญชาท่ี
เขoมงวดแตกตnางออกไป

 ขoอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตnอไป
  1.  ควรมีการศึกษาสถานการณr
ขoามวัฒนธรรมในการบริหารจัดการตาม
แนวคดิของ Hofstede ในมิตอิืน่ ๆ  เพิม่เติม 

เชnน Long-Term Orientation-LTO และ 
Indulgence Versus Restraint – IVR

  2.  ควรทาํการศกึษาในเชงิคณุภาพ
ในเชงิลึกโดยการพฒันาหลักสตูรหรือจัด
ทําคูnมือการบริหารจัดการสถานศึกษา
ขoามวัฒนธรรม สําหรับผูoบริหารสถาน
ศึกษา เพื่อการกoาวสูnประชาคมอาเซียน

กิตติกรรมประกาศ

 รายงานการวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลnวง
ไปไดoดoวยดี เนื่องจากการสนับสนุนทุน
วิจัยจาก มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูล
สงคราม ตoนสังกัดของผูoวิจัย ตลอดจน 

ผูoบริหารโรงเรียนท่ีเป}นกลุnมตัวอยnาง 
ผูoทรงคุณวุฒใินการสนทนากลุnม ทีก่รณุา
ใหoขoอมูล จนทําใหoการวจิยัเป}นดาํเนนิไป
ดoวยความเรียบรoอย ขอกราบขอบพระคุณ
มา ณ โอกาสนี้
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2559 จํานวน 174 คน เครื่องมือที่ใชoในการวิจัย ไดoแกn แบบสอบถาม การวิเคราะหr
ขoอมูลทางสถิติใชoรoอยละ คnาเฉลี่ยและสnวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบวnา (1) 
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สิ่งท่ีสัมผัสไดo ความไวoวางใจในการใหoบริการ ความเชื่อถือในมาตรฐานการใหoบริการ 
การตอบสนองความตoองการของผูoรับบริการ และการใหoความสําคัญกับผูoรับบริการ 
(2) แนวทางการพัฒนาคุณภาพการใหoบริการของหนnวยงานคลัง คือ การจัดทําคูnมือ 

จัดทําระบบออนไลนr นําไฟลrแบบฟอรrมเอกสารการเบิกจnายลงในเว็บไซตrของคณะ 
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Abstract

 The objective of this research is to study the service quality of financial 

sector and study to guidelines for improving the service quality of the financial 

sector. The questionnaire was used to collect data from a sample of 174 

personnel of the faculty of applied science. The descriptive statistics which are 

percentage, mean, and standard deviation were used to analyses the data. 

The results show that (1) The overall opinion on the service quality of the 

financial sector is at a high level, to be precise, all fields have a high average 

which can be arranged in descending order as follows by assurance, 

reliability, responsiveness and empathy. (2) The guidelines for improving the 

service quality of the financial sector are providing a manual to cover financial 

matters, to create an online financial system and uploading disbursement forms 

to the faculty’s website. Moreover, the meeting about disbursement should be 

held at least twice a year.

Keywords: service quality, Faculty of Applied Science
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บทนํา

 หนnวยงานคลังเป}นหนnวยงานหน่ึง
ในสํานักงานคณบดี คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนือ เป}นกลไก
สําคัญในการสนับสนุนการจัดการเรียน
การสอน รวมถึงการบริหารงานทั่วไปที่
ตoองใหoบรกิารแกnกลุnมบคุลากรหลากหลาย
อย nางต nอเนื่อง โดยมีหน oาที่หลักที่
เกี่ยวขoองกับบุคคลตnางๆ ภายในคณะ
โดยตรงคือ การรับ-จnายเงิน การเก็บ
รกัษาเงนิและเอกสารทีเ่กีย่วขoองกบัการ
เบิกจnายของนักศึกษา ขoาราชการและ
เจoาหนoาท่ี จากความเกีย่วเนือ่งกบับุคคล
หลากหลายสาขา และหลากหลาย
สถานะ รวมท้ังวัยวุฒิของผูoรับบริการ
นั้นๆ จึงทําใหoการบริการมีเสียงวิพากษr
วจิารณrในทางลบ เชnน การรับ-จnายเงินมี
ความลnาชoา เกิดความผดิพลาดในกระบวน
การเบิกจnาย เจoาหนoาทีข่าดมนุษยสัมพันธr
หรือไมnเต็มใจท่ีจะใหoบริการ เป}นตoน ซึ่ง
สิง่เหลnาน้ีสnงผลตnอคุณภาพการใหoบรกิาร
ทีด่ ีกลุธน ธนาพงศrธร (2549, หนoา 102-

103) อธิบายไวoวnา การบริการที่ดีนั้น
จะตoองประกอบไปดoวย 

 1.  หลักความสอดคลoองกับความ
ตoองการของบุคลากรสnวนใหญn กลnาวคือ

ประโยชนrและบริการที่จะจัดใหoนั้น ตoอง
ตอบสนองความตoองการของบุคลากร
สnวนใหญnหรือทั้งหมด 

 2.  หลักความสมํ่าเสมอ คือ การ
ใหoประโยชนrและบริการนั้นตoองดําเนิน
การอยnางสม่ําเสมอ มิใชnทาํตามความพึง
พอใจของผูoบริหารระดับสูงขององคrการ 
 3.  หลักความสนองความตoองการ
ท่ีแทoจริงของบุคลากร คือ ประเภทของ
ประโยชนrและบริการที่จัดใหoนั้น จะตoอง
ตอบสนองตรงกับความตoองการท่ีแทoจรงิ
ของบุคลากร มิใชnตรงกับความตoองการ
หรือความคิดเห็นของผูoบริหารระดับสูง
ขององคrการเพียงบางคนเทnานัน้ จึงควร
สํารวจหาความตoองการของบุคลากรใน
องคrการกnอน มิฉะนั้นประโยชนrและ
บรกิารท่ีจัดใหoจะไมnคุoมคnาแกnการดําเนินการ 
 4. หลักความเสมอภาค คอื ประโยชนr
และบริการที่จัดข้ึนใหoแกnบุคลากรของ
องคrการตoองเทnาเทียมกัน โดยไมnเลือก
ปฏบิตัหิรอืใหoสิทธิพเิศษแกnผูoใดหรอืกลุnม
ใดโดยเฉพาะ 
 5.  หลกัความประหยดั คอื องคrการ
จะต oองใช oจ nายเ งินจํานวนหน่ึงเพื่อ
ดําเนนิการจดัประโยชนrและบรกิาร ดังนัน้
องคrการจะตoองคํานึงถึงความสามารถ
ทางการเงินท่ีจะจnายและตoองมีลักษณะ
เป}นการเสริมสรoางความสามารถของ
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บุคลากรในการชnวยตนเองไดoตnอไปใน
อนาคต 

 6. หลกัความสะดวกในการปฏบิตัิ 
คือประโยชนrและบริการใดๆ ที่จะจัดใหo
มีขึ้นนั้นจะตoองสามารถนําเอาไปปฏิบัติ
ได oโดยง nาย สะดวก และส้ินเปลือง
ทรัพยากรตnางๆ ไมnมากนัก อีกท้ังไมn
เป}นการสรoางภาวะยุnงยากใจแกnบุคลากร
ที่จะไดoรับประโยชนrและบริการนั้นๆ อีก
ดoวย 

 ในขณะทีบ่คุลากรในหนnวยงานคลงั
จะตoองมีบุคลิกภาพของการใหoบริการท่ี
ดดีoวยเชnนกนั จงึทําใหoการใหoบรกิารของ
หนnวยงานคลังมีคุณภาพย่ิงขึ้น ซึ่ง
วีรพงษr เฉลิมจิระรัตนr (2545, หนoา 7) 

อธบิายไวoวnา คณุลกัษณะของการบรกิาร
ที่เป}นเลิศ สามารถแบnงออกไดoเป}น 7 

ประการ คือ 

 1. การยิ้มแยoมและเอาใจใสnลูกคoา 
(Smiling & Sympathy) คือ การยิ้มแยoม
และเอาใจเขามาใสnใจเรา เห็นอกเห็นใจ
ตnอความยุnงยากลําบากของลูกคoา 
 2.  การตอบสนองตnอความตoองการ
ของลูกคoา (Early Response) คือ การ
ใหoบริการตอบสนองตามความตoองการ
ของลูกคoาอยnางรวดเร็วทันใจ โดยมิทัน
ไดoเอnยปากเรียกหา 
 3. การนับถือและใหoเกียรติลูกคoา 

(Respectfulness) เป}นการใหoความ
นบัถือและใหoเกยีรตลิกูคoาโดยเสมอภาค 

 4.  การใหoบรกิารดoวยความเตม็ใจ 
(Voluntariness Manner) คือ ลักษณะ
การใหoบรกิารแบบสมัครใจ และเต็มใจทํา 
มิใชnทําแบบเสียมิไดo 
 5.  การรักษาภาพพจนr (Image 

Enhancing) คือ การแสดงออกซึ่งการ
รกัษาภาพพจนrของผูoใหoบริการและเสริม
ภาพพจนrของธุรกิจ 
 6.  กริยิาสภุาพอnอนโยน (Courtesy) 

คือ การใหoบริการดoวยความสุภาพ
อnอนโยนมีมารยาท และอnอนนoอมถnอมตน 

 7.  ความกระฉับกระเฉง (Enthu-

siasm) คือ การแสดงออกถึงความ
กระฉับกระเฉงและกระตือรือรoนขณะใหo
บริการ โดยจะใหoผูoรับบริการมากกวnาที่
คาดหวังเสมอ ซึ่งอยnางไรก็ตามการ
สื่อสารกับผูoรับบริการอยnางสม่ําเสมอ 

ชnวยใหoผูoรบับริการเกิดความประทับใจไดo
เป}นอยnางดี
 ดงัน้ันในฐานะทีผู่oวจิยัเป}นสnวนหนึง่
ในหนnวยงานคลงั คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ จึงสนใจศึกษาวิเคราะหr
คณุภาพการใหoบริการของหนnวยงานคลงั
คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 
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โดยใช o เค ร่ือง มือประเ มินคุณภาพ 

“SERVQUAL” เพื่อนําไปเป}นแนวทาง
ในการพจิารณาปรบัปรงุหรอืพัฒนาการ
ดําเนินงานทั้งในสnวนที่เกี่ยวขoองกับการ
ใหoบริการการเงิน การคลัง รวมท้ังการ
จัดการและการดําเนินการทางดoานการ
คลังใหoมปีระสิทธภิาพมากย่ิงขึน้และเป}น
ไปตามมาตรฐานทีก่าํหนดไวoจากสาํนักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา

วัตถุประสงคrของการวิจัย

 1.  เพื่อศึกษาคุณภาพการให o
บรกิารของหนnวยงานคลงั คณะวทิยาศาสตรr
ประยกุตrมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลoา
พระนครเหนือ 

 2.  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา
คณุภาพการใหoบริการของหนnวยงานคลงั 
คณะวิทยาศาสตรr-ประยุกตr มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ
  

ขอบเขตของการวิจัย

 ขอบเขตดoานเนื้อหา
 การวิเคราะหrคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต rมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนือโดยใชo

เคร่ืองมือประเมินคณุภาพ “SERVQUAL” 

ผูoวิจัยมุnงศึกษาคุณภาพการใหoบริการ
ตามแนวคดิของ Lovelock (2002, p.266) 

อธบิายไวoวnา การวดัคณุภาพบรกิารของลกูคoา
จะตoองพิจารณาระดับความพึงพอใจที่
ลูกคoาไดoรับจากป{จจัยคุณภาพตnาง ๆ 

ตลอดเวลาท่ีใชoบริการจนกระท่ังเสร็จ
กระบวนการการรบับรกิาร ป{จจัยคุณภาพ
มี 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  ความเช่ือถือในมาตรฐานการ
ใหoบริการ (Reliability) 

 2.  ส่ิงที่สัมผัสไดo (Tangibles) 

 3. การตอบสนองความตoองการ
ของลูกคoา (Responsiveness) 

 4. ความไวoวางใจในการใหoบรกิาร 
(Assurance) 

 5. การใหoความสําคัญกับลูกคoา 
(Empathy)

 ขอบเขตดoานประชากรและกลุnม
ตัวอยnาง
 ประชากรและกลุnมตัวอยnาง ไดoแกn 
บุคลากรท่ีสงักดัคณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา- 
พระนครเหนือ จํานวน 174 คน
 ขอบเขตดoานเวลา
 การศึกษาคร้ังนี้กําหนดระยะเวลา
ในการศึกษา ระหวnางเดือน ตุลาคม 

2558 – กันยายน 2559
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 ขอบเขตท่ีเก่ียวกับตัวแปรท่ีตoอง
ศึกษา
 ตัวแปรที่ใชoในการศึกษา ไดoแกn 
คุณภาพการใหoบริการของหนnวยงาน 

ประกอบดoวย
 1.  ความเช่ือถือในมาตรฐานการ
ใหoบริการ (Reliability) 

 2. สิ่งท่ีสัมผัสไดo (Tangibles) 

 3.  การตอบสนองความตoองการ
ของผูoใชoบริการ (Responsiveness)

 4.  ความไวoวางใจในการใหoบรกิาร 
(Assurance) 

 5.  การใหoความสาํคัญกับผูoใชoบรกิาร 
(Empathy)

วิธีการวิจัย
 1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร
บทความและงานวจิยัตnาง ๆ  ทีเ่ก่ียวขoอง
กับคุณภาพการใหoบริการ 
 2. เคร่ืองมอืทีใ่ชoในการวิจัย ไดoแกn 
แบบสอบถาม โดยปรับปรุงมาจากแบบ
ประเมิน “SERVQUAL” ของ Parasuman 

and Berry (1998) ซึ่งเป}นเครื่องมือใน
การวดัคณุภาพการบรกิารทีม่คีวามตรง 
และความเท่ียง โดยแบnงคาํถามออกเป}น 

3 สnวน ไดoแกn
  สnวนท่ี 1 เป}นคําถามเกี่ยวกับ
ป{จจยัสnวนบคุคล ไดoแกn เพศ อายุ สถานะ 

และหนnวยงานท่ีสังกัด เป}นคําถามแบบ
เลือกตอบ จํานวน 4 ขoอ
  สnวนที่ 2 เป}นคําถามเกี่ยวกับ
คณุภาพการใหoบริการของหนnวยงานคลงั 
แบnงออกเป}น 5 ดoาน ไดoแกn ดoานความ
เชื่อถือในมาตรฐานการใหoบริการ ดoาน
สิ่งท่ีสัมผัสไดo ดoานการตอบสนองความ
ตoองการของผูoรับบริการ ดoานความไวo
วางใจในการใหoบริการ และดoานการใหo
ความสําคัญกับผูoรับบริการ เป}นคําถาม
แบบมาตราสnวนประมาณคnา 5 ระดับ 

จํานวน 28 ขoอ
  สnวนที่ 3 เป}นคําถามเกี่ยวกับ
ขoอเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนา
ระ ดับคุณภาพการ ให oบริ การของ
หนnวยงานคลัง เป}นลกัษณะคําถามแบบ
ปลายเปdด
  นําเครื่องมือที่สรoางขึ้นไปใหo
ผูoเชี่ยวชาญ จํานน 3 ทnาน พิจารณา
ความสอดคลoองและทําการทดสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือเพ่ือหาคnาความ
เชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใชoกับ
กลุnมตัวอยnางซึ่งไมnใชnกลุnมตัวอยnางที่ใชo
ในการวจิยั จาํนวน 30 ชดุ แลoวนาํมาหา
คnาสัมประสิทธิ์อัลฟiาของ Cronbach ซึ่ง
ไดoคnาความเชื่อมั่นเทnากับ 0.849 ซึ่ง
ถือวnาแบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นสูง 
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เนื่องจากโดยปกติคnาความเช่ือม่ันของ
เครื่องมือวิจัยไมnควรตํ่ากวnา 0.70 (วาโร 
เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนoา 258) หลังจาก
นั้นปรับปรุงแบบสอบถามใหoสมบูรณr
กnอนนําไปเก็บรวบรวมขoอมูลจริง
 3.  การเกบ็รวบรวมขoอมลู ดาํเนนิ
การเก็บรวบรวมขoอมูลดoวยตนเอง
 4.  การวิเคราะหrขoอมูลทางสถิติ
โดยใชo รoอยละ คnาเฉลี่ยและสnวนเบ่ียง
เบนมาตรฐาน โดยใชoเกณฑrการใหo
คะแนนแบบมาตราสnวนประมาณคnาตาม
วิธีของไลเกิรrต (Likert Scale) โดยมี
สเกลอยูn 5 ระดับดังนี้
 - ระดับ 5 หมายถึง เห็นดoวยมากท่ีสุด
 -  ระดับ 4 หมายถึง เห็นดoวยมาก
 -  ระดบั 3 หมายถึง เหน็ดoวยปานกลาง
 -  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดoวยนoอย
 -  ระดบั 1 หมายถงึ เหน็ดoวยนoอยทีสุ่ด
 จากเกณฑrการวัดระดับคุณภาพการ
ใหoบริการ ผูoวิจัยไดoแบnงชnวงแตnละระดับ
โดยใชoอันตรภาคชั้น (class interval) 

โดยแบnงคะแนนออกเป}น 5 ระดับ จาก
คะแนนเฉล่ีย คะแนนต่ําท่ีสุด คือ 1 คะแนน 

และคะแนนสูงท่ีสุด คือ 5 คะแนน หา
กึง่กลางพิสยัโดยใชoสูตรคาํนวณชnวงกวoาง
ของอันตรภาคชั้น โดยมีวิธีการดังนี้
คะแนนพิสัย = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด

 จํานวนช้ัน

 จะไดoเกณฑrดังนี้
 -  คะแนนเฉลี่ย 4.21-5.00 กําหนด
ใหoเกณฑrคณุภาพการใหoบรกิารมากทีส่ดุ
 -  คะแนนเฉลี่ย 3.41-4.20 กําหนด
ใหoเกณฑrคุณภาพการใหoบริการมาก
 - คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 กาํหนดใหo
เกณฑrคุณภาพการใหoบริการปานกลาง
 - คะแนนเฉลี่ย 1.81-2.60 กําหนด
ใหoเกณฑrคุณภาพการใหoบริการนoอย
 - คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.80 กําหนด
ใหoเกณฑrคุณภาพการใหoบริการนoอย
ที่สุด
 5. สรปุผลการวเิคราะหrขoอมูลและ
จัดทํารายงานสรุป

ผลการวิจัย

 การวิเคราะหrคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ โดยใชoเครื่องมือประเมิน
คณุภาพ “SERVQUAL” พบวnา บคุลากร
ที่สังกัดคณะวิทยาศาสตร rประยุกต r 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ โดยสnวนใหญnเป}นเพศหญิง 
คดิเป}นรoอยล 61.49 และเพศชาย คดิเป}น
รoอยละ 38.51 อายุระหวnาง 30-39 ปe
คิดเป}นรoอยละ 42.53 เป}นบุคลากรสาย
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วชิาการ คดิเป}นรoอยละ 67.82 สnวนใหญn
สงักดัอยูnในภาควชิาฟdสกิสrอตุสาหกรรม
และอุปกรณrการแพทยr คิดเป}นรoอยละ 
17.24 

 คุณภาพการใหoบริการของหนnวย
งานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ 

ตารางที่ 1 แสดงคnาเฉลีย่ สnวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ตnอคณุภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง 

คุณภาพการใหoบริการ S.D

ดoานความเชื่อถือในมาตรฐานการใหoบริการ 3.87 0.784

ดoานสิ่งที่สัมผัสไดo 3.94 0.772

ดoานการตอบสนองความตoองการของลูกคoา 3.72 0.885

ดoานความไวoวางใจในการใหoบริการ 3.91 0.814

ดoานการใหoความสําคัญกับลูกคoา 3.62 0.895

รวม 3.81 0.83

 จากตารางท่ี 1 แสดงใหoเหน็วnา ระดับ
ความคิดเห็นตnอคุณภาพการใหoบริการ
ของหนnวยงานคลัง โดยภาพรวมอยูnใน
ระดบัมาก เมือ่พิจารณาเป}นรายดoานพบ
วnาทกุดoานมคีnาเฉลีย่อยูnในระดบัมากซึง่มี
รายละเอียดดังตnอไปนี้
 1. ดoานความเชื่อถือในมาตรฐาน
การใหoบรกิาร (Reliability) พบวnา บคุลากร
ที่สังกัดคณะวิทยาศาสตร rประยุกต r 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือมีความคิดเหน็ตnอคณุภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr ดoานความเชื่อถือ

ในมาตรฐานการใหoบริการ (Reliability) 

โดยภาพรวมอยูnในระดบัมาก เมือ่พิจารณา
เป}นรายขoอพบวnา มีระดับความคิดเห็น
อยูnในระดบัมากทุกขoอเรยีงลําดบัคะแนน
เฉล่ียดังนี้ อันดับแรก ไดoแกn เจoาหนoาที่
ใหoบริการอยnางสมํา่เสมอ รองลงมาเจoาหนoาที่
ตอบคําถามไดoนnาเช่ือถือ เจoาหนoาท่ีใหo
บริการไดoถูกตoองเหมาะสมตั้งแตnบริการ
ครั้งแรก และ เจoาหนoาท่ีใหoบริการตรง
ตามเวลาที่สัญญาไวo ตามลําดับ
 2. ดoานส่ิงท่ีสัมผสัไดo (Tangibles) 

พบวnา บคุลากรทีส่งักัดคณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
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พระจอมเกลoาพระนครเหนือมีความคิด
เหน็ตnอคณุภาพการใหoบรกิารของหนnวย
งานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
ดoานสิง่ท่ีสมัผสัไดo (Tangibles) โดยภาพ
รวมอยูnในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป}น
รายขoอพบวnา มีระดบัความคดิเหน็อยูnใน
ระดับมากที่สุด 1 ขoอ และระดับมาก 7 

ขoอเรียงลําดับคะแนนเฉล่ียดังนี้ อันดับ
แรก ไดoแกn เจoาหนoาทีแ่ตnงกายสภุาพ รอง
ลงมา สถานทีใ่หoบรกิารสะอาด ปjายบอก
ชือ่หนnวยงานมองเห็นไดoชดัเจน สถานท่ี
ใหoบริการมีแสงสวnางเพียงพอ เครื่องมือ
และอุปกรณrในการใหoบริการเพียงพอ
และสามารถใชoงานไดoทันที สถานท่ีใหo
บรกิารมีอากาศถnายเทไดoสะดวก สถานท่ี
ใหoบรกิารกวoางขวาง ไมnคบัแคบ และปjาย
ประชาสัมพนัธrแนะนาํการใหoบรกิารงาน
การเงินมองเห็นไดoชัดเจน ตามลําดับ
 3. ดoานการตอบสนองความตoองการ
ของผูoรับบรกิาร (Responsiveness) พบวnา 
บุคลากรท่ีสังกัดคณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือมีความคิดเหน็ตnอคณุภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง คณะ
วทิยาศาสตรrประยุกตr ดoานการตอบสนอง
ความตoองการของลูกคoา (Responsive-

ness) โดยภาพรวมอยูnในระดบัมาก เมือ่
พจิารณาเป}นรายขoอพบวnา มีระดบัความ

คดิเหน็อยูnในระดับมากทกุขoอเรยีงลาํดบั
คะแนนเฉล่ียดังนี้ อันดับแรก ไดoแกn เจoา
หนoาทีม่คีวามพรoอมและเต็มใจใหoบรกิาร 
รองลงมา เจoาหนoาที่ใหoบริการกับทุกคน
อยnางเสมอภาค เจoาหนoาทีใ่หoบรกิารดoวย
ความรวดเร็ว และ เจoาหนoาที่ใหoบริการ
ดoวยใบหนoาที่ย้ิมแยoม ตามลําดับ
 4. ดoานความไวoวางใจในการใหoบริการ 
(Assurance) พบวnา บุคลากรที่สังกัด
คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ
มีความคิดเห็นตnอคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
ดoานความไวoวางใจในการใหoบริการ (Assurance)

โดยภาพรวมอยูnในระดบัมาก เมือ่พิจารณา
เป}นรายขoอพบวnา มีระดับความคิดเห็น
อยูnในระดบัมากทุกขoอเรยีงลําดบัคะแนน
เฉล่ียดังนี้ อันดับแรก ไดoแกn เจoาหนoาที่มี
ความรูoดีเกี่ยวกับงานการเงิน รองลงมา 
เจoาหนoาที่ตอบคําถามดoวยความมั่นใจ 
เจoาหนoาทีใ่หoขoอมลูไดoครบถoวน เจoาหนoาที่
สามารถติดตามแก o ไขป {ญหาได o ดี 

เจoาหนoาทีใ่หoขoอมลูชัดเจน และเจoาหนoาที่
มีทักษะในการตอบคําถาม ตามลําดับ
 5. ดoานการใหoความสําคัญกับผูoรบั
บริการ (Empathy) พบวnา บุคลากรที่
สงักัดคณะวิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ
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มคีวามคิดเห็นตnอคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
ดoานการใหoความสําคัญกับลูกคoา (Em-

pathy) โดยภาพรวมอยูnในระดับมาก เมือ่
พจิารณาเป}นรายขoอพบวnา มรีะดบัความ
คดิเห็นอยูnในระดบัมากทุกขoอเรยีงลาํดบั
คะแนนเฉลีย่ดงันี ้อนัดบัแรก ไดoแกn เวลา 
เปdด-ปdด ใหoบริการท่ีเหมาะสมและอาํนวย
ความสะดวกแกnผูoรับบริการ รองลงมา 
เจoาหนoาทีส่ือ่สารใหoขoอมลู ชีแ้จงขอบเขต
และลกัษณะงานบรกิารไดoเขoาใจงnาย เปdด
โอกาสใหoซักถามและการยินดีตอบ
ขoอซักถาม การรับฟ{งขoอคิดเห็น/ และ
คาํแนะนําจากผูoรบับรกิาร มทีางเลือกใน
การใหoบริการ รับ-จnายเงิน หลายวิธี 
(เงินสด ผnานธนาคาร) และ การแจoง
ขoอมูลขnาวสารตามชnองทางตnาง ๆ เชnน 

จดหมายขnาว เว็บไซตr ตามลําดับ
 แนวทางการพัฒนาระดับคุณภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

 บุคลากรที่สังกัดคณะวิทยาศาสตรr
ประยกุตr มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลoา
พระนครเหนือเสนอแนวทางการพัฒนา
ระดับคุณภาพการใหoบริการของหนnวย
งานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา

พระนครเหนือ ดังนี้
 1. ปรับปรุงบคุลิกภาพของบุคลากร
ที่ใหoบริการ โดยมุnงเนoนใหoมีจิตบริการ 
(Service Mind) การสื่อสารดoวยถoอยคํา
สุภาพ แสดงนํ้าใจในการใหoบริการ การ
ใหoคําแนะนําตnาง ๆ ที่ชัดเจน ถูกตoอง
ยิ้มแยoมแจnมใส มีอัธยาศรัยที่ดี 
 2. ปรบัปรงุและพฒันาบรรยาการ
ในการทํางาน การใหoคําปรึกษาและการ
ใหoบริการที่เป}นมิตรมากข้ึน
 3. แสดงขั้นตอนการทํางานท่ี
ชัดเจนและเป}นไปในทิศทางเดียวกัน
 4. ควรมีพื้นที่ใหoบริการที่กวoาง
ขวาง เพือ่อาํนวยความสะดวกใหoกบัผูoรบั
บรกิารโดยอาจจะเป}นแบnงเป}น เคาเตอรr
ตnาง ๆ ตามประเภทการใหoบริการ
 5. บุคลากรควรช้ีแจงขัน้ตอนการ
ดําเนินงานในสnวนตnาง ๆ เพื่อใหoผูoรับ
บรกิารไดoทราบและเขoาใจถึงขัน้ตอนและ
ระยะเวลาที่ใชoในการดําเนินการเพื่อลด
การตั้งคําถามจากผูoใชoบริการ
 6. ควรมีคูnมอื/ เอกสาร ทีแ่สดงถึง
ขั้นตอนการดําเนินงาน (Instruction 

Manual )  ซึ่ งควรประกอบไปด oวย 

รายละเอยีดการเบกิจnาย ลําดับการทาํงาน
ลําดับขั้นตอนการติดตnองาน ระยะเวลา 
และผูoรับผิดชอบในแตnละเร่ือง รวมท้ัง
แสดงตัวอยnางการเบิกจnาย การเขียนใบ
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เสร็จท่ีถูกตoอง ไวoใหoกับผูoใชoบริการเพื่อ
ลดป{ญหาการเขียน/กรอก เอกสารผิด 

 7. พฒันาใหoมรีะบบการตรวจสอบ
ผล ออนไลนrผnานเว็บไซตr หรือ บารrโคด 

วnากระบวนการเบิกจnายอยูnในชnวงใด 

ใครรับผิดชอบ
 8. ควรมีขoอมูลเอกสารท่ีเกี่ยวกับ
การเงิน การคลัง ในเว็บไซตrของคณะ
เพื่อใหoสะดวกตnอการใชoงาน เชnน แบบ
ฟอรrมตnาง ๆ ประกาศ กฏ ระเบียบการ
เบิกจnาย ระเบียบการเงิน การคลัง (ถึง
แมoวnาในเว็บไซตrของมหาวิทยาลัยจะมี
ขoอมลูใหoแตnการใชoงานไมnสะดวก เนือ่งจาก
เอกสารบางอยnางไมnไดoจาํเป}นสาํหรบัการ
ใชoโดยท่ัวไป ทําใหoการคoนหาเอกสาร/
ขoอมูลไดoไดoลําบาก) 

 9. จัดใหoมีการประชุม สัมนา ใหo
ความรู oเกี่ยวกับการเตรียมหลักฐาน 

สาํหรบัการเบกิจnายตnาง ๆ  อยnางนoอยปeละ 
2 ครั้ง
 10. ควรจัดทํา File แบบฟอรrม
เอกสาร/ หรือจัดใหoมีแบบฟอรrมการเงิน 

ที่ใชoสําหรับการเบิกจnาย (ทั่วไป) แจก
จnายไปไวoท่ีหนnวยงานเพื่อความสะดวก
ในการใชoงาน

อภิปรายผล

 การวิเคราะหrคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ โดยใชoเครื่องมือประเมิน
คณุภาพ “SERVQUAL” อภิปรายประเด็น
ที่นnาสนใจไดoดังนี้
 1. คุณภาพการใหoบริการของ
หนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ 

  1.1 ดoานความเชือ่ถอืในมาตรฐาน
การใหoบริการ (Reliability) จากผลการ
ศึกษา พบวnา บุคลากรที่สังกัดคณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ
มคีวามคิดเห็นตnอคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
ดoานความเชือ่ถอืในมาตรฐานการใหoบรกิาร 
(Reliability) โดยภาพรวมอยูnในระดับมาก 

โดยท่ีเห็นวnาเจoาหนoาที่ใหoบริการอยnาง
สมํา่เสมอ รองลงมาเจoาหนoาท่ีตอบคาํถาม
ไดoนnาเชื่อถือ เจoาหนoาที่ใหoบริการไดo
ถกูตoองเหมาะสมต้ังแตnบรกิารคร้ังแรก และ
เจoาหนoาทีใ่หoบรกิารตรงตามเวลาท่ีสัญญาไวo 
ตามลําดบั ซึง่จากผลการศึกษาน้ีอธิบาย
ไดoวnาบุคลากรของหนnวยงานคลังควรใหo
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ความกระจnางชัดในการเบิกจnาย หรอืการ
ตอบคาํถามอืน่ๆ ไดoอยnางชดัเจนเนือ่งจาก
เป}นองคrความรู oเฉพาะทางที่มีความ
ซบัซoอนและเขoาใจยาก จงึมักจะเกดิคาํถาม
หรอืขoอสงสยัจากผูoรบับรกิารตลอดเวลา 
อยnางไรก็ตามบุคลากรของหนnวยงาน
คลังควรจะตอบคําถามอยnางกระจnางชัด 

เพื่อกnอใหoเกิดความนnาเช่ือถือ ซึ่งศิริพร 
วษิณมุหมิาชยั (2551, หนoา 7) อธิบายไวoวnา 
ผูoใหoบริการจะตoองแสดงความนnาเช่ือถือ
และไวoวางใจไดo ควรใหoบริการไดoอยnางถูกตoอง
ตามที่ตกลงกันไวoและตรงตnอเวลาไดo 
เชnน การใหoบริการตามที่สัญญาไวo การ
แสดงใหoเห็นถึงความนnาเช่ือถือ การใหo
บริการตรงตามความตoองการของผูoรับ
บริการ เป}นตoน นอกจากน้ีจากผลการ
ศึกษาขoางตoนสอดคลoองกับงานวิจัยของ
มันจฉา คงทวี (2554) ศึกษาเก่ียวกับ
ความพงึพอใจของบคุลากรมหาวทิยาลยั
ขอนแกnน วทิยาเขตหนองคาย ตnอการใหo
บรกิารดoานการเงนิ งานหนnวยการจดัการ
งบประมาณ ผลการศึกษาพบวnา ดoานสิง่
อํานวยความสะดวกในภาพรวมอยูnใน
ระดับมากและเมื่อพิจารณาเป}นราย
ขoอความพึงพอใจในการใหoบรกิารดoานส่ิง
อํานวยความสะดวกอยูnในระดับมากทุก
ขoอเรียงลําดับ คือ ไดoรับความสะดวกใน
การติดตnอขอรับบริการ รองลงมา คือ มี

เจoาหนoาที่คอยแนะนําและอํานวยความ
สะดวกขณะทีรั่บบรกิาร มอีปุกรณrอาํนวย
ความสะดวกในการกรอกขoอมูลอยnาง
เพียงพอ และเอกสารประชาสัมพันธr
ขั้นตอนในการรับบริการ
  1.2 ดoานส่ิงที่สัมผัสไดo (Tan-

gibles) จากการศึกษาพบวnา บุคลากรที่
สั งกัดคณะวิทยาศาสตร rประ ยุกต r 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือมีความคิดเหน็ตnอคณุภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr ดoานส่ิงทีส่มัผัสไดo 
(Tangibles) โดยภาพรวมอยูnในระดบัมาก 

โดยที่เห็นวnาเจoาหนoาที่แตnงกายสุภาพ 

รองลงมา สถานที่ใหoบริการสะอาด ปjาย
บอกช่ือหนnวยงานมองเห็นไดoชัดเจน 

สถานท่ีใหoบริการมีแสงสวnางเพียงพอ 

เครื่องมือและอุปกรณrในการใหoบริการ
เพียงพอและสามารถใชoงานไดoทันที 
สถานที่ใหoบริการมีอากาศถnายเทไดo
สะดวก สถานที่ใหoบริการกวoางขวาง ไมn
คับแคบ และปjายประชาสัมพันธrแนะนํา
การใหoบริการงานการเงินมองเห็นไดo
ชัดเจน ตามลําดับ ผลท่ีพบเช nนนี้ 
Parasuraman et al (อoางถึงใน ชูชัย 

สมิทธิไกร 2553, หนoา 373) อธิบายไวoวnา
ลักษณะภายนอกท่ีเป}นรูปธรรมเป}น
ป{จจัยในการกําหนดคุณภาพของการ
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บริการ ไดoแกn ลักษณะทางกายภาพที่
มองเห็นไดo เชnน ลักษณะของอาคาร
สถานท่ีตั้ง การแตnงกายของพนักงาน 

เครื่องมือและอุปกรณrที่ใชo นอกจากน้ี 

ชัยสมพล ชาวประเสริฐ (2552, หนoา 
107) อธิบายไวoวnา สิ่งที่สัมผัสไดo ไดoแกn 
อาคารของธุรกิจบริการ เครื่องมือและ
อุปกรณr เช nน เครื่องคอมพิวเตอร r 
เคร่ืองเอทีเอ็ม เคานrเตอรrใหoบริการ
ที่จอดรถ สวน หoองนํ้า การตกแตnง ปjาย
ประชาสัมพนัธr แบบฟอรrมตnาง ๆ  รวมท้ัง
การแตnงกายของพนกังาน สิง่ทีส่มัผสัไดo
เหลnานี้จะเหมือนกับส่ิงแวดลoอมทาง
กายภาพ ซ่ึงเป}นสnวนประสมทางการ
ตลาด สิ่งเหลnานี้เป}นตัววัดคุณภาพการ
บริการ  จากผลการศึกษาข oางต oน
สอดคลoองกับงานวิจัยของป{ทมา มงคล
เคหา (2557) ศึกษาเก่ียวกับความ
สัมพันธrระหวnางความพึงพอใจของผูoรับ
บริการกับคุณภาพการให oบริ การ 
งานการเงิน ของคณะศิลปศาสตรrและ
วิทยาศาสตรr มหาวิทยาลัยนครพนม 

ผลการศึกษาพบวnา คุณภาพการใหo
บรกิารงานการเงนิ ของคณะศลิปศาสตรr
และวิทยาศาสตรr มหาวทิยาลยันครพนม 

ดoานความเป}นรูปธรรมของบริการโดย
ภาพรวมอยูnในระดบัมาก ขoอท่ีมคีnาเฉลีย่
สูงท่ีสุด ไดoแกn ผู oใหoบริการแตnงกาย

สะอาด สุภาพ และเรียบรoอย รองลงมา
คือ เครื่องมือและอุปกรณrเพื่อความ
ปลอดภัยครบถoวน เชnน ถังดับเพลิง 
สัญญาณบอกเหตุเกิดภัยตnาง ๆ ความ
ชัดเจนของปjายเตือนอันตรายตnางๆที่
อาจเกิดขึ้น หรือการปjองกันอุบัติเหตุ 

เชnน ปjายบอกทางหนีไฟ 

  1.3 ดoานการตอบสนองความ
ตoองการของผูoรบับริการ (Responsiveness) 

จากผลการศกึษาพบวnา บคุลากรทีสั่งกดั
คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือมี
ความคิดเห็นตnอคุณภาพการใหoบริการ
ของหนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกตr ดoานการตอบสนองความ
ตoองการของลูกคoา (Responsiveness) 

โดยภาพรวมอยูnในระดับมาก โดยเห็นวnา
เจoาหนoาที่มีความพรoอมและเต็มใจใหo
บริการ รองลงมา เจoาหนoาทีใ่หoบริการกับ
ทุกคนอยnางเสมอภาค เจoาหนoาที่ใหo
บรกิารดoวยความรวดเรว็ และ เจoาหนoาที่
ใหoบริการดoวยใบหนoาท่ียิ้มแยoม ตาม
ลําดับ จากผลการศึกษาน้ีอธิบายไดoวnา
บุคลากรเป}นสnวนสําคัญท่ีจะทําใหoการ
บริการนั้นมีคุณภาพ เนื่องจากบุคลากร
จะเขoามาเกีย่วขoองกบักระบวนการบรกิาร
มากทีส่ดุ บคุลากรจะสามารถสรoางความ
พงึพอใจใหoมตีnอหนnวยไดoเพยีงคร้ังแรกท่ี
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ผูoใชoบริการมาใชoบริการ สอดคลoองกับ
งานวิจัยของมันจฉา คงทวี (2554) 

ศกึษาเก่ียวกับความพึงพอใจของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัขอนแกnน วทิยาเขตหนองคาย 

ตnอการใหoบริการดoานการเงิน งานหนnวย
การจดัการงบประมาณ ผลการศึกษาพบวnา
บคุลากรมหาวทิยาลยัขอนแกnน วทิยาเขต
หนองคาย มีความพึงพอใจกับการใหo
บริการดoวยความเสมอภาค รองลงมา 
คือ ความเป}นกันเองไมnถือตัว
  1.4 ดoานความไวoวางใจในการ
ใหoบริการ (Assurance) ผลการศึกษาพบ
วnา บุคลากรที่สังกัดคณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต rมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนือมีความ
คิดเห็นตnอคุณภาพการใหoบริการของ
หนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr
ดoานความไวoวางใจในการใหoบริการ 
(Assurance) โดยภาพรวมอยูnในระดับ
มาก โดยเห็นวnาเจoาหนoาที่มีความรูoดี
เ กี่ ย ว กับงานการ เ งิน  รองลงมา 
เจoาหนoาที่ตอบคําถามดoวยความมั่นใจ 
เจoาหนoาท่ีใหoขoอมูลไดoครบถoวน เจoาหนoาที่
สามารถติดตามแก o ไขป {ญหาได oดี 
เจoาหนoาทีใ่หoขoอมลูชดัเจน และเจoาหนoาที่
มีทักษะในการตอบคําถาม ตามลําดับ 

จากผลการศึกษาขoางตoนอธิบายไดoวnา
บุคลากรของหน nวยงานคลัง  คณะ

วทิยาศาสตรrประยุกตrทัง้หมดสําเรจ็การ
ศึกษาทางดoานการเงิน การบัญชีจาก
มหาวทิยาลยัช้ันนาํของประเทศ ในขณะ
เดียวกันคณะวิทยาศาสตรrประยุกตrก็ไดo
จัดใหoมีการพัฒนาองคrความรู oใหoกับ
บคุลากรโดยการจัดสnงบุคลากรไปอบรม 

จดัสมันา รวมท้ังการสnงเสริมใหoบคุลากร
ไดoรบัการศกึษาในระดับทีส่งูขึน้ในสาขา
วิชาที่เก่ียวขoองกับการเงิน การบัญชี 

การคลัง ดังนั้นจึงสnงผลใหoเจoาหนoาที่มี
ความรูoดีเก่ียวกับงานการเงินและตอบ
คาํตอบไดoดoวยความม่ันใจ ซึง่ ศิรพิร วษิณุ
มหิมาชัย (2551, หนoา 7) อธิบายไวoวnา 
การจะสรoางความมั่นใจใหoกับลูกคoาไดo
นั้นผูoใหoบริการจะตoองมีความรูoในงานที่
ใหoบริการ มคีวามสภุาพอnอนนoอม สามารถ
สรoางความม่ันใจใหoกบัผูoรบับริการเม่ือมา
ติดตnองาน สอดคลoองกับงานวิจัยของ
วีรนัน พาวดี (2556) ศึกษาเกี่ยวกับ
แนวทางการพัฒนางานการเงินและ
บัญชีของมหาวิทยาลัยแมnโจo ผลการ
ศึกษาพบวnา บุคลากรผูoปฏิบัติงานการ
เงินและบัญชี ควรเป}นบุคคลท่ีมีความรูo 
ความสามารถทางดoานการเงินและบัญชี
โดยตรงมาปฏบิตังิาน และเพ่ือใหoบคุลากร
มีการพัฒนาควรมีการจัดอบรมหรือ
สนับสนุนบุคลากรใหoพฒันาความรูoอยnาง
สมํ่าเสมอ 
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  1.5 ดoานการใหoความสําคัญ
กบัผูoรับบรกิาร (Empathy) ผลการศกึษา
พบวnา บคุลากรทีส่งักดัคณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนอืมคีวามคดิเหน็
ตnอคุณภาพการใหoบรกิารของหนnวยงาน
คลงั คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr ดoานการ
ใหoความสําคญักบัลกูคoา (Empathy) โดย
ภาพรวมอยูnในระดับมาก โดยเห็นวnามี
เวลา เปdด-ปdด ใหoบริการที่เหมาะสมและ
อาํนวยความสะดวกแกnผูoรบับริการ รองลงมา 
เจoาหนoาทีส่ือ่สารใหoขoอมลู ชีแ้จงขอบเขต
และลักษณะงานบริการไดoเขoาใจงnาย
เปdดโอกาสใหoซักถามและการยินดีตอบ
ขoอซักถาม การรับฟ{งขoอคิดเห็น/ และ
คาํแนะนําจากผูoรับบรกิาร มีทางเลือกใน
การใหoบริการ รับ-จnายเงิน หลายวิธี 
(เงินสด ผnานธนาคาร) และ การแจoง
ขoอมูลขnาวสารตามชnองทางตnาง ๆ เชnน 

จดหมายขnาว เว็บไซตr ตามลําดับ จาก
ผลการศึกษาในประเด็นน้ีอธิบายไดoวnา 
บุคลากรของหน nวยงานคลัง  คณะ
วทิยาศาสตรrประยุกตrเขoาใจถึงพฤติกรรม
ของผูoรับบริการ แตnในบางคร้ังการเบิก
จnายเงินน้ันจะตoองยึดถือกฎ ระเบียบ 

เป}นสําคญัดoวยเชnนกัน หนnวยงานคลังจงึ
พยายามอํานวยความสะดวกใหoแกnผูoรับ
บริการในหลายดoาน เชnน การยื่นเรื่อง

เบิกจnายเงินในวันเสารr-อาทิตยr การยื่น
เอกสารนอกเหนือจากเวลางาน ซ่ึงศิริพร 
วิษณุมหิมาชัย (2551, หนoา 8) อธิบาย
วnา การดแูลเอาใจใสnนัน้เป}นการใหoความ
สนใจผูoรับบริการเป}นสnวนตัว ใหoบริการ
อยnางเอาใจใสn ถือประโยชนrของผูoรับ
บริการเป}นสําคัญและเขoาใจถึงความ
ตoองการของลูกคoา ในขณะที่ ชัยสมพล 

ชาวประเสริฐ (2552, หนoา 106-107) 

อธิบายวnา การเอาใจใสnลูกคoาเป}นราย
บุคคล เป}นการดูแลเอาใจใสn ใหoบริการ
อยnางตั้งอกต้ังใจ เนื่องจากเขoาใจป{ญหา
หรอืความตoองการของลูกคoาทีต่oองไดoรบั
การตอบสนอง เนoนการบริการและการ
แกoไขป{ญหาใหoลกูคoาอยnางเป}นรายบุคคล 

ตามวัตถุประสงคrที่แตกตnางกัน มีการ
ส่ือสารทาํความเขoาใจกบัลูกคoาอยnางถnองแทo
จากผลการศึกษาขoางตoนสอดคลoองกับ 

งานวิจัยของป{ทมา มงคลเคหา (2557) 

ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธrระหวnาง
ความพึงพอใจของผูoรบับริการกับคณุภาพ
การใหoบรกิาร งานการเงนิ ของคณะศลิปศาสตรr
และวทิยาศาสตรr มหาวทิยาลัยนครพนม 

ผลการศึกษาพบวnา คุณภาพการใหo
บรกิารงานการเงินของคณะศิลปศาสตรr
และวิทยาศาสตรr มหาวทิยาลยันครพนม 

ดoานความเขoาใจผูoรบับรกิารโดยภาพรวม
อยูnในระดับมาก ขoอท่ีมีคnาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 
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ไดoแกn เวลาเปdด – ปdดใหoบริการท่ีเหมาะสม
และอํานวยความสะดวกแกnผูoรับบริการ 
รองลงมาการแจoงขoอมูลขnาวสารตาม
ชnองทางตnาง ๆ เชnน จดหมายขnาว
เว็บไซตr และผูoใหoบริการมีการกลnาว
ทักทายตoอนรับที่อบอุnนและเป}นกันเอง 
ผูoเปdดโอกาสใหoซกัถามและการยนิดตีอบ
ขoอซักถาม 

 2. แนวทางการพฒันาระดบัคุณภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

  จากผลการศึกษาพบวnา (1) 

หนnวยงานคลัง คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ ควรจัดทําคูnมือ/ เอกสาร 
ที่ แสดงถึงขั้นตอนการดํา เนินงาน 

(Instruction Manual) ซ่ึงควรประกอบ
ไปดoวย รายละเอียดการเบิกจnาย ลําดับ
การทํางาน ลาํดับขัน้ตอนการติดตnองาน 

ระยะเวลา และผูoรบัผดิชอบในแตnละเรือ่ง 
รวมท้ังแสดงตัวอยnางการเบิกจnาย การ
เขียนใบเสร็จที่ถูกตoอง ไวoใหoกับผู oใชo
บริการเพื่อลดป{ญหาการเขียน/กรอก 

เอกสารผิด (2) บคุลากรควรมีมนุษยสัมพันธr 
มกีารสือ่สารทีส่ภุาพ ใหoคาํแนะนาํตnาง ๆ  

ที่ชัดเจน ถูกต oอง ยิ้มแย oมแจ nมใส 

มอีธัยาศรัยทีด่ ี(3) ควรมพ้ืีนทีใ่หoบรกิาร

ทีก่วoางขวาง เพือ่อาํนวยความสะดวกใหo
กับผูoรับบริการโดยอาจจะเป}นแบnงเป}น 

เคาเตอรrตnาง ๆ ตามประเภทการใหo
บรกิาร (4) นาํระบบออนไลนrมาใชoในการ
ตรวจสอบข้ันตอนการดําเนินงานและ
ดาวน rโหลดแบบฟอร rมทางการเงิน 

(5) จัดใหoมีการประชุม สัมนา ใหoความรูo
เกีย่วกับการเตรยีมหลกัฐาน สําหรบัการ
เบิกจnายตnาง ๆ อยnางนoอยปeละ 2 ครั้ง 
ทั้งน้ีขoอเสนอแนะดังกลnาวขoางตoนนั้น
แสดงใหoเห็นกวnากลุnมผูoใหoบริการน้ันยัง
ไมnมีความเขoาใจเก่ียวกับระบบการเบิก-จnาย
เงนิของมหาวทิยาลยัและหนnวยงานคลงั 
ทั้งในประเด็นของการเขียนแบบฟอรrม 

ลาํดบัขัน้ตอนการทาํงานของหนnวยงานคลงั 
การจัดเตรียมเอกสารหลักฐานเพื่อแนบ
ใบคํารoองตnางๆ นอกจากนี้กลุ nมผู oรับ
บริการยังเห็นวnาเขoาถึงขoอมูลไดoยาก 

เพียงเพราะรูoสึกวnาผูoใหoบรกิารไมnเป}นมติร
โดยพิจารณาจากการแสดงออกของ
บคุลากรหนnวยงานคลงั เชnน การสือ่สาร 
ถoอยคํา และการไมn ย้ิมแยoมแจ nมใส 

เป}นตoน ซึ่งจากขoอเสนอแนะของผูoรับ
บรกิารขoางตoน หนnวยงานควรนาํมาตรฐาน
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐมาใชoประกอบการพฒันาคณุภาพ
การใหoบริการของหนnวยงานคลัง โดย
เฉพาะในหมวด 3 การใหoความสาํคญักบั
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ผูoรับบริการและผูoมีสnวนไดoสnวนเสีย ซึ่ง
ป{จจุบันองคrการภาครัฐใหoความสําคัญ
เพิม่ขึน้ เพราะทาํใหoองคrการภาครฐัเนoน
การทํางานเชิงรุก เพื่อนําบริการที่สรoาง
ความประทบัใจใหoกบัผูoรบับริการมากข้ึน 

ในขณะเดียวกันหมวด 6 การจัดการ
กระบวนการก็เป}นหมวดท่ีสาํคญั คือ การ
ลดขั้นตอน การเปล่ียนแปลงกระบวนงาน 

(ศิริรัตนr ชุณหคลoาย, 2558, หนoา 303) 

ซึ่งหนnวยงานคลังสามารถนํามาเป}น
ตัวแบบในการพัฒนาหนnวยงานคลังใหo
สอดคลoองกับความตoองการของผู oรับ
บริการตnอไป ถึงอยnางไรก็ตามผลของ
การวิจัยนั้นก็สอดคลoองกับงานวิจัยของ
ระพพีร ระวโิรจนr (2551) ศึกษาเกีย่วกบั
การบริหารระบบงานการเ งินของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณr ผลการ
ศึกษาพบวnา แนวทางปรับและพัฒนา
ระบบงานการเงินของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเพชรบูรณr (1) ดoานกฎ ระเบียบ 

และเอกสาร แผnนพบั การประชาสมัพันธr 
และการเผยแพรnขoอมูลทางอินเตอรrเน็ต 

กรณีทีม่กีารเปล่ียนแปลงแนวปฏิบตัใิหมn
ควรแจoงทกุหนnวยงานภายในมหาวทิยาลยั
ทราบอยnางทันเหตุการณr ควรจัดใหoมี
การจดัประชมุฝfกอบรมใหoความรูoในเรือ่ง 
กฎ ระเบียบ การเบิกจnายเงินแกnบคุลากร 

และเจoาหนoาท่ีการเงิน (2) ดoานข้ันตอน
การเบิกจnายเงิน ไดoแกn ควรลดข้ันตอน
การตรวจเอกสารเบิกจnายเงิน โดยตoอง
สอดคลoองกับกฎ ระเบียบ และแนว
ปฏิบัติ ควรจัดทําคูnมือการปฏิบัติงาน
ดoานการเงิน โดยแนวปฏิบัติสําหรับ
เจoาหนoาท่ีและบุคลากรในหนnวยงาน ควรมี
แผนผงัแสดงขัน้ตอนการเบิกจnายเงนิใหo
ชดัเจน เขoาใจงnาย และปฏิบตัไิดoจริงตาม
ทีร่ะบใุนแผนผงั (3) ดoานการบรกิารของ
เจoาหนoาที่ ไดoแกn ควรมีการจัดการระบบ
การใหoบริการที่ดี เชnน การใหoขoอมูลที่
ชัดเจนเชื่อถือไดo ความสะดวกรวดเร็ว 
การจัดเก็บเอกสารและปjองกันเอกสาร
สูญหาย ควรมีมนุษยสัมพันธrใหoมากขึ้น 

มีการย้ิมแยoมแจnมใส พูดจาไพเราะ รับ
ฟ{งความคิดเห็นของผูoอื่น ควรจัดเวร
ประจําเคานrเตอรrรับชําระเงิน เพื่อผลัด
เปล่ียนใหoบริการตลอดในเวลาราชการ 
ควรมีการจดัควิสาํหรบับรกิารผูoมาติดตnอ 

เหมือนบริการของธนาคารพาณิชยr (4) 

ดoานอาคารสถานที่ ไดoแกn ควรมีสถานที่
ทํางานที่เหมาะสม หoองทํางานกวoาง
เพียงพอ ไมnแออัดคับแคบ ควรมีการจัด
ที่น่ังใหoเพียงพอตnอผูoมาติดตnอ มีบริการ
นํ้าดื่มสําหรับผูoที่รอนาน ควรเวoนชnอง
ทางเดินเขoา-ออก ใหoสะดวกตnอผูoมาใชo
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บริการ ไมnวางส่ิงของกีดขวางทางเดิน 

ควรมีตูoเกบ็เอกสารใหoเพียงพอตnอปรมิาณ
เอกสาร

ขoอเสนอแนะ

 การวิเคราะหrคณุภาพการใหoบรกิาร
ของหนnวยงานคลงั คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ โดยใชoเครื่องมือประเมิน
คุณภาพ “SERVQUAL” มีขoอเสนอแนะ
ดังตnอไปนี้
 1. หนnวยงานคลงั คณะวทิยาศาสตรr
ประยกุตrควรปรบัปรงุเกีย่วกบัการสือ่สาร
ขoอมลูภายในหนnวยงาน โดยอาจจะใชoสือ่
สังคมออนไลนr เชnน เฟชบุpค โปรแกรม
ไลนr มาใชoเป}นชnองทางการสือ่สารขoอมูล
จากหนnวยงานถงึผูoรบับรกิารอีกทางหน่ึง 
ในขณะเดียวกันการสnงขoอมูลขnาวสาร
ควรเลือกชnองทางการสnงอยnางนoอย 3 

ชnองทาง เพื่อปjองกันการไมnไดoรับขoอมูล

ขnาวสารของบุคลากรในหนnวยงาน เนือ้หา
ในการสือ่สารควรจะใชoภาษาทีเ่ขoาใจไดoงnาย 

กระทัดรัด มุnงเนoนใจความสําคัญของ
เรื่องที่ตoองการส่ือสาร
 2. ควรมีการปรับปรุงเว็บไซตrของ
คณะ โดยเพิ่มเติมเนื้อหาเกี่ยวกับ กฎ
ระเบียบการเบิกจnาย รวมทั้งเพิ่มเมนู/
การดาวนrโหลดเอกสารการเบิกจnายเงิน
ทัว่ไปใหoบคุลากรในคณะสามารถดาวนrโหลด
เอกสารไดoจากเว็บไซตrคณะ
 3. จดัทาํคูnมอื/ เอกสาร ทีแ่สดงถงึ
ขั้นตอนการดําเนินงาน (Instruction 

Manual) ซึง่ควรประกอบไปดoวย รายละเอยีด
การเบกิจnาย ลาํดับการทาํงาน ลาํดบัข้ันตอน
การติดตnองาน ระยะเวลา และผูoรบัผิดชอบ
ในแตnละเรื่อง รวมทั้งแสดงตัวอยnางการ
กรอก/เขียน รายละเอยีดเอกสารการเบกิจnาย
หรือเอกสารทางการเงินอื่นๆ ซึ่งคูnมือ
ดังกลnาวนอกจะผลิตเป}นเอกสารแลoว
สามารถผลิตแบบออนไลนrในเว็บไซตr
ของคณะไดoอีกทางหนึ่ง



99Sarakham Journal : Vol.7 No.2 Jul. - Dec. 2016

เอกสารอoางอิง

กุลธน ธนาพงศrธร. (2549). การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมธิราช.

ชยัสมพล ชาวประเสรฐิ. (2552). การตลาดบรกิาร (พมิพrครัง้ที ่11). กรงุเทพมหานคร: 
ซีเอ็ดยูเคชั่น.

ชูชัย สมิทธิไกร. (2553). พฤติกรรมผูoบริโภค. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณr
มหาวิทยาลัย.

ป{ทมา มงคลเคหา. (2557). ความสัมพันธrระหวnางความพึงพอใจของผูoรับบริการกับ
คุณภาพการใหoบริการ งานการเงิน ของคณะศิลปศาสตรrและวิทยาศาสตรr 
มหาวิทยาลัยนครพนม. วิทยานิพนธrปริญญาครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขา
วิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนครพนม.

มนัจฉา คงทวี. (2554). ความพึงพอใจของบุคลากร มหาวิทยาลัยขอนแกnน วทิยาเขต
หนองคาย ตnอการใหoบรกิารดoานการเงิน งานหนnวยการจัดการงบประมาณ. 

วิทยานิพนธrปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยขอนแกnน.

ระพีพร ระวิโรจนr. (2551). การบริหารระบบงานการเงินของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณr. วทิยานิพนธrปรญิญาครุศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณr.

วาโร เพ็งสวัสดิ์. (2551). วิธีวิทยาการวิจัย. กรุงเทพฯ: สุวีริยาสาสrน.

วีรพงษr เฉลิมจิระรัตนr. (2545). คุณภาพในงานบริการ. กรุงเทพมหานคร: สมาคม
สnงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุiน).

วีรนัน พาวดี. (2556). แนวทางการพัฒนางานการเงินและบัญชีของมหาวิทยาลัย
แมnโจo. งานวิจัย: มหาวิทยาลัยแมnโจo

ศิริพร วิษณุมหิมาชัย. (2551). การสรoางความประทับใจแกnลูกคoาดoวยคุณภาพและ
คุณคnาในงานบริการ. เชียงใหมn: มหาวิทยาลัยพายัพ.

ศริรัิตนr ชณุหคลoาย. (2558). การบริหารจัดการองคrการตามทฤษฎีรฐัประศาสนศาสตรr. 
กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณrมหาวิทยาลัย.



100 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

Lovelock, Christopher H. (2002). Service Marketing. Englewood Cliff, New 

Jersey: Prentice Hall.

Parasuraman, A., Zeithaml, V. A., & Berry, L. L. (1998). SERQUAL: A multiple 

- item scale for measuring customer perceptions of service quality. 

Journal of Retailing, 64, pp.12 - 40.



การจัดการทรัพยากรมนุษยr : ขอบขnายและกระบวนการ
Human Resource Management : Scope and Process 

สัญญา เคณาภูมิ, เกวลี อnอนเรือง
Sanya Kenaphoom1, Kewalee Onrueang2 

บทคัดยnอ

 สถานการณrท่ีเปลีย่นแปลงไปแบบพลวัตรทาํใหoองคrการตoองปรับตวัใหoเทnาทนัซึง่
จําเป}นตoองจัดฝfกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรูoและความสามารถใหoแกnบุคลากร
อยnางตnอเนื่อง สิง่สําคญัทีส่ดุคอืการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุยrเนื่องจากคนเป}น
ผูoขบัเคล่ือนภารกิจขององคrการใหoสาํเรจ็ลุลnวงไปไดoดoวยดี การจัดการทรัพยากรมนุษยr
เป}นการจัดการความสัมพันธrในการจoางงานกับการใชoทรัพยากรมนุษยrเพื่อทําใหo
องคrการบรรลุวัตถุประสงคrเก่ียวขoองต้ังแตnการไดoคนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจาก
งานไป โดยแบnงไดoเป}น 3 ระยะท่ีสาํคญั ไดoแกn ระยะการไดoมาซึง่ทรัพยากรมนุษยr ระยะ
การรักษาทรัพยากรมนุษยrที่ทํางานในองคrการ และระยะการใหoพoนจากงาน 

คําสําคัญ : ทรัพยากรมนุษยr, การจัดการ

1 รองศาสตราจารยr, ประจาํคณะรัฐศาสตรrและรัฐประศาสนศาสตรr มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
E-mail : zumsa_17@hotmail.com

2 นักศึกษา รป.ด., คณะรัฐศาสตรrและรัฐประศาสนศาสตรr มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
1 Associate Professor, Faculty of Political Science and Public Administration, Rajabhat 

Mahasarakham University : E-mail : zumsa_17@hotmail.com
2 D.P.A. (Public Administration) Student, Faculty of Political Science and Public Administration,

Rajabhat Mahasarakham University



102 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

Abstract 

 The situation changed dynamics, so, the organization must adapt

themselves intentionally which need to develop personnel by training to increase 

the knowledge and competency continuously, thus, the most important is the 

human resources management. Because of man is the mission-driven of

organization for completing going well. Human Resource Management is to 

manage the relationship between the employment and the human resources 

in der that the organization will be able to aim the achievement, it concerning 

from receiving the personnel to out of the jobs that is divided into three

processes; the Acquisition, the Retention, and the retirement respectively.

 

Keywords: Human Resource, Management

บทนํา 

  พลวตัรของการเปลีย่นแปลงทาํใหo
องคrการตoองปรับตัวอยูnเสมอเพราะอาจ
สnงผลกระทบตnอประสิทธิของการผลิต
สนิคoาและบริการไดoไมnวnาจะเป}นทัง้องคrกร
ภาครฐัหรือภาคเอกชน เพราะประสทิธภิาพ
ของการผลิตขึ้นอยู n กับบทบาทของ
บคุลากรมสีnวนสาํคญัอยnางยิง่ตnอการขบั
เคลือ่น องคrการจาํเป}นตoองพัฒนาความรูo
ความสามารถของบคุลากรอยnางตnอเน่ือง 
(วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2554 : 1-9) ประเด็น
สาํคญัจงึอยูnท่ี “การบริหารจัดการคน” 

เนือ่งจากคนเป}นผูoขบัเคล่ือนการดําเนิน

ภารกิจขององคrการใหoสําเร็จลุลnวงไปไดo
ดoวยดีและเป}นผูoกระทาํใหoการบรรลวุตัถุประสงคr
ขององคrการ (วจิติร อาวะกลุ. 2550 : 1-3) 

ทรัพยากรมนุษยrจึงเป}นส่ิงสําคัญย่ิงตnอ
ความสําเร็จของภารกิจใดๆ ดังนั้น
ทnามกลางสถานการณrที่เปล่ียนแปลง
อยnางรวดเร็วการจัดการทรัพยากร
มนุษยrจึงเป}นยุทธวิธีเชิงรุกเพ่ือบรรลุ
เปjาหมายขององคrการ และจาํเป}นตoองมี
การพัฒนาและปรบัปรงุกลยุทธrการจดัการ
ทรัพยากรมนษุยrตลอดเวลา (Armstrong, 

Michael. 2006 : 45-50 ; สถาบันดํารง
ราชานุภาพ. 2553 : 5-6) อยnางไรก็ดี
ขีดความสามารถในการใชoทรัพยากรมนษุยr
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ของแตnละองคrกรไมnเทnาเทียมกนัทัง้นีข้ึน้
อยู nกับความรูoและความสามารถของ
บุคลากรจึง เป}นเหตุใหoประสบความ
สําเร็จแตกตnางกันออกไป 

 โดยทั่วไปดูเหมือนกับวnา “การ
บรหิารงานบุคคล (Personnel Admini

stration) กับ การจัดการทรัพยากร
มนุษยr (Human Resource Management :

HRM)” ท้ังสองคํานี้ไมnมีความแตกตnาง
กันเนื่องจากสื่อถึง การบริหารคน 

แตnความเป}นจริง “การบริหารงานบุคคล” 

และ “การจัดการทรัพยากรมนุษยr” 
มคีวามแตกตnางกนัพอสมควร (จักษวชัร 
ศริวิรรณ. 2554 : ออนไลนr) (1) ประเด็น
ความคลoายคลึง การดําเนินงานภายใน
เก่ียวกับงานบุคลากร เชnน การรับสมัคร 
การคัดเลือก การบรรจุเขoาทํางาน การ
จัดสรรเจoาหนoาที่ การประเมินผล การ
ทาํงาน การบริหารเงินเดอืนคnาตอบแทน 

ไปจนถงึความเกีย่วขoองกบัการออกหรอื
เกษียณอายุ เหลnานี้ถือเป}นงานประจํา
ทางการบุคลากร (Personnel Routine) 

ซึง่มีลกัษณะของการปฏบิตัทิีเ่หมอืนกนั
ทั้ง “การบริหารงานบุคคล” และ “การ
จัดการทรัพยากรมนุษยr” และ (2) 

ประเดน็ความแตกตnางกัน งานประจํา
ทางการบุคลากร (Personnel Routine) 

เป}นการดําเนินงานภายในองคrการท่ี

เก่ียวขoองกบังานดoานบคุลากรนัน้เป}นไป
ในลักษณะของ การบริหารงานเชิงรับ 

สnวนใน การบริหารเชิงรุก นั้น อาจยึด
โยงไดoกบัแนวคดิสถาป{ตยกรรมทรพัยากร
มนุษยr (HR Architecture) ตามแนวคิด
ของ Brian E. Becker, Mark A. Huselid, 

and Dave Ulrich (2001 : 11-25) โดย
มีองคrประกอบสําคัญ 3 ประการ ไดoแกn 
(1) หนoาที่ของฝiายทรัพยากรมนุษยr 
(HR Function) นอกจากมหีนoาทีใ่นการ
อาํนวยการใหoงานประจาํสําเรจ็ลลุnวงดoวย
ความราบรื่นแลoว ยังมีหนoาที่ตอบสนอง
ตnอแผนกลยุทธr (Strategic plan) 

ตามบทบาทหุoนสnวนกลยุทธr (Strategic 

partner) เป}นการสนับสนุนการมุnงไปสูn
สมัฤทธผิลตามวตัถปุระสงคrขององคrการ 
(2) ระบบของฝiายทรัพยากรมนุษยr 
(HR System) การวางระบบของฝiาย
ทรัพยากรมนุษยrใหoความคลnองตวัภายใน
กระบวนการ มีการสอดประสานการ
ทํางานของทุกสnวนงานซึ่งถูกกําหนด
ขอบเขตหนoาที่ไวoอยnางชัดเจนเพื่อเสริม
สมรรถนะของการบริหารคน และ (3) 

พฤติกรรมของบุคลากร (Employee 

Behaviors) การทําใหoเกิดผลลัพธrตnอ
พฤติกรรมบุคลากรเพ่ือใหoเป}นไปในทาง
ทีจ่ะสนบัสนนุตnอการขบัเคลือ่นนโยบาย 

โครงการ และกิจกรรมขององคrการ และ
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สนบัสนุนการขับเคล่ือนแผนกลยุทธrทีพุ่nง
ตรงสูnเปjาหมายตามภารกิจและวัตถปุระสงคr
ขององคrการ 
 นอกจากน้ัน Beaumont : B. and 

Harris, R.I.D. (1994 : 457–471) ระบุ
ถึงขoอแตกตnางระหวnาง การบริหารงาน
บุคคลกับการจัดการทรัพยากรมนุษยr 
ดังน้ี (1) การบริหารงานบุคคลเนoนการ
วางแผนการจoางงานเนoนเทคนิคในการ
ทํานายความตoองการกําลังคน สnวนการ
จดัการทรัพยากรมนุษยrเนoนการเช่ือมโยง
การวางแผนท รัพยากร บุคคล กับ
กลยทุธrขององคrการ (2) การบรหิารงาน
บุคคล เนoนการเจรจาตnอรองและขoอ
ตกลงรnวมดoานการจoางงาน สnวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษยrใชoการบริหาร
ปกครองโดยไมnใชoกลไกตnอรองรnวมซ่ึง
เป}นกลไกในการเปdดโอกาสใหoบคุลากรมี
สnวนรnวมในเรื่องท่ีเก่ียวขoองกับหนoาที่
ของตน (3) การบริหารงานบุคคลเนoน
เรื่องความพึงพอใจในงาน ขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน สnวนการจัดการ
ทรพัยากรมนุษยrเนoนการสรoางบรรยากาศ
การทํางานในองคrการและวัฒนธรรม
องคrการ (4) การบริหารงานบุคคลเนoน
การตัดสินใจของตnางๆ เชnน การสรรหา 
การฝfกอบรม การประเมินผลการปฏิบตังิาน 

และการจnายคnาตอบแทนพิจารณาที่

บทบาทบุคลากรตามคําอธิบายลักษณะงาน 

สnวนการจัดการทรัพยากรมนุษยr เชื่อ
วnาการทํางานเป}นทีมคอืวถิทีางท่ีนาํไปสูn
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (5) การ
บรหิารงานบุคคลเนoนการลดตoนทนุ เชnน 

ลดจํานวนการลาออกและอัตราการขาด
งาน สnวนการจัดการทรพัยากรมนษุยr มุnง
สรoางประสิทธิผลระดับองคrการ และ (6)

การบริหารงานบุคคล เนoนการฝfกอบรม
และการเรียนรู oทักษะที่จําเป}นตnอการ
ทํางาน สาํหรับบุคลากร รายบคุคล สnวน
การจัดการทรพัยากรมนษุยr มุnงเนoนการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระยะ
ยาวโดยการฝfกอบรมและวิธีอื่นๆ เชnน 

การหมุนเวียน การสอนงาน การเพิ่ม
อํานาจการตัดสินใจการใหoทุนศึกษาตnอ
การใหoโอกาสไปทํางานในหนnวยงานอ่ืน
ชั่วคราว
 อยnางไรก็ดี John Storey (1995 : 

56-59) ไดoสรุปคุณลักษณะโดดเดnนของ
การจดัการทรพัยากรมนษุยrทีก่ารบรหิาร
งานบุคคลไมnไดoใหoความสําคัญ ดังนี้ (1) 

มีการเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร rหรือ
กลยุทธrระดับองคrการอยnางแจoงชัด (2) 

มุnงใหoบุคลากรมีความยึดมั่น ตnอหนoาท่ี
มากกวnาการเนoนใหoบุคลากรยอมตาม 

ขoอบังคบัหรือแนวทางท่ีผูoบรหิารกําหนด
แตnเพียงฝiายเดียว (3) มุnงเนoนการใชo
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แนวทางแบบบูรณาการในการกําหนด
และดําเนินนโยบายทรัพยากรมนุษยr 
เชnน การสรรหาและบรรจุแตnงตัง้ การฝfก
อบรมและพัฒนาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การใหoรางวัลและส่ิงจูงใจ 
เป}นตoน และ (4) มุnงเนoนบทบาทของ
ผูoบริหารหรือผูoบริหารในสายงานหลัก
ขององคrการ 
 เพ่ือใหoเหน็ขอบขnายและกระบวนการ
ของการจดัการทรพัยากรมนษุยr ผูoเขยีน
ไดoรวบรวมและสงัเคราะหrแนวคิดเกีย่วกบั
การจัดการทรัพยากรมนุษยr โดยพัฒนา
เป}นกรอบแนวคิดโดยเร่ิมจากการศึกษา
จากปรากฏการณr (Phenomena) 

(สญัญา เคณาภมิู, 2557ก : 49-51) โดย
อาศัยแนวคิดทฤษฎีฐานราก (สัญญา 
เคณาภูมิ, 2558) เป}นการเบื้องตoนของ
การพฒันาขอบเขตดoานเนือ้หาสาระหรอื
กรอบแนวคิดในการอธิบาย จากน้ัน
ทําการพัฒนาดoวยวิธีการท่ีหลากหลาย
เริม่ตoนจากวิธกีารคิดเชิงเหตุผล (สญัญา 
เคณาภมู,ิ 2557ข : 1-19) การสมัภาษณr
เชิงลึกจากผูoมีประสบการณrการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยrดoวยวิธกีารจัดการ
ความรูo (KM) (สญัญา เคณาภมู,ิ 2557ค : 

13-32) จากนัน้ทําการบูรณาการระเบียบ
วิธีที่หลากหลาย (สัญญา เคณาภูมิ, 
2556 : 169-185) และทบทวนวรรณกรรม

ที่เกี่ยวขoองเพื่อยืนยันใหoมีความนnาเชื่อ
มากยิ่งขึ้น (สัญญา เคณาภูมิ, 2557ง) 
รายละเอียดมีดังตnอไปนี้ 

ความหมายของการจดัการทรพัยากร
มนุษยr
 

 นกัวชิาการกลnาวถงึความหมายของ
การจัดการทรัพยากรมนุษยrหลายทnาน 

เชnน
 1.  ชุดของนโยบายและกจิกรรม 

เป}นชดุของนโยบายดoานบคุคลทีก่าํหนดขึน้
เพ่ือใหoการบรูณาการขององคrการ ความ
ผูกพันของบุคลากรตnอองคrการ ความ
ยืดหยุnนของการบริหาร และคุณภาพ
ชีวิต (David E. Guest. 1987 : 37) เป}น
แนวทางเชิงกลยุทธrท่ีเกี่ยวเนื่องกันใน
การจัดการสินทรัพยrที่มีคุณคnามากที่สุด
ขององคrการคือบุคลากรขององคrการท้ัง
ระดับป{จเจกบุคคลและทีมงานมีสnวน
สําคัญตnอความสําเร็จและสรoางขีดความ
สามารถในการแขnงขันขององคrการ 
(Armstrong, Michael. 2006 : 45) 

 2.  ความสมัพนัธrระหวnางคนกบั
งาน เป}นการจัดการความสัมพันธrของ
บุคลากรและผูoบริหารตามจุดประสงคr
เพือ่ใหoองคrการบรรลจุุดมุnงหมายทีส่าํคญั 

3 ประการ ไดoแกn (1) การจัดการความ
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สมัพันธrทีไ่มnใชnเป}นการจัดการบุคคล (2) 

เน oนท่ีเป jาประสงคrขององคrการเมื่อ
วตัถปุระสงคrเปล่ียนแปลงไป การจัดการ
ความสัมพันธrดังกลnาวก็จะเปล่ียนดoวย 

และ (3) วัตถุประสงคrมุnงท่ีองคrการเป}น
หลกัสnวนสมาชกิขององคrการแตnละคนจะ
เป}นวัตถุประสงคrรอง (Robert Clark. 

1992 : 13) เป}นชุดของกิจกรรมที่ของ
ความสมัพนัธrในการจoางงานแลทาํใหoขoอ
ตกลงขoางตoนไดoรับการปฏบิตั ิ(Derek Tor-

rington, Laura Hall. 2011 : 43) เป}นกระ
บวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่
เก่ียวกับบุคลากรเพ่ือใหoมีประสิทธิภาพ
สูงสุดซึ่งจะมีผลตnอความสําเร็จของ
องคrการ กระบวนการท่ีสาํคญั ไดoแกn การ
วางแผนทรัพยากรมนุษยr การวิเคราะหrงาน
การสรรหา การคัดเลือก การฝfกอบรม
และการพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน การจnายคnาตอบแทน สวสัดกิาร
และผลประโยชนrเก้ือกูล สุขภาพและ 
ความปลอดภัย บุคลากรและแรงงานสัมพนัธr 
การพัฒนาองคrการตลอดจนการวิจยัดoาน
ทรัพยากรมนุษยr (สนุนัทา เลาหนันทนr. 
2549 : 5 ; พยอม วงศrสารศร.ี 2552 : 5)

 3. การใช oทรัพยากรมนุษย r 
เป }นการใชoทรัพยากรมนุษยrเพ่ือใหo
องคrการบรรลุตามวัตถุประสงคrทีกํ่าหนด 

(Mondy and Noe. 2001 : 4) เป}นสnวน

งานเกี่ยวกับการจัดการคนทํางานท้ัง
การกําหนด การดําเนินนโยบาย การ
วางแผนกาํลงัคน การจดัหาและคดัเลอืก
คนเขoาทํางาน การพัฒนา การจnาย
คnาตอบแทน การประสานสัมพนัธrเพือ่การ
ธํารงรักษากําลังคนและการพoนสภาพ
การทํางานอยnางเป}นธรรม โดยมุnงใหoคน
ทํางานอยูnดีและเป}นสnวนสําคัญในความ
สาํเร็จขององคrการ (เพญ็ศรี วายวานนทr. 
2537 : 2) เป}นกระบวนการหาคนดีที่มี
ความรูoความสามารถเหมาะสมเขoามา
ทํางาน การพัฒนาและรักษาคนที่ไดoมา
ใหoมีความรูo ความสามารถยิ่งๆ ขึ้นไป
เพ่ือใหoองคrการสามารถประกอบภารกิจ
ไดoอยnางมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

(เสาวลักษณr นกิรพิทยา. 2550 : 126) 

เป}นการจัดเตรียมและรูoจักใชoทรัพยากร
มนุษยrใหoมีประสทิธภิาพสงูสุด (บรรยงคr 
โตจนิดา. 2548 : 156)

 การจัดการทรัพยากรมนุษยr จึง
หมายถึง การจัดการความสัมพันธrของ
การจoางงานกับการใชoทรัพยากรมนุษยr
เพื่อทําใหoองคrการบรรลุวัตถุประสงคr
เกีย่วขoองต้ังแตnการไดoคนมาทํางานจนถึง
ออกจากงานไป โดยแบnงไดoเป}น 3 ระยะ
ที่สําคัญ ได oแก n ระยะการได oมาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย r  ระยะการรักษา
ทรัพยากรมนุษยrท่ีทํางานในองคrการ 
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และระยะการใหoพoนจากงาน 

ขอบขnายของการจดัการทรพัยากร
มนุษยr 
 กnอนกระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุษยrจะเร่ิมขึน้มปีระเด็นทีส่าํคญัลาํดับ
แรกคือขั้นตอนการวิเคราะหrงาน (Job 

analysis) เป}นผลมาจากการจัดโครงสรoาง
ขององคrการ (Organizing) ซึ่งเป}นการ
แยกแยะภาระงานแตnละอยnางตามโครงสรoาง
ซึ่งเป}นการกําหนดบทบาทและหนoาที่
ของภาระงานน้ันๆ การวิเคราะหrงานเป}น
พื้นฐานสําคัญของงานดoานทรัพยากร
มนุษยr เนื่องจากขoอมูลท่ีไดoรับจาก
กระบวนการวิเคราะหrงานจะสามารถนาํ
ไปใชoเป}นประโยชนrไดoอยnางมากมายใน
กจิกรรมตnางๆ ทีเ่กีย่วขoองกบังานบุคลากร
สารสนเทศของงานที่สําคัญ ไดoแกn (1) 

เอกสารพรรณนาลักษณะงาน (Job 

Description) ถกูเขียนข้ึนโดยมีขoอมลูท่ี
เก่ียวขoองกับอํานาจ หนoาที่ ความรับผิด
ชอบ ขอบเขตของงาน และกระบวนการ
ปฏิบัติงาน ท่ีสําคัญ ไดoแกn ตําแหนnงงาน 

(Job Title) หนoาท่ี (Functions) ความ
รบัผดิชอบ (Responsibilities) คณุลักษณะ
ของงาน (Job Characteristics) เงือ่นไข
สภาวะแวดลoอม (Environmental Con-

ditions) เป}นตoน (2) เอกสารระบุขoอ

กําหนดของงาน (Job Specification) 

ระบุขoอมูลที่เก่ียวขoองกับคุณสมบัติของ
ผู oที่จะเขoามาปฏิบัติงานในหนoาที่นั้น 

ดงัตnอไปน้ี การศึกษา (Education) ประสบการณr
(Experience) ความรูo (Knowledge) 

ความสามารถ (Ability) ความชํานาญ 

(Skill) คุณสมบตัทิางกายภาพ (Physical)

ความพรoอมทางจิตใจ (Psychological 

Readiness) เป}นตoน (3) มาตรฐานการ
ทํางาน (Job Standard) เป}นการนํา
ขoอมูลจากการวิเคราะหrงานมาใชoเป}น
เกณฑrสําหรับกําหนดแนวทางในการ
ทํางานแตnละประเภทใหoเป}นไปตามท่ีไดo
กาํหนดไวo และ (4) การประเมินคnางาน 

(Job Evaluation) เป}นการนาํขoอมูลทีไ่ดo
จากการวิเคราะหrงานมาใชoเปรียบเทียบ
ความสัมพันธrและหาความสําคัญของ
แตnละคน 

 การวิเคราะหrงานเป}นกิจกรรมท่ีมี
ความเกี่ยวขoองกับกิจกรรมอื่นทั้งดoาน
ทรัพยากรมนุษยrและหนoาท่ีอื่นของ
องคrการ จะเหน็วnาการวเิคราะหrงานเป}น
เสมือนแหลnงตoนทางของขoอมูลทีจ่ะนําไป
ใชoในหัวขoออื่น เชnน การสรรหาและการ
คัดเลือก การจnายคnาตอบแทน และการ
ฝfกอบรม เป}นตoน อยnางไรกดี็กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษยr สามารถแบnง
ออกเป}น 3 ระยะสําคัญ ไดoแกn (Rakich, 
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Longest, and Darr. 2000) (1) การไดo
คนมาทํางานในองคrการ (Acquisition) 

(2) การธํารงรักษาใหoคนในองคrการ
ทํางานไดoอยnางมีประสิทธิผล (Reten-

tion) และ (3) การดูแลการออกจาก
งานของบุคลากร (Separation) ซึ่งมี
รายละเอียด ดังน้ี 

 1. การไดoคนมาทํางานในองคrการ 

(Acquisition) ระยะการไดoมาซึง่ทรพัยากร
มนษุยrเขoามาทํางานในองคrการ โดยหลัก
การแลoวตoองไดoคนที่มีความรู o ความ
สามารถเหมาะสมกับภารกิจที่องคrการ
ไดoกําหนด ระยะการไดoคนมาทํางานมี
กระบวนการ ดังน้ี 

  1.1 การวางแผนทรัพยากร
มนุษยr (Human resource planning) 

เป}นการคาดคะเนความตoองการบคุลากร
ขององคrการเป}นการลnวงหนoา เชnน 

ตoองการบุคคลประเภทใด ระดับใด เป}น
จํานวนเทnาใด และเมื่อใด พรoอมกําหนด
วธีิการทีจ่ะไดoมาซึง่ทรพัยากรมนษุยrจาก
ที่ใดอยnางไร ตลอดจนกําหนดนโยบาย
และระเบียบปฏิบัติเพื่อใชoทรัพยากร
มนุษยrใหoเกิดประโยชนrสูงสุด (Mondy, 

Noe and Premeaux. 2001 : GL-5 ; พ
ยอม วงศrสารศรี. 2551 : 59-61) ประกอบ
ดoวยขัน้ตอนดงัตnอไปนี ้(Ivancevich.2010 : 

708) 

  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ 
(Preparation) โดยทําการรวบรวมขoอมูล 

ศกึษา และวเิคราะหrรายละเอยีดตnางๆ ที่
สําคัญและมีผลตnอการวางแผนตาม
ลําดบั ดงัตnอไปนี ้(1) ศกึษาวตัถปุระสงคr
ขององคrการ (2) วิเคราะหrสถานการณr 
(3) กาํหนดเปjาหมาย (4) พจิารณาความ
สอดคลoอง (5) พิจารณาความเป}นไปไดo 
  ขั้นตอนที่ 2 การสรoางแผน 

(Plan Formulation) เป}นการกําหนด
แผนการที่จะปฏิบัติขึ้นมาอยnางชัดเจน 

ปกติการสรoางแผนจะประกอบดoวยขั้น
ตอนยnอย 3 ขั้นตอน ไดoแกn (1) กําหนด
ทางเลอืก (2) เลือกทางเลอืกทีเ่หมาะสม 

(3) กําหนดแผน ตั้งแตnการสรรหาการ
คัดเลือก การฝfกอบรม การประเมินผล 

การเล่ือนขั้น การโยกยoาย การลงโทษ 

และ การเกษียณอายุ 

  ขั้นตอนท่ี 3 การปฏิบัติตาม
แผน (Plan Implementation) จะเป}น
ขัน้ตอนการนําแผนงานท่ีถกูสรoางข้ึนไป
ทําการปฏิบัติมีประกอบยnอย ดังนี้ (1) 

การกําหนดบุคลากร (2) การจัดสรร
ทรัพยากร (3) การสรoางความเขoาใจ (4) 

การควบคุม 

  ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผล 

(Plan Evaluation) เป}นการตรวจสอบวnา
วnาแผนการสามารถบรรลุเปjาหมายท่ี
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ตัง้ไวoหรือไมn โดยขัน้ตอนปฏบิตัดิงันี ้(1) 

เปรียบเทียบ (2) วิเคราะหrป{ญหา (3) 

เสนอความคิด 

 

 
  

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยr

  1.2 การสรรหา (Recruitment)

เป}นกลุnมของกิจกรรมขององคrการซึ่งใชo
เพือ่จงูใจใหoผูoสมคัรทีม่คีวามสามารถและ
มีทัศนคติท่ีตoองการ มีทักษะ ความรูo 
ความสามารถ และคุณสมบัติอื่นๆ ท่ี
เหมาะสมกับตําแหนnงที่ว nางอยู nของ
องคrการ ไดoเขoามาทํางานในองคrการ 
(Flippo. 2002 : 133 ; Ivancevich. 2010 

: 711) การแสวงหาคนเขoาทํางานและ
สิน้สุดเมือ่บคุคลไดoมาสมคัรงานในองคrการ 
(Rue. and Byars 2003 : 140) สnวน
กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยrมี
ขoอกําหนดที่ควรนํามาพิจารณา ดังน้ี 

(Werther and Davis. 1996 : 258-260 

; พยอม วงศrสารศรี. 2552 : 114-115) 

  1.2.1 นโยบายขององคrการ 
โดยท่ัวไปมุnงแสวงหาความสําเร็จ มดีงันี้ 
(1) การสnงเสริมบุคคลภายในใหoบรรจุใน
ตําแหนnงงานที่วnางลง (2) การรับบุคคล
ภายนอกมาบรรจุในตําแหนnงที่วnางลง 
(3) นโยบายคnาตอบแทน (4) นโยบาย
ดoานสถานภาพการจoางงาน (5) นโยบาย
การจoางคนตnางชาติ เป}นตoน 

  1.2.2 แผนดoานทรัพยากร
มนุษยr จะทําใหoผู oสรรหาไดoรับรู oราย
ละเอียดเกี่ยวกับบุคลากร และการเลื่อน
ขั้นของบุคลากร รูoวnางานที่กําหนดใน
แผนนั้นควรหาบุคคลจากแหลnงภายใน
องคrการเองหรือจากแหลnงภายนอก 
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  1.2.3 สภาพแวดลoอมทัว่ๆ ไป 

ผู oสรรหาควรได oมีการตรวจสอบกับ
มาตรการ 3 ประการ ดงัตnอไปนี ้(1) ดชันี
ชีน้าํทางเศรษฐกจิทีภ่าครฐับาล (2) การ
พิจารณาขoอเปรียบเทียบระหวnางการ
ดําเนินการจริงและท่ีคาดการณrไวo (3) 

การพิจารณาขoอมูลจากการประกาศหา
งานทําในหนoาหนังสือพิมพr (4) การ
กําหนดคุณลักษณะบุคคลที่ตรงกับงาน 

และ (5) คุณสมบัติของผูoสรรหา เป}นตoน 

  นอกจากน้ันการสรรหาบุคลากร
ที่องคrการทั่วไปนิยมใชoกัน มี 2 ระบบ 

ไดoแกn ระบบอปุถัมภr (Patronage system) 

จัดวnาเป}นระบบการสรรหาทรัพยากร
มนุษยrขององคrการ โดยอาศัยหลักการ
แหnงความเมตตา เก้ือกูล ชnวยเหลือ
สงเคราะหrในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร 
พรรคพวก และผู oอยู nในอุปการะมามี
อิทธิพลเหนือการสอบคัดเลือก และ 
ระบบคุณธรรม (Merit system) จัด
เป}นระบบการสรรหาทรัพยากรมนุษยrที่
ใชoหลักแหnงความดี โดยหลักการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยrประกอบดoวยป{จจัยที่
สําคัญ 4 ประการ ไดoแกn หลักความ
สามารถ หลกัความเสมอภาค หลกัความ
มั่นคง และหลักความเป}นกลางทางการ
เมือง 

  1.3  การคดัเลอืก (Selection) 

หมายถึง กระบวนการพิจารณาการ
กล่ันกรองคัดเลอืกบคุลากรทีม่าสมคัรงาน
โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ 

และคุณสมบัติอื่นๆ ที่จําเป}นเพื่อการ
ทํางานอยnางใดอยnางหนึ่งเพือ่ใหoไดoคนที่
เหมาะสมทีสุ่ดกบัความตoองการตามเกณฑr
มาตรฐานคณุสมบติัของผูoปฏบิตังิาน (Job 

Specification) มีขั้นตอนดังนี้ (สมชาย 

หิรัญกิตติ. 2542 : 87-91; มรกต โกมล
ดิษฐr 2546 : 24-27) 

   1.3.1  การตoอนรบัผูoสมคัร 
เป}นการสงัเกตกริิยาทnาทางเพือ่ดูปฏกิริยิา
ตอบสนองของผูoสมัคร ซึ่งจะเป}นขoอมูล
อยnางดีในการพิจารณาตnอไป 

   1.3.2  การทดสอบ แบบ
ทดสอบเป}นเครื่องมือสําคัญที่ใชoในการ
คัดเลือกบุคคลเขoาทํางานท่ีนําไปเรoาใหo
บุคคลแสดงความสามารถและพฤตกิรรม
ออกมา เชnน แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ 

(Achievement Test) แบบทดสอบความถนัด
(Aptitude Test) แบบทดสอบบคุคล-สงัคม 

(Personal-social Test) แบบใหoลงมือ
กระทํา (Performance Test) แบบใหo
เขียนตอบ (Paper-pencil Test) การ
สอบปากเปลnา (Oral Test) แบบอัตนัย 

(Subjective Test) แบบปรนัย (Objective

Test) เป}นตoน 
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   1.3.3 การสมัภาษณr แบnง
เป}น 5 ประเภท ไดoแกn การสัมภาษณr
แบบไมnมีโครงสรoาง การสัมภาษณrแบบ
มโีครงสรoาง การสัมภาษณrแบบผสม การ
สัมภาษณrแบบแกoป{ญหา และ การ
สัมภาษณrแบบเขoมขoน 

   1.3.4 การตรวจสอบภูมิ
หลัง การพิจารณาภูมิหลังจากองคrการ
เดิมหรอืผูoท่ีอoางถงึในใบสมคัร ขoอมลูการ
ตรวจสอบภูมหิลงัชnวยยืนยนัความแนnใจ
ในการตัดสินใจ 
   1.3.5 การตรวจสุขภาพ 

ไมnใหoองคrการมีป{ญหาภายหลังจากการ
รับบุคลากรเขoามาทํางานแลoวเกิดภัย
อันตรายถึงแกnชีวิตเน่ืองจากสุขภาพ
เบื้องตoน 

   1.3.6 การประชุมปรึกษา
พิจารณา คณะกรรมการชุดนี้จะรnวมกัน
อภปิรายความเหมาะสมในการตดัสินใจ
คัดเลือกให o บุคคลใดเข oาทํางานใน
องคrการ 
   1.3.7 ทดลองการปฏิบตังิาน 

ในขั้นนี้จะไดoประโยชนrแกnผูoถูกคัดเลือก
โดยตรงเพราะจะไดoสาํรวจตนเองวnามีความ
เหมาะสมในงานนั้นจริงหรอืไมn สามารถ
ปรบัตวัตnอสภาพการณrตnางไดoหรอืไมn
   1.3.8 การตัดสินใจจoาง 
ดาํเนนิการบรรจเุป}นบุคลากรขององคrการ 

  1.4  การปฐมนิเทศ เป}นการ
แนะนาํใหoรูoจกัคุoนเคยกบังาน เพือ่นรnวมงาน 

และองคrการของตนซึง่เป}นความพยายาม
ที่จะชnวยใหoบุคลากรหรือบุคลากรใหมn 
รูoสึกสบายใจและสามารถเรียนรูoการทํางาน
ไดoโดยเร็ว เป}นกิจกรรมที่เกี่ยวขoอง
กับการพยายามแนะนําบุคลากรใหมnใหo
รูoจักหนnวยงานและใหoรูoจักงานในหนoาที่
ทีต่oองทาํ ตลอดจนผูoบังคบับญัชาและเพือ่น
รnวมงาน โดยการแนะนําใหoบุคลากรไดo
รูoจกักฎระเบียบ การปฏิบัติตน ตลอดจน
ผูoบริหารงานในองคrการท่ีบุคลากรเหลnา
นี้ตoองเขoาปฏิบัติ (Mathis & Jackson. 

2004 : 268 ; De Cenzo & Robbins. 2004 

: 261) นอกจากน้ันการดําเนินการจัด
ปฐมนิเทศสามารถจําแนกออกไดo 2 รูป
แบบสําคัญ ไดoแกn 
  รูปแบบทีห่นึง่ การปฐมนเิทศ
เป}นรายบุคคล เป}นรูปแบบของการ
ปฐมนิเทศทีม่ลีกัษณะไมnเป}นพธีิการโดย
มากมักจะใชoในการปฐมนิเทศเป}นราย
บุคคลในระยะเ ร่ิมแรกของการเข oา
ทํางานใหมn หรือเขoารับตําแหนnงหนoาที่
ใหมnและมจีาํนวนผูoเขoารบัการปฐมนเิทศ
เพยีงไมnกีค่น มลีกัษณะคลoายคลึงกบัการ
ปฐมนิเทศแนะนํางาน ซึ่งจะมีลักษณะ
ของการปฐมนิเทศและการแนะนํา
วิธีการปฏิบัติในตําแหนnงหนoาที่นั้นๆ 
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  รปูแบบท่ีสอง การปฐมนิเทศ
เป}นกลุnม มลีกัษณะเป}นพธิกีารมากกวnา
และมักจะมีผูoเขoารับการปฐมนิเทศครั้ง
หนึง่ๆ เป}นจาํนวนมาก วธิกีารปฐมนิเทศ
สามารถจําแนกออกเป}น 3 กลุnม ไดoแกn 
(1) วธิกีารบอกเลnา (2) วธิกีารแสดง และ 
(3) โดยวิธีการกระทํา 
 2.  ระยะการธํารงรักษา (Reten-

tion) เป}นกระบวนการเพือ่ใหoบคุลากรมี
ความพอใจมีทัศนคติท่ีดีตnอหนnวยงาน
ของตน โดยการสรoางขวัญและกําลังใจ
อยnางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ปjองกันมิใหoบคุลากรลาออกหรือโยกยoาย
ไปอยูnหนnวยงานอื่น จะเห็นไดoวnา การ
ธาํรงรักษา จงึหมายถึง การท่ีองคrการจัด
กิจกรรมท่ีมุnงปjองกัน พัฒนา และแกoไข 

ความไมnปลอดภัยทางดoานกายและจติที่
อาจเกิดข้ึนในการทํางานของบุคลากร
เพือ่ดแูลรกัษาใหoเขาสามารถปฏบัิตงิาน
ดoวยความปลอดภัยกายและสุขใจ และ
เป}นการจูงใจใหoบุคลากรจงรักภักดีตnอ
องคrการและปฏบัิตงิานอยnางมปีระสทิธภิาพ
และประสิทธิผล (อํานวย แสงสวnาง. 
2540 : 211; พยอม วงศrสารศรี. 2551 : 

210) ขั้นตอนของการธํารงรักษาหรือ
ระหวnางใชoประโยชนrจากทรพัยากรมนษุยr 
รายละเอียดดังน้ี 

  2.1 การประเมินผลงาน 

(Performance appraisal) เป}นกระบวน
การที่ผูoบังคับบัญชาใชoในการตัดสินใจ
เก่ียวกับบุคลากรในดoานการปฏิบัติงาน
โดยการวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ซึง่ประกอบดoวยการสงัเกตการณrและการ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือ
ผลลัพธrของการปฏิบัติงาน (Herbert 

Heneman. 1994 : 321) ซึ่งเป}นใหoคุณคnา
ของความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร
เพือ่ตดัสนิใจใหoรางวลัหรอืลงโทษหรือหา
แนวทางเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงาน
เป}นระบบการประเมนิผลการทาํงานและ
ความสามารถของการทํางานเพ่ือการ
พฒันาบคุคลในอนาคต (เสนาะ ตเิยาวr. 
2551 : 121) 

  ดังนั้นสารสนเทศจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานใชoประกอบ
การพิจารณาผลตอบแทนเมื่อเทียบกับ
ผลงานโดยหากบุคลากรไมnสามารถ
ปฏิบัติงานใหoบรรลุตามมาตรฐานที่
กําหนด กจ็ะเป}นขoอมลูตดัสนิใจใหoโอกาส
ปรับปรุงแกoไขตนเองหรือควรใหoพoน
สภาพการเป}นบุคลากร เป}นเครื่องมือ
สําหรับจัดสรรทรัพยากรของหนnวยงาน
อยnางเป}นธรรม สรoางแรงจูงใจและใหo
รางวัลตอบแทนบุคลากร พฒันาบุคลากร
ศักยภาพของบุคลากร ความรอบรู o 
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(Knowledge) ความสามารถ (Ability) 

ทักษะ (Skills) (นงลักษณr เพิ่มชาติ. 
2548 : 35-36) โดยแนวทางการดําเนิน
การในการประเมินผลปฏิบัติงาน ไดoแกn 
(1) กําหนดเปjาหมายระดับองคrการ (2) 

กระจายเปjาหมายระดับองคrการสูnระดับ
หนnวยงาน (3) กระจายเปjาหมายหนnวย
งานสูnผูoปฏิบัติงาน (4) จัดทํา Balance 

Sheet ระดับหนnวยงานเพ่ือใชoในการ
ควบคุมติดตามผลงาน (5) จัดทําใบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล
และกําหนดระดับผลงานในแตnละเกรด 

(6) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป}นระยะๆ และ (7) ประเมินผลเพือ่สรปุ
ผลงานประจําปe อยnางไรก็ดีเคร่ืองมือที่
องคrการนิยมใชoในการประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน ไดoแกn (พรรณทิภา รัตนวงศา. 
2552 : 1-8) 

  2.1.1 ศูนย rการประเมินผล 

(Assessment Center) เป}นเทคนิคและ
กระบวนการที่ ใ ช o ในการประ เมิน
ศกัยภาพของบคุคลเพ่ือเขoาสูnสายงานใน
ระดับบริหาร  โดยรวมเทคนิคการ
ประเมินผลหลายๆ อยnางเขoาดoวยกัน 

  2.2.2  การชี้วัดผลงานหลัก 

(Key Performance Indicator (KPIs) ตวั
บnงชีถ้งึผลงานหลักทีม่คีวามสาํคญัและสnง
ผลกระทบตnอความสําเร็จของผลงานท่ี

ตoองการในตาํแหนnงงานน้ันๆ กระบวนการ
กาํหนดตวัชีว้ดัผลงานหลกั (KPIs) เชnน 

ระบุกจิกรรมของตําแหนnงงาน กําหนดผล
งานท่ีตoองการ การจัดกลุnมของผลงาน การ
กําหนดชื่อของกลุnมผลงาน การกําหนด
ตัวชี้วัดยnอย (Objectives) ของ KPIs 

กาํหนดตวัชีว้ดัผลการปฏบิตังิานประจําปe 
   2.2.3 ความสามารถของบคุลากร 
(Competencies) หมายถึง ความรูo 
ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะแรง
จูงใจที่มีความสัมพันธrและสnงผลกระทบ
ตnอความสาํเรจ็ของเปjาหมายในตาํแหนnง
น้ันๆ 

  2.2.4 การประเมินผลแบบ 

360 องศา (360-Degree Feedback) 

หมายถงึ วธิกีารประเมนิผลความสามารถ
(Competencies) ผูoปฏิบติังาน โดยอาศัย
มุมมองของบุคคลรอบขoางที่เกี่ยวขoอง 
เชnน ผูoบริหารงาน เพื่อนรnวมงาน ผูoใตo
บงัคบับญัชา ตนเอง สําหรับประเภทของ
การประเมินแบบ 360 องศา 
  2.2.5  การประเมินผลแบบ 

540 องศา (540-Degree Feedback) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ มีมุมมองของผู o เกี่ยวขoอง 
ไดoแกn ผูoบังคับบัญชา เพื่อนรnวมงาน 

ตนเอง ผู oใตoบังคับบัญชา ลุกคoาหรือ
หนnวยงานที่เกี่ยวขoอง 
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  2.2 การจดัวางคน (Employee 

placement) เป}นการจัดหาบุคคลใหo
เหมาะสมกับความตoองการของลักษณะ
งานที่กําหนดไวo (Put the right man on 

the right job) (Wayne, F. 2003) โดย
เป}นการนําขoอมูลจากการประเมินผล
งานจะทําใหoผูoบริหารนํามาใชoประกอบ
การตัดสนิใจจดัวางคนในตําแหนnงตnางๆ 

ใหoเหมาะกับศักยภาพที่มีอยูn เพื่อการ
เลือ่นตาํแหนnง (Promotion) การโยกยoาย 

(Transfer) การลดขั้น (Demotion) การ
งดจoางช่ัวคราว (Lay off) และ การใหoออก
และการไลnออก (Termination and 

Discharge) 

  2.2.1 การเล่ือนตําแหนnง 

(Promotion) การขยับตําแหนnงจาก
ตาํแหนnงเดิมไปสูnตาํแหนnงท่ีมสีงูขึน้ การ
ขยับสงูข้ึนนีห้มายความวnาคnางานทีส่งูขึน้ 

ซึง่กห็มายถงึหนoาทีแ่ละความรบัผิดชอบ
ทีม่ากขึน้ตามลาํดับ ถงึจะเรยีกวnาเป}นการ
เลื่อนตําแหนnง (Cornelius, N. 2001) 

โดยปกติการเลื่อนตําแหนnงจะทําไดoใน 

2 กรณี ไดoแกn เลื่อนตําแหนnงตามสาย
การบังคับบัญชา และ เลื่อนตําแหนnง
ตามสายวิชาชีพเฉพาะทาง โดยหลัก
เกณฑrในการเลื่อนตําแหนnงซึ่งนํามา
ประกอบการพจิารณาการเลือ่นตาํแหนnง
ของบุคลากร ไดoแกn หลักความรูoความ

สามารถ หลักอาวุโสและประสบการณr 
หลักความรู oความสามารถและอาวุโส 

และหลักระบบอุปถัมภr 
  2.2.2 การโอนยoาย (Transfer) 

การโอนยoายหมายถึงการมอบหมาย
หนoาที่ใหมnใหoแกnบุคลากร โดยบุคลากร
นั้นยังคงรับเงินเดือนและคnาจoางเทnาเดิม
มีสถานภาพและความรบัผดิชอบในงาน
เทnาเดิม (Beach. 1980 : 358) เป}นการ
เปล่ียนแปลงงานซึ่งงานใหมnมีเนื้อหา
เทnากบังานเกnาในรปูคnาตอบแทน สถานภาพ
และความรับผดิชอบ (Flippo. 2002: 266; 

สมพงศr เกษมสนิ (2543 : 172) การโยก
ยoายน้ีถือเป}นการเปล่ียนแปลงตําแหนnง
งานในแนวราบ จากตําแหนnงหน่ึงไปสูn
อกีตาํแหนnงหนึง่ (ธงชยั สันตวิงษr. 2546 

: 216) ซึ่งหลักเกณฑrการโอนยoาย มีดัง
ตnอไปนี้ หลักคุณสมบัติและความเหมาะ
สมกบังาน หลักความยุตธิรรม หลักความ
ยดืหยุnน หลกัความสมคัรใจ หลักจาํแนก
และจัดลําดับหนnวยงาน หลักกําหนด
ระยะเวลาทีแ่นnนอน หลกัความประหยดั 

เป}นตoน 

  2.2.3 ก า ร ล ด ตํ า แ ห น n ง 
(Demotion) เป}นการเปลีย่นแปลงตําแหนnง
ใหoตํา่ลงโดยลดทัง้สถานะและรายไดo การลด 

ตําแหนnงเป}นการลงโทษบุคลากรอยnาง
หนึง่และเป}นวธิทีีอ่งคrการปรับปรุงฐานะ
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ทางธุรกิจเพ่ือใหoสอดคลoองกับการเปล่ียนแปลง 
เกิดจากสาเหตุที่อยูnเหนือการควบคุม
ของบคุลากร อยnางไรก็ตามส่ิงทีแ่สดงวnา
เป}นการลดตําแหนnง ไดoแกn (เสนาะ
ตเิยาวr. 2551 : 192-193) (1) คnาจoางและ
เงินเดือนลดลง หรือไดoรับผลตอบแทน
ตnางๆ นoอยลงกวnาเดิม (2) สถานะของ
บุคคลลดลง โดยทั่วไปไดoแกn ตําแหนnง
งานไมnดีกวnาเดิม รวมถึงเกียรติศักดิ์ ใน
หนoาท่ีการงานดoวย (3) สิทธิพิเศษลดลง 
ไดoแกn ประโยชนrอยnางอื่นที่ไมnใชnตัวเงิน 

เชnน ไมnมีที่จอดรถ ไมnไดoรับสิทธิบาง
อยnาง (4) โอกาสลดลง ไดoแกn โอกาสทีจ่ะ
กoาวหนoา โอกาสท่ีจะทํางานในสถานภาพ
ที่ดีขึ้น 

  2.2.4 การงดจoางช่ัวคราว (Lay 

Off) หมายถึง การใหoคนออกจากงาน
เป}นระยะเวลาชั่วคราวโดยไมnมีกําหนด
อนัเน่ืองมาจากไมnมงีานใหoทํา การงดจoาง
นีถ้งึแมoเป}นเพยีงชัว่คราวแตnก็ไมnกาํหนด
เวลาที่แนnนอนวnา นานเทnาไรจึงจะกลับ
เขoาทํางานไดoอกี การงดจoางชัว่คราวอาจ
กลายเป}นการเลกิจoางเลยกไ็ดo หลกัเกณฑr
ที่ ใช o ในการงดจ oางช่ัวคราวท่ีสําคัญ
มีอยูn 2 อยnาง ไดoแกn (1) การแบnงงาน 

(Work-Sharing) มลีกัษณะทีส่าํคญัแยก
ไดo 2 วธิคีอื การลดชัว่โมงทํางานสาํหรบั
บุคลากรทุกคนลง และการแบnงงานใหo

เทnาๆ กนั (2) การใหoออกโดยใชoหลักอาวุโส
(Seniority in Layoff) มกัจะถือเอาอาวุโส
เป}นหลักเกณฑr การพิจารณาคุณสมบัติ
ประกอบกบัอาวโุสมหีลกัเกณฑrทีสํ่าคญั
มี 3 วิธี ไดoแกn การพิจารณาอาวุโสอยnาง
เดียวเป}นหลักเกณฑrสําหรับการงดจoาง
โดยไมnคํานึงถึงขoอป{จจัยอยnางอื่น การ
พิจารณาเร่ืองอาวุโสเป}นหลักขั้นตoน
เทnานัน้แตnตoองพจิารณาอยnางอืน่ประกอบดoวย 

และการพิจารณาอาวุโสเป}นเกณฑrตดัสิน
โดยมีเงือ่นไขวnาคณุสมบัตอิยnางอืน่เทnากนั 

  2.4.5 การใหoออกและการ
ไลnออก : การใหoออก (Termination) หมายถึง
การใหoบุคลากรออกจากบัญชีเงินเดือน
หรอืหยุดการจoาง ท้ังนีไ้มnวnาจะดoวยเหตผุลใด
ก็ตาม เชnน ในกรณีของการครบสัญญา
หรือการเลิกจoางตามสิทธิกฎหมายหรือ
ระเบียบขององคrการ สnวนการไลnออก 

(Discharge) หมายถึง การใหoบุคลากร
ออกไปอยnางเป}นถาวรจากการจnายเงิน
เดือน ซึ่งสnวนใหญnมักจะเป}นเพราะการ
ประพฤติผิดหรือการไมnสามารถปฏิบัติ
งานไดoตามที่กําหนด ซึ่งเป}นความผิด
ของบุคคลน้ันโดยตรง สาเหตุของการ
เลิกจoางหรือการใหoออกนั้น สnวนมากมัก
เกิดขึ้นจากป{ญหาดoานการตกต่ําทาง
เทคนคิ และนอกจากน้ันเป}นผลสืบเนือ่ง
มาจากการไมnสามารถปฏิบตังิานไดoตาม
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มาตรฐานหรือการประพฤติไมnเหมาะสม
และผิดระเบียบ 

  2.3 การฝfกอบรมและการ
พฒันาทรยัยากรมนษุยr (Training and 

human resource development) เมือ่ไดo
รบัการบรรจแุตnงตัง้บคุคลเขoาปฏบิตังิาน
แลoวก็มิไดoหมายความวnาจะสามารถใหo
เขoาทํางานไดoทันทีเสมอไป จําเป}นจะ
ตoองมกีารอบรมแนะนาํเบือ้งตoนแกnผูoเขoา
ทํางานใหมn ในบางกรณีตoองมีการอบรม
ถึงวิธีการทํางานใหoบุคลากรดoวย 

  2.3.1 การฝfกอบรม หมายถึง 
กระบวนการใหoความรูoและฝfกทักษะแกn
บุคคลภายใต o เงื่ อนไขบางประการ 
(Good. 1973 : 33) ที่จะชnวยใหoผูoเขoารับ
การฝfกอบรมไดoมีความรู oความเขoาใจ 
ความสามารถและเกดิทักษะจากประสบการณr
ตลอดจนเกิดเจตคติทีด่ตีnอกจิกรรมตnางๆ 

นาํไปสูnการเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงาน
ตรงตามเปjาหมายของโครงสรoางระบบ
งานขององคrการ (อํานวย เดชชัยศรี. 
2542 : 12 ; กติต ิพชัรวชิญr. 2544 : 445) 

โดยอาศยัการดาํเนนิงานอยnางเป}นขัน้ตอน
และตnอเน่ือง (ยงยทุธ เกษสาคร. 2544 : 

7 : สมชาติ กิจยรรยง. 2545 : 15) การ
ฝfกอบรมจึงเป}นวิธีการพัฒนาบุคลากร
ใหoมคีวามรูo ความเขoาใจ มคีวามสามารถ 

มทีกัษะ เกดิเจตคติทีด่ตีnอการปฏิบัตงิาน

โดยใชoกลวธิทีีเ่หมาะสม สามารถจาํแนก
การฝfกอบรม ดงัตnอไปนี ้(1) จาํแนกตาม
แหลnงของการฝfกอบรม เกณฑrประเภท
น้ีบnงถึงแหลnงของผูoรับผิดชอบการฝfก
อบรม ซ่ึงแบnงไดoเป}น 2 ลักษณะ ไดoแกn 
การฝfกอบรมภายในองคrการ (In-house 

Training) การซือ้การอบรมจากภายนอก 

(2) จําแนกตามการจัดประสบการณrการ
ฝfกอบรม เกณฑrขoอนี้บnงบอกวnาการฝfก
อบรมไดoรับการจัดข้ึนในขณะท่ีผูoรับการ
อบรมกาํลังปฏบัิตงิานอยูnดoวย หรือหยุดพัก
การปฏิบัติงานไวoชั่วคราว เพื่อรับการ
อบรมในหoองเรียน เชnน การฝfกอบรมใน
งาน (On-the-job Training) การ
ฝfกอบรมนอกงาน (Off-the- job Training)

(3) จําแนกตามทักษะที่ต oองการฝfก 

หมายถึง ส่ิงที่การฝfกอบรมตoองการ
เพิม่พนูหรอืสรoางขึน้ในตวัผูoรบัการอบรม 

เชnน การฝfกอบรมทกัษะดoานเทคนคิ การ
ฝfกอบรมทักษะดoานการจัดการ การฝfก
อบรมทักษะดoานการติดตnอสัมพนัธr และ 
(4) จําแนกตามระดับชั้นของบุคลากรท่ี
เขoารับการฝfกอบรม หมายถึง ระดับ
ความรับผิดชอบในงานของผูoเขoารับการ
อบรม เชnน การฝfกอบรมระดับบุคลากร
ปฏิบัติการ การฝfกอบรมระดับหัวหนoา
งาน การฝfกอบรมระดับผูoจัดการ และ 
การฝfกอบรมระดับผูoบริหารชั้นสูง
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  2.3.2 การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการเพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานของของบุคคลใน
องคrการไปในทิศทางท่ีด ี(ดนยั เทยีนพุฒ. 

2545 : 17) โดยเฉพาะการเสริมสรoาง
เพิ่มพูนความรูo ทักษะ ความชํานาญงาน 

ประสบการณr ทัศนคติที่ดีตnอการปฏิบัติ
งานที่ตนรับผิดชอบใหoมีคุณภาพจน
สามารถดึงศักยภาพของตนเองออกมา
ปฏิบัติงานอยnางมีประสิทธิภาพและมี
ผลอยnางสูงตnอความสําเร็จขององคrการ 
(เดnนพงษr พลละคร. 2532 : 20-25 ; 

เนตรพัณณา ยาวิราช. 2546 : 156 ; 

สมคดิ บางโม. 2551 : 164 ; พยอม วงศr
สารศร.ี 2552 : 193) ซึง่หมายความรวมถงึ
กจิกรรมการใหoการศกึษาเพิม่เตมิ การฝfก
อบรม การสอนงาน หรือ การนิเทศงาน 

การสอนแนะ การใหoคําปรึกษาหารือ 

การมอบหมายหนoาทีใ่หoทาํเป}นครัง้คราว 
(สมาน รังสิโยกฤษณr. 2541 : 73) 

  2.4 ระเบียบวินัย (Discipline) 

คําวnา “วินัย” ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถงึ 
ระเบียบ แบบแผนและขoอบังคับ ขoอ
ปฏบัิต ิตรงกับภาษาอังกฤษวnา Discipline 

หมายถึง เคร่ืองควบคุมพฤติกรรมของ
คนในทางการบริหารนั้น “วินัย” มีความ
หมายไปในหลายลักษณะ เชnน ลักษณะ

ที่เป}นการควบคุมตนเอง (Self-control) 

หรือ อัตวินัย (Self-discipline) แยก
พจิารณาไดoเป}น 2 นยั (ชมุศกัด์ิ  อนิทรrรกัษr. 
2531 :167) ไดoแกn (1) หมายถงึ ระเบียบ 

กฎเกณฑr แบบแผนความประพฤติทีท่าง
ราชการกําหนดใหoขoาราชการยึดถือและ
ปฏิบัติ (2) หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรม
ทีข่oาราชการแสดงออกมาในทางท่ีถกูทีค่วร 
เป}นการควบคุมตนเองใหoแสดงพฤติกรรม
ทีถ่กูระเบยีบ หลกัเกณฑr หรอืแบบแผน
ที่ทางราชการกําหนดไวo โดยปกติทุก
หนnวยงานจะตoองมีการกําหนดระบบ
วินัยขึ้นเพื่อเสริมสร oางพฤติกรรมท่ี
ตoองการ และปjองกันมิใหoบุคลากรแสดง
พฤติกรรมที่ไม nเหมาะสม สnวนการ
ดําเนินการทางวินัยอาจแบnงออกเป}น 3 

ประเภท   

  2.4.1 วินัยทางลบ (Negative 

Discipline) เป}นระบบวินัยท่ีใชoความ
รนุแรงซ่ึงใชoมาตัง้แตnอดตีโดยองคrการจะ
สรoางขoอกําหนดพรoอมบทลงโทษเป}น
ลําดับขั้นจากนoอยไปมาก หากบุคลากร
ไมnปฏบัิตติามหรอืเกดิความผดิพลาดใน
การปฏบัิตจิะตoองถกูดาํเนนิการทางวนิยั 

  2.4.2 วินัยทางบวก (Positive 

Discipline) ระบบวินัยท่ีใชoความรุนแรง
มิไดoทําใหoบุคลากรเกิดพัฒนาการทาง
พฤติกรรมอยnางแทoจริง แตnบคุลากรตoอง
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ปฏิบัติตามขoอกําหนดเพราะเกรงวnาจะ
ถูกลงโทษ ทําใหoเกิดการตoองเก็บกด 

ความเครียด และแรงกดดัน ซึ่งจะสnงผล
ตnอประสทิธิภาพขององคrการในระยะยาว
ดังนั้นจึงมีผู oพัฒนาระบบวินัยที่ไมnใชo
ความรุนแรงโดยอาศัยการกระตุ oนใหo
บุคลากรพัฒนาตนเองจนมีพฤติกรรมท่ี
องคrการตoองการซ่ึงจะไมnกnอใหoเกิดป{ญหา
ตnอเน่ืองในอนาคต 

  2.4.3 การใหoคําปรึกษาแกn
บุคลากร (Employee Counseling) 

เนื่องจากป{ญหาทางวินัยเป}นป{ญหาท่ีมี
ความซบัซoอนละเอยีดอnอนและเกีย่วขoอง 
กับหลายป{จจัย การใหoคําปรึกษาเป}น
วธิกีารท่ีนาํมาประยุกตrใชoในหลายองคrการ
โดยท้ังผูoใหoคําปรึกษาและบุคลากรจะ
รnวมกันคoนหา วิเคราะหr และพยายาม
แกoไขสาเหตุของป{ญหาใหoหมดไป เพื่อ
มิ ให o เป }นต oนเหตุของป {ญหาแก nทั้ ง
องคrการและบุคลากรอีก 

  การดําเนินการทางวินัยจะมี
ขอบเขตครอบคลุมความประพฤติของ
สมาชิกทุกคนในองคrการ โดยที่การ
ดําเนินการทางวินัยจะมีความแตกตnาง
ตามประเภท ระดับความรุนแรงของ
ป{ญหา และผลกระทบที่มีตnอองคrการ 
สามารถกระทําเป}นลําดับขั้นดังตnอไปนี้ 
(1) การตกัเตอืน (Warning) การตกัเตอืน

เป}นขั้นตอนแรกของการดําเนินการ
ทางวินัย ถูกนํามาใชoเมื่อองคrการเร่ิม
รับทราบถึงป{ญหาหรือป{ญหาไมnมีความ
รุนแรง แบnงออกเป}น 3 ระดับ ดังนี้ การ
ตักเตือนดoวยวาจา การตักเตือนดoวย
วาจาพรoอมบนัทึกขoอมลู และการตักเตอืน
เป}นลายลักษณrอักษร (2) การพัก
งาน (Suspension) การพักงานเป}นการ
ดําเนินการทางวินัยในขั้นที่รุนแรงกวnา
การตกัเตอืน การพกังานถกูนาํมาใชoเมือ่
การตักเตือนไมnไดoผลตามท่ีตoองการ (3) 

การลดขั้น (Demotion) ถoาการพักงาน
ไมnสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรไดoองคrการอาจเลือกนาวิธีการ
ลดข้ันมาใชoแทนการไลnออก (4) การ
ตดัเงนิเดอืน (Pay Cut) การตดัเงนิเดือน
เป}นการดําเนินการทางวินยัข้ันรุนแรงท่ี
หลายองคrการอาจเลือกใชoเม่ือจําเป}น 

และ (5) การไลnออก (Dismissal) การ
ไลnออกเป}นวธิกีารทางวินยัข้ันเด็ดขาดท่ี
องคrการนํามาใชoกับบุคลากรที่เห็นวnา
ไมnมีความเหมาะสมที่จะใหoรnวมงานตnอไป 

เนื่องจากบุคลากรกระทําความผิดทาง
วินัยอยnางรุนแรง 
  2.5 การบริหารคnาตอบแทน
และสวัสดิการ (Compensation and 

Benefits Administration) คnาตอบแทน 

(Compensation) หมายถึง คnาใชoจnายที่
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องคrการจnายใหoแกnผูoปฏิบัติงานอาจจnาย
ในรูปตัวเงินหรือมิใชnตวัเงินเพ่ือตอบแทน
การปฏิบตังิานตามหนoาท่ีความรับผิดชอบ
จงูใจใหoมกีารปฏิบตังิานอยnางมปีระสิทธภิาพ
สnงเสริมขวัญกําลังใจของผูoปฏิบัติงาน
และเสริมสรoางฐานะความเป}นอยูnของ
ครอบครวัผูoปฏบัิตงิานใหoดีขึน้ (Milkovich 

& Newman, 2005 : 6 ; Mondy and 

Noe. 2001 : 642 ; สาํนกังานขoาราชการ
พลเรือน. 2551 : 2 ; สุจิตรา ธนานันทr. 
2552 : 3) นอกจากการจnายคnาตอบแทน
ตามแนวทางขoางตoนแลoว ยังมกีารจnายคnา
ตอบแทนอ่ืนอีก เชnน สวัสดิการและ
ประโยชนrเกื้อกูล หมายถึง ประโยชนr
หรอืบรกิารท่ีองคrการจัดหาเพือ่ ตอบแทน
ใหoแกnบคุลากรทีเ่ป}นการตอบแทนทางอoอม 

มวีตัถปุระสงคrในการธํารงรักษาบุคลากร
ใหoอยูnกบั องคrการ เชnน อาหาร ท่ีพัก การ
ประกันภัย เป}นตoน คnาตอบแทนแบnงไดo 
2 ประเภท ไดoแกn (Mondy and Noe.  

2001: 285)

  2.5.1 คnาตอบแทนที่เป}นเงิน 

(Formal) ซึ่งแบnงไดoอีก 2 ชนิด ไดoแกn 
    1) คnาตอบแทนท่ีไดoรับ
เป}นเงินโดยตรง มี 4 ชนิด ไดoแกn คnาจoาง 
เงินเดือน คnานายหนoาและ เงินเพิ่มหรือ
เงินโบนัสวิธีการคํานวณคnาตอบแทน
โดยตรงท่ีเป}นเงินทําไดo 2 วิธี ดังนี้ (1) 

พจิารณาตามเกณฑrระยะเวลาการทํางาน
ที่เพ่ิมขึ้น เชnน การจnายคnาจoางแรงงาน
เป}นรายวนั รายชัว่โมง แกnคนงาน การจnาย
เงินเดือนแกnบุคลากรในสํานักงานและ
ผูoบริหาร (2) พจิารณาตามผลการปฏบิตังิาน 

เชnน จnายตามชิน้งาน ในกระบวนการผลิต 

การจnายคnานายหนoาตามยอดขายของ
บุคลากรขาย 

    2) คnาตอบแทนที่เป}น
เงินทางอoอม นอกเหนือจากคnาจoาง เงิน
เดือน คnานายหนoา และเงินโบนัส มีทั้ง
กําหนดโดยกฎหมายและเป }นสิ่ งที่
องคrการจัดใหo เชnน การประกันสังคม 

การประกันการวnางงานท่ีเป}นส่ิงใหมn
สําหรับประเทศไทย คnารักษาพยาบาล 

การประกันอุบัติเหตุ เป}นตoน 

  2.5.2  คnาตอบแทนท่ีไมnเป}น
เงิน (Informal) ซึ่งแบnงออกเป}น 2 ชนิด 

ประกอบดoวย (1) สิ่งตอบแทนที่ไมnเป}น
เงินที่เกิดจากงาน เป}นความพึงพอใจท่ี
ผูoปฏบิตังิานไดoรบัจากงาน คอื การไดoใชo
ทักษะท่ีหลากหลายความสาํคญัของงาน 

การมีเอกลักษณrของงาน ความอิสระใน
การปฏิบัติหนoาที่ และการไดoทราบผล
การปฏบิตังิาน (2) สิง่ตอบแทนทีไ่มnเป}น
เงินเป}นความพึงพอใจของผูoปฏิบัติงาน
ทีเ่กดิจากสภาพแวดลoอมของงานทัง้เชงิ
จติวทิยาและเชงิกายภาพ เชnน นโยบาย
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การบริหารงานของขององคrการ ความ
สมัพนัธrทีด่กีบัเพ่ือนรnวมงาน สถานการณr
หรือตําแหนnงสภาพแวดลoอมในการ
ทาํงานท่ีด ีชัว่โมงทํางานยืดหยุnน เป}นตoน 

  สาํหรบัการบรหิารคnาตอบแทน 

(Compensation Management หรือ 

Compensat ion Administrat ion) 

เป}นการพัฒนานโยบายการวางแผน 

การจัดรูปงาน และการนํานโยบายใน
การจnายคnาตอบแทนไปปฏิบตั ิตลอดจน
ควบคุมการจnายคnาตอบแทนใหoบรรลุ
วัตถุประสงคrขององคrการที่ตั้งไวo (ธงชัย 

สันติวงศr. 2546 : 1 ; กิ่งพร ทองใบ, 

2545 : 29) อยnางไรก็ดี Milkovich & 

Newman (2005 : 14-20) ไดoเสนอ
แนวทางในการกําหนดนโยบายในการ
บริหารคnาตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ 

ดังน้ี (1) กําหนดแผนงานการจnายคnา
ตอบแทน โดยกําหนดอตัราคnาตอบแทน
อยnางชัดเจน เชnน ความชํานาญ ความ
รับผิดชอบ สภาพการทํางาน ความ
พยายาม เป}นตoน (2) การกําหนดระดับ
ของคnาตอบแทน ควรจะมีเหตุผลและ
สัมพันธrกับอัตราในตลาดแรงงาน (3) 

แผนงานคnาตอบแทนควรแยกงานออก
จากการปฏิบตังิาน (4) ควรยดึถอืหลกัท่ี
วnางานเทnากันคnาตอบแทนเทnากัน (5) 

หลักความยุติธรรมในการกําหนดคnา

ตอบแทน โดยมเีกณฑrการพจิารณา เชnน 

ความรูo ความสามารถ และการอุทิศ
ตนเองใหoกับงาน และ (6) บุคลากรเอง
และสหภาพแรงงาน ตoองรบัรูoกระบวนการ
ตnางๆ ที่นํามาใชoในการกําหนดอัตรา
คnาตอบแทน 

  2.6 การชnวยเหลือหรือใหo
คําปรกึษา (Employee assistance/career 

counseling) เป}นกระบวนการใหoความ
ชnวยเหลือ ตดิตnอสือ่สารกันดoวยวาจาและ
กริยิาทnาทางท่ีเกิดจากสัมพนัธภาพของ
บุคคลอยnางนoอย 2 คน ไดoแกn ผูoใหo
คาํปรึกษา หมายถงึ บคุคลทีมี่คณุลกัษณะ
ที่เอ้ือตnอการใหoคําปรึกษา มีความรูoและ
ทักษะในการใหoคําปรึกษา ทําหนoาที่ใหo
ความชnวยเหลือผู oอื่น และ ผู oรับคํา
ปรึกษาซึ่งเป}นผูoที่กําลังประสบความ
ยุnงยากใจหรือมีความทุกขrและตoองการ
ความชnวยเหลือใหoเขoาใจตนเองเขoาใจ
สิง่แวดลoอมใหoมทีกัษะในการตัดสินใจหา
ทางออกเพือ่ลดหรอืขจดัความทกุขrดoวย
ตนเองไดoอยnางมีประสิทธิภาพ สามารถ
พัฒนาตนเองไปสู nเปjาหมายที่ตoองการ 
(George & Cristiani. 1995 : 11-12) 

  การใหoคําปรึกษามีลักษณะ
ดังน้ี (Gladding. 2000 : 25-27) (1) มี
ทฤษฏี กระบวนการและเทคนิคการใหo
คํ าปรึกษาตามความเหมาะสมกับ
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ลักษณะของป{ญหาและธรรมชาติของ
ผูoรับคําปรึกษา (2) เนoนสัมพันธภาพที่ดี
ระหวnาง ผูoใหoและผูoรับคําปรึกษาเพื่อใหo
เกิดความรูoสึกไวoวางใจและกลoาเปdดเผย
ตนเอง (3) เนoนป{จจุบัน เพื่อใหoผู oรับ
คําปรึกษาอยูnในโลกของความเป}นจริง 
สามารถคoนหาแนวทางแกoไขทีเ่ป}นไปไดo
ในป{จจบุนั (4) ไมnมคีาํตอบสาํเร็จรปูตายตวั
การใหoคาํปรกึษาเป}นทัง้ศาสตรrและศลิปm 
วิธีการแกoป{ญหาในแตnละกรณีจะไมn
เหมือนกันขึ้นอยูnกับสถานการณrและ
สภาพป{ญหา และ (5) ผูoใหoคําปรึกษา
ตoองใหoเกียรติผูoรับคําปรึกษา อยnางไมnมี
เงื่อนไข ไมnตัดสิน ไมnประเมิน และไมn
วิพากษr วิจารณr หรือตําหนิผู oรับคํา
ปรึกษา 
   2.7 การดูแลสุขภาพหรือ
อาชวีอนามยั (Occupational Health) 

และความปลอดภัย (Safety) คําวnา 
อาชีวอนามัย “Occupational Health” 

เป}นคาํสมาสระหวnาง อาชวีะ หรือ อาชพี 

กับคําวnา อนามัย หรือ สุขภาพ ศัพทrคํา
วnา อาชีวะ (Occupation) หมายถงึ การ
เลี้ยงชีพ การประกอบอาชีพ บุคคลที่
ประกอบสัมมาชีพ หรือคนท่ีประกอบ
อาชีพทกุสาขาอาชีพ สnวนคําวnา อนามัย 

(Health) หมายถึง สุขภาพอนามัย 

ความไมnมีโรค หรือสภาวะความสมบูรณr

ทั้งร nางกายและจิตใจของผู oประกอบ
อาชพี ดังน้ัน อาชวีอนามยั จึงหมายถงึ 
งานท่ีเกีย่วกับการสnงเสริม ควบคุม ดแูล 

การปjองกันโรค ตลอดจนอุบัติเหตุและ
ดารงรักษาสุขภาพอนามัยทั้งมวลของ
ผู oประกอบอาชีพใหoมีความปลอดภัย 

มีสภาพรnางกายและจิตใจท่ีสมบูรณr 
แข็งแรง ซ่ึงสอดคลoองกบัองคrการแรงงาน
ระหวnางประเทศ (ILO) ระบวุnาเป}นงานที่
เก่ียวขoองกับการสnงเสริม ธํารงไวoซึ่ง
สุขภาพทางกาย ทางจิตใจ และทาง
สงัคมทีด่งีามของผูoประกอบอาชพีท้ังมวล
อยnางไรก็ดีองคrการอนามัยโลก (World 

Health Organization : WHO) และ
องค rการแรงงานระหว nางประเทศ 

(International Labor Organization : 

ILO) ไดoรnวมกนักาํหนดขอบขnายลักษณะ
งานอาชีวอนามัยไวoวnาประกอบดoวยงาน
สําคัญ 5 ประการ (สํานักโรคจากการ
ประกอบอาชีพและสิ่งแวดลoอม. 2549 : 

3-4) ไดoแกn (1) การสnงเสรมิ (Promotion) 

เป}นการสnงเสริมดแูละสุขภาพท้ังรnางกาย
และจติใจทีแ่ขง็แรงสมบรูณrของผูoประกอบ
อาชีพ (2) การปjองกัน (Prevention) 

เป}นการปjองกันมิใหoผูoประกอบอาชีพมี
สุขภาพอนามัยเสื่อมโทรมหรือผิดปกติ 

(3) การปกปjองคุoมครอง (Protection) 

เป}นการปกปjองคุ oมครองผู oประกอบ
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อาชีพมิใหoมีการกระทํางานท่ีเส่ียงตnอ
อันตรายหรือการเกิดโรคภัยไขoเจ็บ (4) 

การจัดการทํางาน (Placing) เป}นการ
จัดสภาพส่ิงแวดลoอมของการทํางานใหo
มีความเหมาะสมสอดคลoองกับสภาพ
ความตoองการของรnางกายและจติใจของ
ผูoประกอบอาชีพ และ (5) การปรับงาน
และคนให oมีความเหมาะสมกัน 

(Adaptation) เป}นการปรับสภาพของ
งานโดยคํานึงถึงสภาพทางสรีรวิทยา
และพื้นฐานความแตกตnางทางรnางกาย
และจิตใจของคนทํางานให o มีความ
สอดคลoองมากท่ีสุด 

 3.  ระยะการพoนจากงาน การที่
บุคลากรออกจากงานมีหลายสาเหตุ 

เป}นตoนวnา ไดoงานอ่ืนท่ีดกีวnา การใหoออก 

การเกษียณอายุการทํางาน หรือเนือ่งจาก
การเสียชีวิต การจัดการทรัพยากร
มนุษย rในระยะการพoนจากงาน จะ
เกี่ยวขoองกับการชnวยเหลือและกํากับ
การออกของบุคลากรจากองคrการ โดย
ทั่วไปฝiายจัดการทรัพยากรมนุษยrตoอง
ดแูล เชnน การเก็บคนืเครือ่งมืออปุกรณrที่
องคrการเคยมอบใหoบุคลากรไวoใชoงาน 

เอกสาร แฟjมประวัตกิารจoางงาน การจnาย
เงนิกnอนออกจากงาน การสัมภาษณrกnอน
ออกเพื่อรวบรวมขoอมูลท่ีเกี่ยวข oอง 
นอกจากน้ันยังตoองใหoความสําคัญกับ

การวางแผนการเกษียณใหoแกnบุคลากร
เพื่อใหoบุคลากรมีการเตรียมพรoอมและ
สามารถปรบัตัวเขoากบัวยัเกษยีณไดoและ
การหางานใหมnใหoแกnบุคลากรในกรณีที่
องคrการเดิมมีเลิกกิจการ 
 อยnางไรก็ดีสิ่งหน่ึงท่ีผูoบริหารควร
ตระหนกัคอืการออกจากงานของบคุลากร 
โดยฝiายทรัพยากรมนุษยrทาํการสัมภาษณr
กnอนออก ทัง้นีเ้พือ่เกบ็ขoอมลูเกีย่วกบังาน
ผูoบริหารงาน ส่ิงอํานายความสะดวก 

คnาตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งจะทําใหo
ได oสารสนเทศเกี่ยวกับจุดอ nอนและ
จุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษยr
นําขoอมูลมาใชoปรับปรุงแกoไขเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการตnอไปไดo 

บทสรุป

 การจัดการทรัพยากรมนุษยrเป}น
เรื่องของการจัดการความสัมพันธ r
ระหวnางการจoางงานกับสาระของงาน 

โดยการการใชoทรัพยากรมนุษยrใหoเกิด
ประโยชนrสูงสุดเพื่อใหoเกิดความคุoมคnา
ทําใหoองคrการบรรลุเปjาหมายไดoอยnางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด แบnงออกเป}น 3 

ระยะ ไดoแกn ระยะการไดoมาซ่ึงทรัพยากร
มนุษยr (Acquisition) ระยะการรักษา
ทรัพยากรมนุษยrที่ทํางานในองคrการ 



123Sarakham Journal : Vol.7 No.2 Jul. - Dec. 2016

(Retention) และ ระยะการใหoพoนจากงาน
(Separation) ดังน้ัน ประสิทธิภาพของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย rที่ดีจะ
สามารถดึงบุคลากรท่ีมีสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสูงเขoามาเชื่อมโยงภารกิจ

แตnละหนnวยงานภายในองคrการอยnางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจนสรoาง
ความเจริญเติบโตม่ันคงใหoแกnองคrการ
อยnางมีเสถียรภาพและยั่งยืน 
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การศกึษาป{ญหาและความตoองการในการทาํโครงงานพเิศษ
ของนกัศกึษาภาควชิาเทคโนโลยอีตุสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิ่งแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
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 การวิจัยคร้ังน้ีวัตถุประสงคr เพื่อศึกษาป{ญหาและความตoองการในการจัดทํา
โครงงานพิเศษของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหารและ
สิ่งแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนอื กลุnมตวัอยnางคอื นกัศกึษาระดบัปรญิญาตร ีชัน้ปeที ่4 ปeการศกึษา 2558 

จํานวน 136 คน ดoวยแบบสอบถาม วิเคราะหrขoอมูลโดยใชo ความถี่ รoอยละ คnาเฉลี่ย 
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คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ, โทรศัพทr
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และสnวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบวnา ป{ญหาในการจัดทําโครงงานพิเศษ
ของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหารและสิ่งแวดลoอม คณะ
วทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลoาพระนครเหนอื โดยภาพ
รวมอยูnในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป}นรายดoานพบวnา ดoานที่มีป{ญหามากที่สุด 

ไดoแกn ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr รองลงมา คือ ดoานเนื้อหาสาระของโครงงานพิเศษ 

และดoานอาจารยrที่ปรึกษา ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา ความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษา โดยภาพรวมอยูnในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป}น
รายดoานพบวnา ดoานที่มีคnาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ไดoแกn ดoานเนื้อหาสาระของโครงงานพิเศษ 

รองลงมา ไดoแกn ดoานอาจารยrท่ีปรึกษา ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา และดoาน
เคร่ืองมือและอุปกรณr

คําสําคัญ : ป{ญหาในการทําโครงงานพิเศษ, ความตoองการในการทําโครงงานพิเศษ

Abstract

 The objective of this research were to study special project problems and 

needs of the student in Department of Agro-Industrial, Food and Environmental

Technology, Faculty of Applied Science, King Mongkut’s University of Technology 

North Bangkok. This survey used questionnaires to collect data from 136 

students in department of agro-industrial, food and environmental Technology, 

Faculty of Applied Science, KMUTNB. Statistics consisting of percentages, 

means, standard deviations were used in data analysis. Results: Samples 

reported a “moderate” level of overall opinion of problems in the development 

of special project, the highest problem was for tools and equipment, content 

of special project and advisor, expert and source for research. Samples 

reported a “hight” level of overall of needs in the development of special 

project, the highest need was for content of special project, advisor, expert 

and source for research and tools and equipment

Keywords : problems in the development of special project, needs in the 

development of special project
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บทนํา

 คุณภาพหรือผลสัมฤทธ์ิทางการ
ศึกษาของผูoเรียน ถือเป}นตัวชี้วัดสําคัญ
ในการบnงบอกคุณภาพในการจัดการ
ศึกษาของนานาประเทศและการจัดการ
ศึกษาของรัฐจึงถือเป}นการวางรากฐาน
ในการสรoางและพฒันาคน โดยอาศยัการ
จัดกิจกรรมตnางๆ ผnานสถาบันทางการ
ศึกษา ผnานกระบวนการบริหารจัดการ 
และจัดกระบวนการจัดการเรียนการสอน
ของคร ูซึง่เป}นป{จจัยสาํคัญท่ีมผีลตnอการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยrใหoมคีณุภาพและ
มคีณุลกัษณะอนัพึงประสงคrตามจุดหมาย
หลักสูตรในแต nละระดับการศึกษา
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหnงชาติ 

ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) กําหนด
กรอบแนวคิดสําคัญในการพัฒนา คือ 

ยึดแนวคิดการพัฒนาแบบบูรณาการ
เป}นองคrรวมท่ีมี “คนเป}นศูนยrกลางการ
พัฒนา” มีการเช่ือมโยงทุกมิติของการ
พัฒนาอยnางบูรณาการ ทั้งมิติตัวคน 

สงัคมเศรษฐกิจ สิง่แวดลoอม และการเมือง 
เพ่ือสรoางภูมิคุoมกันใหoพรoอมเผชิญการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น ควบคูnไปกับการ
พัฒนาคนและสังคมไทยใหoมีคุณภาพ
และในการสรoางหลักประกันที่สําคัญใหo
กับสถาบันทางการศึกษา (นงลักษณr 

ใจฉลาด, 2557: 1) สอดคลoองไปกบัทักษะ
เพ่ือการดํารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ท่ีมุnง
เนoนใหoความสําคัญกับ 1) ทักษะการ
เรียนรูoและนวัตกรรม โดยเนoนการคิด
วเิคราะหrเป}น รูoจกัการแกoไขป{ญหาและมี
ความคดิสรoางสรรคr 2) ทักษะชวิีตและอาชพี
โดยเนoนการทํางานรnวมกับผูoอื่น มีภาวะ
ผูoนําและความรับผิดชอบ มีทักษะทาง
สงัคมและเขoาใจความแตกตnางทางวฒันธรรม 

และ 3) ทักษะดoานสารสนเทศ ส่ือและ
เทคโนโลย ีโดยเนoนความสามารถในการ
ใชoสื่อหรือเทคโนโลยีในการคoนหาขoอมูล
รวมทัง้การผลติสือ่ หรอืเทคโนโลยทีีเ่ป}น
ประโยชนr ท้ัง 3 ทักษะนี้ เรียกรวมกัน
เป}นทักษะแหnงศตวรรษที่ 21 ซึ่งถือเป}น
ทกัษะของกาํลังคนทีป่ระเทศทัว่โลกและ
ประเทศในกลุnมประชาคมอาเซียน มี
ความตoองการและใหoการยอมรบั (วิจารณr 
พานิช, 2555 : 12-17) ซึ่งการเรียนรูoใน
ศตวรรษที่ 21 ตoองกoาวขoาม “สาระวิชา” 
ไปสูnการเรียนรูo “ทักษะแหnงศตวรรษท่ี 

21” (21st Century Skills) ครูจะเป}นผูo
สอนไมnไดo แตnตoองใหoนกัเรียนเป}นผูoเรยีน
รู oดoวยตนเอง โดยครูจะออกแบบการ
เรยีนรูo ฝfกฝนใหoตนเองเป}นโคoช (Coach) 

และอํานวยความสะดวก (Facilitator) ใน
การเรียนรูoแบบ PBL (Problem-Based 

Learning) ของนักเรียนโดนสิ่งท่ีเป}น
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ตัวชnวยของครูในการจัดการเรียนรูoคือ 

ชุมชนการเรียนรูoครูเพื่อศิษยr (Profes-

sional Learning Communities : PLC) 

เกิดจากการรวมตัวกันของครูเพ่ือแลก
เปลี่ยนประสบการณrการทําหนoาที่ของ
ครูแตnละคนนั่นเอง
 การจัดการเรียนการสอนที่เนoนผูo
เรียนเป}นศูนยrกลาง คือ แนวการจัดการ
เรยีนการสอนท่ีเนoนใหoผูoเรยีนสรoางความ
รูoใหมnและสิ่งประดิษฐrใหมn โดยการใชo
กระบวนการทางป{ญญา (กระบวนการ
คิด) กระบวนการทางสังคม (กระบวน
การกลุnม) และใหoผูoเรียนมีปฏิสัมพันธr
และมีสnวนรnวมในการเรียน สามารถนํา
ความรูoไปประยกุตrใชoไดo โดยครมีูบทบาท
เป}นผูoอาํนวยความสะดวกจดัประสบการณr
การเรียนรูoใหoผูoเรียน การจัดการเรียน
การสอนทีเ่นoนผูoเรียนเป}นศนูยrกลางตoอง
จัดใหoสอดคลoองกับความสนใจ ความ
สามารถและความถนดั เนoนการบูรณาการ
ความรู o ในศาสตร rสาขาต nาง ๆ ใช o
หลากหลายวิธีสอน หลากหลายแหลnง
ความรูo สามารถพัฒนาป{ญญาอยnาง
หลากหลาย คือ พัฒนาพหุป {ญญา 
รวมทั้งเนoนการใชoวิธีการวัดผลอยnาง
หลากหลายวธีิ (พมิพนัธr เดชะคปุตr และพเยาวr 
ยินดีสุข, 2548: 25) นวัตกรรมการ
จัดการเรียนที่เนoนผูoเรียนเป}นศูนยrกลาง

ที่มีความเหมาะสมกับนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีหลากหลายรูปแบบ ซึ่ง
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ นําการเรียนรูoดoวยโครง
งานพิเศษมาใชoพัฒนาคุณภาพผูoเรียน 

โดยมีผู oเรียนฝfกทักษะในการคoนควoา 
รวบรวมงานที่เก่ียวขoองเพื่อหาแนวทาง
ในการแกoป{ญหาโครงงานพิเศษที่เสนอ 

นอกจากนี้ยังเป}นการทบทวนการเรียน
การสอนที่ผnานมาทั้งหมด โดยการเรียน
รูoดoวยโครงงานในมหาวิทยาลัย เกิดขึ้น
เม่ือราวปe ค.ศ. 1970 ในทวีปยุโรป จาก
แนวคิดที่วnา การพัฒนาวิชาชีพที่ดีที่สุด
คอืการเรยีนรูoดoวยการกระทาํ สอดคลoอง
กับที่ทิศนา แขมมณี (2556 : 139) 

อธิบายไวoวnา การจัดกิจกรรมการสอน
โดยใชoโครงงานเป}นการเปdดโอกาสใหo
ผูoเรยีนไดoเขoาสูnระบบกระบวนการสืบสวน 

ชnวยใหoผูoเรียนไดoผลิตงานท่ีเป}นรูปธรรม
ออกมา สามารถสรoางแรงจูงใจใหoแกn
ผูoเรียน และชnวยใหoผูoเรียนพัฒนาทักษะ
กระบวนการในการสืบสอบและการแกo
ป{ญหา ยังสามารถดึงศักยภาพตnาง ๆ 

ที่มีอยู n ในตัวของผู o เ รียนออกมาใช o
ประโยชนrไดo
 วิ ช า โครงงานพิ เ ศษภาควิ ช า
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครมุnงเนoนเพื่อฝfกใหoนักศึกษาคุoน
เคยกับการคoนควoา แกoป{ญหาและต้ัง
สมมตฐิานในการวจิยัทางดoานเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมการเกษตร อาหาร และ
สิ่งแวดลoอม ฝfกการวางแผนการทดลอง
และดาํเนินการทดลองจรงิโดยนกัศกึษา
จะตoองสอบปากเปลnาและสnงรูปเลnมตาม
แบบปรญิญานพินธr จาํนวน 3 หนnวยกิต 

มรีะยะเวลาการจดัทาํโครงการคอืในภาค
เรียนที่ 1 และภาคเรียนที่ 2 ของชั้นปeท่ี 4 

 ดงัน้ันผูoวจิยัจงึตoองการคoนหาป{ญหา
และความตoองการในการจดัทาํโครงงาน
พเิศษของนักศกึษา ภาควิชาเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมเกษตร  อาหารและ
สิ่งแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ เพื่อนําผลการวิจัยไปใชo
ในการปรับปรุงและกาํหนดแนวทางการ
จัดทําโครงงานพิเศษของผู oเรียนใหo
สอดคล o องกับความต o องการและ
หลีกเลี่ยงป{ญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นตnอไป

วัตถุประสงคrของการวิจัย

 1. เพ่ือศึกษาป{ญหาในการทํา
โครงงานพิเศษของนักศึกษาภาควิชา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร

และสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ
 2.  เพือ่ศกึษาความตoองการในการ
ทําโครงงานพเิศษของนกัศกึษาภาควชิา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ 

 

ขอบเขตของการวิจัย

 ขอบเขตดoานเนื้อหา
 การศึกษาป{ญหาและความตoองการ
ในการทําโครงงานพิเศษของนักศึกษา
ภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและส่ิงแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนือ ผูoวิจัยมุnง
ศึกษาป{ญหาและความตoองการ 3 ดoาน
ดังนี้ 
 1. ดoานเครื่องมือและอุปกรณr
 2. ดoานเน้ือหาสาระของโครงงาน
พิเศษ
 3. ดoานอาจารยrทีป่รกึษา ผูoเช่ียวชาญ
และแหลnงคoนควoาขoอมูล
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 ขอบเขตดoานกลุnมตัวอยnาง
 ประชากรและกลุnมตัวอยnางที่ใชoใน
การศึกษา ไดoแกn นักศึกษาระดับปริญญา
ตรี ชัน้ปeที ่4 ปeการศึกษา 2558 ภาควิชา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ จํานวน 136 คน 

 ขอบเขตดoานเวลา
 การศึกษาคร้ังนี้กําหนดระยะเวลา
ในการศึกษา ระหวnางเดือน ตุลาคม 

2558 – กันยายน 2559

วิธีการวิจัย

 ประชากรและกลุnมตัวอยnาง
 ประชากรที่ใชoในการศึกษา ไดoแกn 
นักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปeที่ 4 ปe
การศึกษา 2558 ภาควิชาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม 

คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

จํานวน 151 คน
 กลุ nมตัวอย nางท่ีใช oในการศึกษา 
ผูoวิจัยไดoกําหนดขนาดของตัวอยnาง โดย
อาศัยตารางสําเร็จรปูของ Taro Yamane 

โดยการกําหนดระดับความเชื่อมั่นท่ี 95 

และระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ไดo
ขนาดของกลุnมตัวอยnางไดoเทnากับ 110 

ตวัอยnาง ซึง่ผูoวจัิยไดoเผ่ือการสูญเสียของ
แบบสอบถามอีกจํานวน 26 ตัวอยnาง 
รวมจาํนวนตวัอยnางเทnากบั 136 ตวัอยnาง 
และใชoวธิกีารสุnมอยnางแบบงnาย (Simple 

Random Sampling)

 เครื่องมือที่ใชoในการวิจัย
 เครื่องมือท่ีใช oในการวิจัยได oแกn 
แบบสอบถาม แบnงออกเป}น 3 สnวน 

ไดoแกn 
 สnวนที ่1 เป}นคาํถามเกีย่วกับป{จจยั
สnวนบุคคล ไดoแกn เพศ และสาขาวิชาที่
เรียน เป}นคําถามแบบเลือกตอบ
 สnวนที ่2 เป}นคาํถามเกีย่วกบัสภาพ
ป{ญหาในการจัดทําโครงงานพิเศษของ
นักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
เกษตรอาหารและสิ่งแวดลoอม 

 สnวนที่ 3 เป}นคําถามเกี่ยวกับความ
ตoองการในการจัดทาํโครงงานพิเศษของ
นักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
เกษตรอาหารและสิ่งแวดลoอม
 แบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 
3 เป}นคําถามแบบมาตราสnวนประมาณ 

5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบ
ของ Likert’s scale (ไพศาล วรคํา, 
2556: 252) มีเกณฑrการใหoคะแนนดังนี้ 
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 1 เทnากบั เหน็ดoวยตoองการนoอยทีสุ่ด 

 2 เทnากับ เห็นดoวยตoองการนoอย
 3  เทnากับ เห็นดoวยตoองการปานกลาง
 4  เทnากับ เห็นดoวยตoองการมาก 

 5  เทnากับ เหน็ดoวยตoองการมากท่ีสดุ
 สnวนที ่4 เป}นขoอเสนอแนะในการจดั
ทาํโครงงานพิเศษของนักศกึษาภาควชิา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิ่งแวดลoอม เป}นลักษณะคําถาม
ปลายเปdด

 การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอื
 ผูoวิจัยไดoทําการทดสอบ เพื่อหาคnา
ความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุnม
ตวัอยnางซ่ึงไมnใชnกลุnมตวัอยnางทีใ่ชoในการ
วิจัย จํานวน 30 ชุด แลoวนําคําตอบมา
คาํนวณคnาความเช่ือม่ัน ของแบบสอบถาม 

ดoวยวิธีการหาคnสัมประสิทธ์ิอัลฟiาของ 
Cronbach ซ่ึงจะไดoคnาความเชื่อม่ัน
เทnากับ 0.825 หลังจากน้ันปรับปรุง
แบบสอบถามใหoสมบูรณrกnอนนําไปเก็บ
รวบรวมขoอมูลจริง

 สถิติที่ใชoในการวิเคราะหrขoอมูล
 1. การแจกแจงความถ่ี และรoอยละ
 2. คnาเฉลี่ย และสnวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

แปลผล 5 ระดับ คือ
 -  คะแนนเฉลีย่ 4.21-5.00 หมายถึง 
เห็นดoวยตoองการมากที่สุด
 -  คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถงึ 
เห็นดoวยตoองการมาก
 -  คะแนนเฉลีย่ 2.61-3.40 หมายถึง 
เห็นดoวยตoองการปานกลาง
 -  คะแนนเฉลีย่ 1.81-2.60 หมายถึง 
เห็นดoวยตoองการนoอย
 -  คะแนนเฉลีย่ 1.00-1.80 หมายถึง 
เห็นดoวยตoองการนoอยที่สุด
 6. สรุปผลการวิเคราะหrขoอมูลและ
จัดทํารายงานสรุป

ผลการวิจัย

 ผลการวิจัยสามารถสรุปไดoดงัตnอไปน้ี
 1.  ป{จจัยสnวนบุคคล
  นักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม 

คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

สnวนใหญnเป}นเพศหญิง คิดเป}นรoอยละ 
64.71 และเพศชาย คิดเป}นรoอยละ 
35.29 ศึกษาอยู nในสาขาเทคโนโลยี
สิง่แวดลoอมมากทีส่ดุ คดิเป}นรoอยละ 53.68

รองลงมาสาขาวิทยาศาสตรrและเทคโนโลยี
ทางอาหาร คิดเป}นรoอยละ 27.94 และ
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สาขาเทคโนโลยีอตุสาหกรรมเกษตร คดิ
เป}นรoอยละ 18.38

 2. สภาพป{ญหาในการจัดทาํโครงงาน
พิเศษของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม 

คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีพระจอมเกลoา- พระนครเหนือ
  ระดับความคิดเห็นตnอสภาพ
ป{ญหาในการจัดทําโครงงานพิเศษของ
นกัศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอตุสาหกรรม

เกษตร อาหารและสิ่งแวดลoอม คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

โดยภาพรวมอยูnในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป}นรายดoานพบวnา ดoานที่มี
คnาเฉล่ียสูงที่สุด ไดoแกn ดoานอาจารยrที่
ปรึกษา ผูoเช่ียวชาญและแหลnงขoอมูล
คoนควoา รองลงมา ไดoแกn ดoานเนื้อหา
สาระของโครงงานพิเศษ และดoาน
เครื่องมือและอุปกรณr ดังตารางที่ 1

ตารางท่ี 1 แสดงคnาเฉล่ีย สnวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตnอสภาพ
ป{ญหาในการจัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษา

สภาพป{ญหา S.D.

ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr 3.06 0.893

ดoานเนื้อหาสาระของโครงงานพิเศษ 3.41 0.694

ดoานอาจารยrที่ปรึกษา ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา 3.51 0.807

รวม 3.33 0.798

  2.1 ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr
   พบวnา ระดับความคิดเห็น
ตnอสภาพป{ญหาในการจัดทําโครงงาน
พิเศษของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม
คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

ดoานเครือ่งมอืและอปุกรณr โดยภาพรวม
อยูnในระดับนoอย เมื่อพิจารณาเป}นราย

ขoอพบวnา ขoอที่มีคnาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ไดoแกn 
ประสิทธิภาพของอุปกรณrการทดลองที่
มีความทันสมัยตnอการใชoงาน รองลงมา 
คือ ประสิทธิภาพของอุปกรณrการ
ทดลองในสาขาวิชามีเพยีงพอตnอการใหo
บริการ เนื้อที่ที่ใชoในการเก็บขoอมูลของ
นกัศึกษา การใหoบริการโปรแกรมตnาง ๆ  

ท่ีใชoในการศึกษา ความคลnองตัวในการ
เขoาใชoบริการอุปกรณrการทดลองของ
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สาขาวิชา และปริมาณอุปกรณrการทดลอง
มพีรoอมใชoบริการไดoตลอดเวลา ตามลําดบั
  2.2 ด oานเนื้ อหาสาระของ
โครงงานพิเศษ
   พบวnา ระดับความคิดเห็น
ตnอสภาพป{ญหาในการจัดทําโครงงาน
พิเศษของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมเกษตร  อาหารและ
สิ่งแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรrประยุกตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนือ ดoานเนือ้หาสาระของโครง
งานพิเศษ โดยภาพรวมอยูnในระดับมาก 

เม่ือพจิารณาเป}นรายขoอพบวnา ขoอท่ีมีคnา
เฉล่ียสูงท่ีสุด ไดoแกn หัวขoอ/ขอบเขตของ
โครงงานพิเศษ รองลงมา คือ ระยะเวลา
ในการทําโครงงานพิเศษ รูปแบบและ
มาตรฐานของเอกสารประกอบโครงงาน
พเิศษ และความรูoพืน้ฐาน/ ประสบการณr
ในการทาํโครงงานพเิศษ, คูnมือ/ขoอกาํหนด
ในการทําโครงงานพิเศษ ตามลําดับ
  2.3 ดoานอาจารย rที่ปรึกษา 
ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา
   พบวnา ระดับความคิดเห็น
ตnอสภาพป{ญหาในการจัดทําโครงงาน
พิเศษของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม 

คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

ดoานอาจารยrที่ปรึกษา ผูoเชี่ยวชาญและ

แหลnงขoอมูลคoนควoา โดยภาพรวมอยูnใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป}นรายขoอพบวnา 
ขoอท่ีมคีnาเฉลีย่สูงทีส่ดุ ไดoแกn การเขoาพบ
เพื่อขอคําแนะนําจากอาจารยrที่ปรึกษา 
รองลงมา คือ จํานวนผูoเชี่ยวชาญแตnละ
สาขาของโครงงานพิเศษ สัดส nวน
อาจารยrทีป่รกึษาตnอนกัศกึษา และความ
รnวมมอืของหนnวยงานทีเ่กีย่วขoองซึง่เป}น
แหลnงขoอมูลในการทําโครงงานพิเศษ 

ตามลําดับ
 3. ความตoองการในการจัดทํา
โครงงานพิเศษของนักศึกษาภาควิชา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา- 
พระนครเหนือ
  ระดับความตoองการในการจัด
ทาํโครงงานพเิศษของนกัศกึษาภาควชิา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนอื โดยภาพรวมอยูnในระดบัมาก 

เมื่อพิจารณาเป}นรายดoานพบวnา ดoานที่
มีคnาเฉลีย่สูงทีสุ่ด ไดoแกn ดoานเนือ้หาสาระ
ของโครงงานพิเศษ รองลงมา ไดoแกn 
ดoานอาจารยrที่ปรึกษา ผูoเชี่ยวชาญและ
แหลnงขoอมูลคoนควoา และดoานเครื่องมือ
และอุปกรณr ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2  แสดงคnาเฉล่ีย สnวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความตoองการในการจดั
ทําโครงงานพิเศษของนักศึกษา

ความตoองการ S.D.

ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr 3.60 0.910

ดoานเนื้อหาสาระของโครงงานพิเศษ 3.69 0.733

ดoานอาจารยrที่ปรึกษา ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา 3.63 0.793

รวม 3.64 0.812

  3.1 ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr
   ระดบัความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษาภาค
วิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและส่ิงแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนอื ดoานเครือ่ง
มอืและอุปกรณr โดยภาพรวมอยูnในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป}นรายขoอพบวnา ขoอ
ทีม่คีnาเฉลีย่สงูทีส่ดุ ไดoแกn ขยายเวลาการ
ใหoบริการหoองทดลอง รองลงมา คือ 

เจoาหนoาทีด่าํเนินการแกoไขปรับปรุงอปุกรณr
ทดลองใหoใชoงานไดoอยnางพอเพยีง จดัใหo
มกีารใหoบรกิารอปุกรณrอืน่ ๆ  ทีใ่ชoในการ
จัดทําโครงงานพิเศษ และจัดใหoมีการ
ประชาสัมพันธrในการเขoาไปใชoบริการ
หoองปฏิบัติการ ตามลําดับ

  3.2 ด oานเ น้ือหาสาระของ
โครงงานพิเศษ
   ระดบัความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษาภาค
วิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนอื ดoานเน้ือหา
สาระของโครงงานพิเศษ โดยภาพรวม
อยูnในระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป}นรายขoอ
พบวnา ขoอที่มีคnาเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดoแกn 
ขยายระยะเวลาในการจัดทําโครงงาน
พิเศษ รองลงมา คือ จัดลําดับรายวิชาที่
ต oองเรียนกnอนและหลังใหoเหมาะสม 

ปรับระดับความยากงnายของโครงงาน
พิเศษใหoเหมาสมกับหลกัสูตร จดัทาํคูnมอื
ประกอบในการทําโครงงานพิ เศษ 

และจัดใหoมีการอบรม/สัมนาและใหo
ความรูoเกีย่วกับการเขยีนโครงงานพเิศษ 

ตามลําดับ
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  3.3 ดoานอาจารย rที่ปรึกษา 
ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา
   ระดบัความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษาภาค
วิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและส่ิงแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยกุตr มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลoา
พระนครเหนือ ดoานอาจารยrท่ีปรึกษา 
ผูoเชีย่วชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา โดย
ภาพรวมอยูnในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป}นรายขoอพบวnา ขoอท่ีมคีnาเฉลีย่สงูทีส่ดุ 

ไดoแกn อาจารยrที่ปรึกษามีเวลาใหoคํา
ปรกึษามากข้ึน รองลงมา คอื จดัสดัสnวน
อาจารยrท่ีปรกึษาตnอนกัศกึษาใหoมคีวาม
เหมาะสม จัดใหoมีตัวอยnางโครงงาน
พิเศษ งานวิจัย เป}นหoองสมุดของสาขา
วิชา และอาจารยrที่ปรึกษาแจoงกําหนด
กการในการเสนอความคืบหนoาใน
นักศึกษาทราบอยnางชัดเจน ตามลําดับ

อภิปรายผล

 การศึกษาป{ญหาและความตoองการ
ในการทําโครงงานพิเศษของนักศึกษา
ภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและส่ิงแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกตrมหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลoา
พระนครเหนือ สามารถอภิปรายผลใน

ประเด็นสําคัญ ๆ ดังนี้
 1. สภาพป{ญหาในการจัดทาํโครง
งานพเิศษของนกัศึกษาภาควชิาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม 

คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ
  ระดับความคิดเห็นตnอสภาพ
ป{ญหาในการจัดทําโครงงานพิเศษของ
นักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
เกษตร อาหารและสิ่งแวดลoอม คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

โดยภาพรวมอยูnในระดับปานกลาง โดย
ดoานที่มีป{ญหามากที่สุด ไดoแกn ดoาน
เครื่องมือและอุปกรณr ทั้งนี้เนื่องมาจาก
ป{จจุบันเคร่ืองมือและอุปกรณrในการทํา
โครงงานนัน้มจีาํนวนจาํกัด โดยบางสnวน
นั้นจะตoองแบnงไวoเพื่อใชoในการจัดการ
เรยีนการสอน ซึง่จะตoองใชoในการจดัการ
เรียนการสอนทั้งในระดับปริญญาตรี 
และปริญญาโท อยnางไรก็ตามทางภาค
วชิาเทคโนโลยอุีตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และส่ิงแวดลoอม ไดoพยายามจัดซื้อเพื่อ
ทดแทนเครื่องมือและอุปกรณrเกnาและที่
ชํารุดตามงบประมาณท่ีไดoรับในแตnปe
ซึ่งทางภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
เกษตร อาหารและสิง่แวดลoอมไดoเล็งเห็น
ความสําคัญของการทําโครงงานของ
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นกัศกึษา เพราะการทําโครงงานเป}นการ
จดักจิกรรมการเรยีนรูoโดยผnานประสบการณr 
หรือกลnาวไดoวnาเป}นการเรียนรูoจากการ
กระทํา เป}นการจดักจิกรรมการเรยีนรูoใหo
ผู o เรียนไดoลงมือกระทําในส่ิงที่สนใจ
ผู oเรียนเป}นผู oดําเนินการดoวยตนเอง 
มกีารวางแผน มกีารแกoป{ญหาการทาํงาน
อยnางเป}นระบบ (ป{ญญา สงัขrภริมยr และ
สุคนธr สินธพานนทr, 2550 : 92) ผลการ
ศึกษาขoางตoนสอดคลoองกับงานวิจัยของ 
กชกร บรรลือ (2545) ศึกษาเกี่ยวกับ
ป{ญหาและความตoองการ ในการทํางาน
โครงงานคอมพิวเตอรrของนักศึกษา 
โปรแกรมวิชาวิทยาการคอมพิวเตอรr 
สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี พบวnา 
นักศึกษามีป{ญหา ดoานเครื่องมือและ
อุปกรณrในการทําโครงงาน อยูnในระดับ
ปานกลาง
  1.1 ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr
   ระดับความคิดเห็นตnอสภาพ
ป{ญหาในการจัดทําโครงงานพิเศษของ
นกัศึกษาภาควิชาเทคโนโลยีอตุสาหกรรม
เกษตร อาหารและสิ่งแวดลoอม คณะ
วิทยาศาสตรrประยุกตr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

ดoานเครือ่งมอืและอปุกรณr โดยภาพรวม
อยูnในระดับนoอย เมื่อพิจารณาเป}นราย
ขoอพบวnา ขoอที่เป}นป{ญหามากท่ีสุด คือ 

ปริมาณอุปกรณrการทดลองมีพรoอมใชo
บริการไดoตลอดเวลา รองลงมา ความ
คลnองตัวในการเขoาใชoบรกิารอุปกรณrการ
ทดลองของสาขาวิชา ซึ่งผลการศึกษา
ขoางตoนแสดงใหoเหน็วnา ภาควชิาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม
ยังมีความไมnพรoอมในการสนับสนุนการ
จดัการเรียนการสอนโดยใชoวจิยัเป}นฐาน 

ซึ่งอาชัญญา รัตนอุบล (2547: 77-79) 

ไดoอธิบายไวoวnา ผูoสอนควรจะตoองแสวงหา 
และ จัดหาแหลnงทรัพยากรการเรียนรูoที่
จะสnงเสริมการเรียนรูoท่ีจะสnงเสริมการ
เรียนรูoของผูoเรียนตามความเหมาะสม
เพือ่ใหoผูoเรยีนไดoมโีอกาสศกึษาคoนควoาไดo
อยnางมีอิสระ และมีประสิทธิภาพ ไดo
ขoอมูลตรงตามวัตถุประสงคr จากผลการ
ศึกษาขoางตoนสอดคลoองกับงานวิจัยของ
กชกร บรรลือ (2545) ศึกษาเกี่ยวกับ
ป{ญหาและความตoองการ ในการทํางาน
โครงงานคอมพิวเตอรrของนักศึกษา 
โปรแกรมวิชาวิทยาการคอมพิวเตอรr 
สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี จากผลการ
ศึกษาพบวnา ป{ญหาดoานเคร่ืองมือและ
อปุกรณrในการทาํโครงงานคอมพวิเตอรr
นั้นอยูnในระดับปานกลาง โดยที่เรียง
ลําดับจากป {ญหามากไปน oอย  คือ 

ประสิทธิภาพของเคร่ืองคอมพิวเตอรrมี
ความทันสมัยตnอการใชoงาน การใหo
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บรกิารโปรแกรมตnาง ๆ  ทีใ่ชoในการศกึษา 
ปริมาณเคร่ืองคอมพิวเตอรrในสถาบันมี
เพยีงอตnอการใหoบรกิาร (4) เน้ือทีท่ีใ่ชoใน
การเก็บขoอมูลของศกึษา (5) ความคลnอง
ตวัในการเขoาใชoบรกิารเครือ่งคอมพวิเตอรr
ของสถาบัน และ (6) ปรมิาณการตnอพnวง
และอุปกรณrเสริมในการใชoงานมีใช o
บริการไดoตลอดเวลา เชnน printer,

scanner, CD-Writer เป}นตoน
  1.2 ดoานเนือ้หาสาระของโครง
งานพิเศษ
   ระดับความคิดเห็นต nอ
สภาพป{ญหาในการจัดทําโครงงานพเิศษ
ของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี 
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม
คณะวทิยาศาสตรrประยกุตr มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีพระจอมเกลoาพระนครเหนือ 

ดoานเนือ้หาสาระของโครงงานพิเศษ โดย
ภาพรวมอยู nในระดับมาก ขoอท่ีเป}น
ป{ญหามากท่ีสุด คือ ความรูoพื้นฐาน/ 

ประสบการณrในการทําโครงงานพิเศษ 

และคูnมือ/ ขoอกําหนดในการทําโครงงาน
พิเศษ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการทําโครง
งานพิเศษนั้นนักศึกษาจะตoองทําทุกคน 

โดยให oนั กศึกษาเ ลือกโครงการ ท่ี
นักศึกษาสนใจ หรือทางสาขาวิชา
กําหนด เพื่อฝfกใหoนักศึกษาคุoนเคยกับ
การคoนควoา แกoป{ญหาและต้ังสมมติฐาน

ในการวิจัยทางดoานเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
เกษตร ฝfกการวางแผนการทดลองและ
ดําเนินการทดลองจริง นักศึกษาตoอง
ผnานการสอบปากเปลnา และสnงรูปเลnม
ตามแบบปริญญานิพนธr ซึ่งการจัดการ
เรียนการสอนจะแบnงออกเป }นภาค
ทฤษฎี และภาคปฏิบัติ โดยภาคทฤษฎี
จะเนoนการบรรยาย ซึ่งประกอบไปดoวย 

ชี้แจงกําหนดการเกี่ยวกับโครงงาน
พิเศษ วิธีการสืบคoนขoอมูล ระเบียบการ
ใชoหoองปฏิบัติการ ระเบียบการเบิกจnาย
คnาวัสดุ-อุปกรณr รวมท้ังรูปแบบการ
เขยีนโครงรnางโครงงานพเิศษ ซึง่ทัง้หมด
นี้จะใชoเวลาไมnนoอยกวnา 15 ชั่วโมง 
อยnางไรก็ตามดoวยขoอจาํกดัดoานประสบการณr
การทําโครงงานพิเศษจึงทาํใหoนกัศกึษา
ยังขาดทักษะการวางแผนการทํางานใหo
สอดคลoองกับขoอจํากัดที่อยูn ซึ่งการทํา
โครงงานพิเศษน้ันจะเป}นการชnวยฝfก
ทักษะการวางแผนการทดลอง สามารถ
วิเคราะหrข oอมูล ผลการทดลองและ
ประเมินผลการทดลองไดo รวมท้ังเป}นการ
ฝfกการทํางานเป}นกลุnมไดoอยnางมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งสอดคล oองกับแนวคิดของทิศนา 
แขมมณี (2556 : 139) กลnาววnา การจัด
กิจกรรมการสอนโดยใช o โครงงาน
เป}นการเปdดโอกาสใหoผู oเรียนไดoเขoาสูn
ระบบกระบวนการสืบสวน ชnวยใหoผูoเรยีน
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ได oผลิตงานที่ เป }นรูปธรรมออกมา 
สามารถสรoางแรงจูงใจใหoแกnผูoเรียน และ
ชnวยใหoผูoเรียนพฒันาทักษะกระบวนการ
ในการสืบสอบและการแกoป{ญหา ยัง
สามารถดึงศักยภาพตnาง ๆท่ีมีอยูnในตัว
ของผูoเรียนออกมาใชoประโยชนrไดo เชnน
เดียวกับ Guzdial, M., (1998 : 47-71 

อoางถึงใน ทิศนา แขมณี, 2556: 138) 

อธิบายไวoวnา การใหoผูoเรียนทําโครงการ
หรือโครงงาน นอกจากจะชnวยใหoผูoเรียน
พฒันาทกัษะกระบวนการในการสบืสอบ
และการแกoป{ญหาแลoว ยังสามารถชnวย
ดึงศักยภาพตnาง ๆ ท่ีมีอยู nในตัวของ
ผูoเรียนออกมาใชoประโยชนrดoวย 

  1.3 ดoานอาจารย rที่ปรึกษา 
ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา
 ระดบัความคดิเหน็ตnอสภาพป{ญหา
ในการจดัทาํโครงงานพเิศษของนักศึกษา
ภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล oาพระนครเหนือ ดoาน
อาจารยrทีป่รึกษา ผูoเชีย่วชาญและแหลnง
ขoอมูลคoนควoา โดยภาพรวมอยูnในระดับ
มาก ขoอทีเ่ป}นป{ญหามากทีส่ดุ คอื ความ
รnวมมอืของหนnวยงานทีเ่กีย่วขoองซึง่เป}น
แหลnงขoอมูลในการทําโครงงานพิเศษ 

สัดสnวนอาจารยrที่ปรึกษาตnอนักศึกษา 

ท้ังนี้เนื่องมาจากการทําโครงงานพิเศษ
จําเป}นตoองพึ่งพาขoอมูลจากหนnวยงานที่
เกี่ยวขoอง และดoวยระยะเวลาการทํา
โครงงานอันจํากัดจึงทําใหoหนnวยงานที่
เกี่ยวขoองไมnสามารถสนับสนุนขoอมูลที่
ต o องการตามที่ นั กศึกษาต oองการ 
สอดคลoองกับแนวคิดการจัดการเรียน
การสอนโดยใชoวิจัยเป}นฐานที่ลัดดา
ภูnเกียรติ (2552 : 144) อธิบายไวoวnาการ
จัดการเรียนรูoโดยใชoการวิจัยเป}นฐานจะ
ช nวยให oผู o เรียนได oพัฒนาทักษะทาง
ป{ญญา ไดoแกn ทักษะการอnานจากการ
คoนควoา ทักษะการเขียน ทักษะการพูด 

ทักษะการอภิปราย ทักษะการคิดข้ันสูง
คิดไตรnตรอง คิดอยnางมีวิจารณญาณ 

คดิใชoเหตผุลในการแกoป{ญหา ทกัษะทาง
สงัคม ทกัษะการทาํงานรnวมกนั การติดตnอ
ประสานงาน การวางแผนการดําเนิน
งานวิจัย การประเมินผลการดําเนินงาน 

การไดoเรียนรูoองคrความรูoใหมn ไดoเรียนรูo
วิธีวิจัยหรือวิธีแสวงหาความรูoและไดo
เรยีนรูoกระบวนการ/ขัน้ตอน/วธิทีีต่นเอง
เกิดการเรียนรู o นอกจากน้ีสัดส nวน
อาจารยrที่ปรึกษาตnอนักศึกษาที่มีมาก
เกินไปนั้น อยnางไรก็ตามอาจารยrที่
ปรึกษาจะตoองมีเวลาใหoคําปรึกษาและ
แนะนําทางวิชาการแกnนกัศกึษาเป}นราย
บุคคลอยnางนoอย 2 ชั่วโมง/สัปดาหr ดัง
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นัน้หากนักศกึษามกีารบรหิารจดัการท่ีดี
กจ็ะสามารถเขoาพบอาจารยrทีป่รกึษาไดo
ทุกสัปดาหr
 2. ความตoองการในการจัดทํา
โครงงานพิเศษของนักศึกษาภาควิชา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และส่ิงแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนือ
  ระดับความตoองการในการจัด
ทาํโครงงานพิเศษของนกัศึกษาภาควชิา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และส่ิงแวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนือ โดยภาพ
รวมอยูnในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป}น
รายดoานพบวnามีความตoองการอยู nใน
ระดับมากทุกดoาน ดoานเนื้อหาสาระของ
โครงงานพเิศษมีคnาเฉล่ียสงูท่ีสดุ รองลงมา 
ไดoแกn ดoานอาจารยrทีป่รกึษา ผูoเช่ียวชาญ
และแหลnงขoอมูลคoนควoา และดoานเคร่ือง
มอืและอุปกรณr ซึง่สอดคลoองกับแนวคิด
เกี่ยวกับป{จจัยท่ีควรคํานึงถึงกับการ
เรียนรูoโดยการวิจัยเป}นฐาน (อoางถึงใน
ชัยวัฒนr วารี และคณะ, 2558: 33) 

ประกอบดoวย (1) ดoานสถาบัน/บริหาร
จดัการ ควรมกีารกาํหนดนโยบายและคnา
นยิมในการถอืปฏบัิตแิละรบัทราบรnวมกนั

รวมถึงควรใหoการสนับสนุนโครงสรoาง
พื้นฐานทรัพยากรการเรียนรู o แหลnง
สืบคoนสื่ออุปกรณrที่ใชoในการศึกษาวิจัย 

และการเขoาถงึแหลnงขoอมูลอยnางเพยีงพอ
ที่ทําใหoผูoเรียนสามารถเขoาถึงไดoอยnาง
สะดวกและเพียงพอกับผูoเรียน (2) ดoาน
การจัดทําหลักสูตร ควรจัดทําหลักสูตร
ที่เอื้อตnอการจัดการเรียนรู oโดยใชoการ
วิจัยเป}นฐาน ไดoแกn การจดัหาและเตรยีม
ใหoพรoอมในการวัดและประเมินผลการ
เรียนรูoที่เป}นแบบไมnเผด็จการแตnมีการ
ปรับโดยลดความแนnนของหลักสูตรลง
รnวมกับการกระตุoนผู oเรียนไดoใฝiรู oดoวย
ตนเองตลอดจนใหoผูoเรียนมีสnวนรnวมใน
การประเมนิตนเองและมกีารกาํกบัตรวจสอบ
จากผูoสอนอีกชั้นหนึ่ง (3) ป{จจัยดoาน
ผูoสอน ไดoแกn การมีความสามารถและ
เจตคติทีเ่หมาะสมดoานการศึกษาท่ีมวีจิยั
เป}นฐาน โดยผูoสอนตoองมีศรัทธาตnอการ
เรยีนการสอนโดยใชoการวจิยัเป}นฐานวnา 
สามารถชnวยพัฒนาผูoเรียนใหoแสวงหา
ความรูoใหมnๆ  ไดo และตoองมัน่ใจวnาผูoเรยีน
มีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูoไดoดoวย
ตนเอง (Kauchalk and Eggen, 2006) 

  2.1 ด oานเนื้ อหาสาระของ
โครงงานพิเศษ
   ระดบัความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษาภาค
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วิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนอื ดoานเน้ือหา
สาระของโครงงานพิเศษ โดยภาพรวม
อยูnในระดบัมาก เมือ่พิจารณาเป}นรายขoอ
พบวnา ขoอที่มีคnาเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดoแกn 
ขยายระยะเวลาในการจัดทําโครงงาน
พิเศษ รองลงมา คือ จัดลําดับรายวิชาที่
ตoองเรียนกnอนและหลงัใหoเหมาะสม จาก
ผลการศึกษาดังกล nาวอธิบายไดoว nา 
เน่ืองจากนักศึกษาเองยังขาดประสบการณr
ในการทาํโครงงานพเิศษ อกีทัง้ป{ญหาใน
เรือ่งของการจองหoองทดลอง รวมท้ังการ
เบิก-จnายวัสดุอุปกรณrเครื่องมือในการ
ทดลองตnางๆ ทีไ่มnเพียงพอตnอการใชoงาน 

ทําใหoนักศึกษา ทําใหoการทดลองความ
ลnาชoา และไมnทันตnอกําหนดการจัดทํา
โครงการพิเศษ ซึ่งจากผลการศึกษา
ขoางตoนสอดคลoองกับงานวิจัยของจรูญ 

เจริญเนตรกุล (2554) การแกoป{ญหานักศกึษา
ตดิ I ในรายวิชาโครงงานวิศวกรรม ของ
นกัศกึษาคณะวิศวกรรมศาสตรr มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลศรีวชิยั จากผลการ
ศึกษาพบวnา จากผลการศึกษาพบวnา 
นักศึกษามีทัศนคติเก่ียวกับวิชาโครง
งานวิศวกรรมวnาเป}นวิชาท่ีมีความยาก
มาก นักศึกษาสnวนใหญnรoอยละ 74.6 ใหo

เหตุผลวnา ขาดความชํานาญในการใชo
โปรแกรมคอมพิวเตอรr มปี{ญหาดoานการ
วิเคราะหrผลทางสถิติ มีแหลnงขoอมูล
สําหรับการคoนควoาความรูoเพิ่มเติมนoอย 

และมีบางสnวนคิดเป}นรoอยละ 25.4 ใหo
เหตุผลวnา มีเวลานoอยเน่ืองจากตoอง
ทาํงานและมีวชิาเรียนในแตnละภาคเรียน
หลายวิชา
  2.2 ดoานอาจารย rที่ปรึกษา
ผูoเชี่ยวชาญและแหลnงขoอมูลคoนควoา
   ระดบัความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษาภาค
วิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล oาพระนครเหนือ ดoาน
อาจารยrทีป่รกึษา ผูoเชีย่วชาญและแหลnง
ขoอมูลคoนควoา โดยภาพรวมอยูnในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป}นรายขoอพบวnา ขoอ
ที่มีคnาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดoแกn อาจารยrที่
ปรึกษามีเวลาใหoคําปรึกษามากขึ้น รอง
ลงมา คือ จัดสัดสnวนอาจารยrที่ปรึกษา
ตnอนักศึกษาใหoมีความเหมาะสม ซึ่ง
สอดคลoองกับแนวคิดของ Scott (2002: 

27) ชี้แจงวnา ในสังคมที่เนoนความรูo เรา
ทุกคนเป}นทั้งครูและนักวิจัย การสอนที่
มีคุณภาพสูงนั้นตoองอยูnในรูปแบบของ
การวิจัย ดังนี้ (1) ครูตoองมีนิสัยของการ
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สะทoอนความคิดตนเองในสิ่งที่สอนและ
วิธีการที่ใชoสอน (2) การฝfกปฏิบัติที่ดี
ทีส่ดุในการสอนควรเพ่ิมเทคนิคการวิจัย
ใหoมากข้ึน เชnน ใหoนกัศกึษาทําโครงงาน
และมอบหมายงานกลุnม “ไมnเพียงแตnครู
ที่ทําวิจัยแตnนักศึกษาก็ตoองทําวิจัยเป}น” 

(3) การปรับปรุงความสัมพันธrของการ
วิจัยและการสอน สามารถกลnาวดoวยคํา
งnายๆท่ีวnา คุณไมnสามารถที่จะติดตnอ
สื่อสารกับองคrความรูoโดยปราศจากการ
เขoาไปกระทาํ และคณุไมnสามารถเพิม่พนู
องคrความรู oขึ้นไดoโดยปราศจากการ
เขoาไปติดตnอสื่อสารกับสิ่งนั้น และ (4) 

ตoองมีปฏิสัมพันธ rที่หลากหลายกับ
ผูoเรียน ดoวยการแสดงเหตุผล การสนทนา
กับผูoเรียนซึ่งทําใหoเกิดความเขoาใจที่ลึก
ซึง้และชnวยเพิม่ศกัยภาพการเรยีนรูoของ
ผู oเรียนจากการท่ีไดoติดตnอสื่อสารกัน 

นอกจากนี้ผลการศึกษาข oางต oนยัง
สอดคลoองกับงานวิจัยของ ชัชพีรr เจริญ 

(2549) การศึกษาป{ญหาและความ
ตoองการในการจดัการเรยีนการสอนวชิา
โครงงานของสถานศกึษาสงักัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชวีศึกษาภาคตะวนัออก
เฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวnา ความ
ตoองการดoานครูผูoสอนของนักศึกษาคnา
เฉลี่ยโดยภาพรวมอยูnในระดับมาก ขoอที่
มีคnาเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูผูoสอนใหoกําลังใจ

และชnวยแกoไขป{ญหาใหoนักศึกษารองลง
มาไดoแกn ครมูเีวลาใหoคาํปรกึษานกัศกึษา
อยnางเพยีงพอและครผููoสอนใหoคาํแนะนาํ
และปรึกษาเกีย่วกบัการเลอืกโครงงานที่
เหมาะสม และขoอทีม่คีnาเฉล่ียต่ําสดุคอืครู
ผูoสอนฝfกทกัษะและเทคนิคทางอาชีพใหo
นักศึกษา 
  2.3 ดoานเคร่ืองมือและอุปกรณr
   ระดบัความตoองการในการ
จัดทําโครงงานพิเศษของนักศึกษาภาค
วิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและสิง่แวดลoอม คณะวทิยาศาสตรr
ประยุกต r มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลoาพระนครเหนอื ดoานเครือ่ง
มอืและอุปกรณr โดยภาพรวมอยูnในระดับ
มาก โดยขoอทีน่กัศกึษาตoองการมากทีส่ดุ 

คือ การขยายเวลาการใหoบริการหoอง
ทดลอง รองลงมา คือ เจoาหนoาที่ดําเนิน
การแกoไขปรับปรุงอุปกรณrทดลองใหoใชo
งานไดoอยnางพอเพยีง ซึง่ดoวยหoองทดลอง
และวัสดุอุปกรณrที่มีอยู nอยnางจํากัดจึง
ทําใหoไมnเพียงตnอการทําการทดลองของ
ศึกษาไดo เพราะหoองทดลองและวัสดุ
อุปกรณrเป}นป{จจัยสําคัญที่ทําใหoการ
คoนควoาวิจัยประสบความสําเร็จไดo ซึ่ง
การมีหoองทดลองท่ีเพียงพอและมีอุปกรณr
ที่พรoอมใชoงาน มีความทันสมัย และ
เพียงพอตnอการใชoงานน้ันจะสnงผลใหoการจดั
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การเรียนการสอนโดยใชoโครงงานน้ัน
เป}นผลดีกับนักศึกษามากย่ิงขึ้น ซึ่ง
สอดคลoองกับแนวคิดของ Guzdial, M. 

(1998 : 47-71 อoางถึงใน ทิศนา แขมณี, 

2556 :138) อธิบายไวoวnา การจัดการ
เรียนการสอนโดยใชoโครงงานเป}นหลัก 

ชnวยใหoผูoเรียนไดoผลิตงานท่ีเป}นรูปธรรม
ออกมา ผลผลิตที่แสดงออกถึงความรูo
ความคิดของผูoเรียนนี้สามารถนํามา
อภปิรายแลกเปลีย่นและวพิากษrวิจารณr
ไดoอยnางชัดเจน ซ่ึงผลการวิจัยทางดoาน
สติป{ญญาและการเรียนรูoไดoชี้ชัดวnา การ
เรียนรู oจะพัฒนาข้ึนหากความรู oและ
ทักษะตnาง ๆ สามารถแสดงออกใหoเห็น
ไดoอยnางชัดเจน เชnนเดียวกับป{ญญา 
สังขrภิรมยr และสุคนธr สินธพานนทr (2550 :

92) กลnาววnา เป}นการจัดกิจกรรมการ
เรียนรูoโดยผnานประสบการณr หรือกลnาว
ไดoว nาเป}นการเรียนรู oจากการกระทํา 
เป}นการจดักจิกรรมการเรยีนรูoใหoผูoเรยีน
ไดoลงมือกระทําในส่ิงที่สนใจ ผูoเรียนเป}น
ผูoดําเนินการดoวยตนเอง มีการวางแผน 

มีการแกoป{ญหาการทํางานอยnางเป}น
ระบบ
  ผลการเทียบเคยีงสภาพป{ญหา
กับความตoองการในการทําโครงงาน
พิเศษของนักศึกษาภาควิชาเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมเกษตร  อาหารและ

สิง่แวดลoอม พบวnา ไมnมคีวามสอดคลoองกนั
ระหวnางสภาพป{ญหากบัความตoองการท่ี
เกิดขึ้น โดยนักศึกษาเห็นวnาอาจารยrที่
ปรึกษา ผูoเช่ียวชาญและแหลnงขoอมูล
คoนควoาเป}นป{ญหาในการจดัทาํโครงงาน 

แตnนกัศกึษากลบัมคีวามตoองการในดoาน
เนื้อหาสาระของโครงงานพิเศษ โดย
เฉพาะประเด็น การขยายระยะเวลาใน
การจัดทําโครงงานพิเศษ และการจัด
ลําดับรายวิชาท่ีตoองเรียนกnอนและหลัง
ใหo แสดงใหoเห็นวnานักเรียนสามารถดึง
ศักยภาพของตนเองมาใชoไดoมากกวnา
การสอนจากอาจารยr ซึ่งสอดคลoองกับ
แนวคิดของทฤษฎีการสรoางความรู o 
(ศิริชัย กาญจนวาสี. 2543 : 63) ที่มี
แนวคิดพื้นฐานวnาผู oเรียนสรoางระบบ
ความเขoาใจดoวยตนเองมากกวnาการ
สnงผnานหรือการถnายทอดจากผูoสอน

ขoอเสนอแนะ

 การศึกษาป{ญหาและความตoองการ
ในการทําโครงงานพิเศษของนักศึกษา
ภาควิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร 
อาหารและสิง่แวดลoอม คณะวิทยาศาสตรr
ประยุกตr มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoา
พระนครเหนอื สรปุเป}นขoอเสนอแนะเพ่ือ
เป}นประโยชนrตnอภาควิชาเทคโนโลยี
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อุตสาหกรรมเกษตร  อาหารและ
สิ่งแวดลoอม ดังน้ี
 1. จากผลการศึกษาพบวnา หoอง
ทดลองและอุปกรณrไมnเพยีงพอตnอความ
ตoองการใชoของนักศกึษา ดงันัน้ภาควชิา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเกษตร อาหาร
และส่ิงแวดลoอม ควรมีการจัดทําการ
สํารวจวัสดุ อุปกรณrการทดลองในทุก
ภาคเรียนวnามสีิง่ใดทีช่าํรดุ เสยีหาย รวม
ทัง้สาํรวจความตoองการของนักศกึษาวnา
ตoองการวสัดอุปุกรณrใดเพือ่ใชoสนบัสนนุ
ในการจัดทําโครงการ แลoวภาควิชา
จัดสรรงบประมาณเพื่อจัดซื้อจัดหาวัสดุ
อุปกรณrใหoเพียงพอกับนักศึกษา
 2. จากผลการศกึษาพบวnา นกัศึกษา
ตoองการใหoขยายระยะเวลาในการจัดทํา
โครงงานพเิศษ ดังน้ันภาควชิาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม

ควรประชุม ปรึกษาหารือเก่ียวกับการ
ปรับแกoไขหลักสูตรการเรียนการสอน
เกี่ยวกับโครงงานพิเศษ โดยอาจจะใชo
วิธีการบูรณาการเรียนการสอนรnวมกับ
วิชาอื่นๆ เพื่อใหoนักศึกษาไดoมีเวลาใน
การทดลอง คoนควoาหาขoอมูลเพ่ิมขึ้น 

หรืออาจจะแบnงเรียน 2 เทอม เป}นวิชา
โครงงานพิเศษ 1 กบัวิชาโครงงานพิเศษ 

2 เป}นตoน
 3. ผลการศึกษาพบวnา นักศึกษา
ตoองการอาจารยrที่ปรึกษามีเวลาใหo
คาํปรกึษามากขึน้ ดงันัน้ภาควชิาเทคโนโลยี
อตุสาหกรรมเกษตร อาหารและสิง่แวดลoอม 

ควรพิจารณาเก่ียวกบัอาจารยrประจําวชิา
โดยอาจจะใหoมีอยnางนoอย 2 คน ตnอ 

1 หoอง เพือ่จะไดoจดัสรรเวลาใหoกับนกัศกึษา
ไดoมากยิ่งขึ้น

เอกสารอoางอิง

กชกร บรรลอื. (2545). ป{ญหาและความตoองการ ในการทาํงานโครงงานคอมพวิเตอรr
ของนักศึกษา โปรแกรมวิชาวิทยาการคอมพิวเตอรr สถาบันราชภัฏ
อุบลราชธานี. งานวิจัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี.

จรูญ เจริญเนตรกุล. (2554). การแกoป{ญหานักศึกษาติด I ในรายวิชาโครงงาน
วิศวกรรม ของนักศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตรr มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลศรีวิชัย. งานวิจัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย.

ชชัพรีr เจรญิ. (2549). การศกึษาป{ญหาและความตoองการในการจดัการเรยีนการสอน
วิชาโครงงานของสถานศึกษาสังกดัสาํนักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา



149Sarakham Journal : Vol.7 No.2 Jul. - Dec. 2016

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วทิยานิพนธrครุศาสตรrอตุสาหกรรมมหาบัณฑติ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลoาธนบุรี.
ชัยวัฒนr วารี, กัลยrชีรา อoนขวัญเมือง และปุณยพล จันทรrฝอย. (2558). การพัฒนา

ทักษะการทําวิจัยในชั้นเรียนเนoนการวิเคราะหrขoอมูลและสรุปผลของ
นกัศกึษา ครศุาสตรrมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา ดoวยการเรียนรูoโดยใชo
การวิจัยเป}นฐาน. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา.

ทิศนา แขมมณี. (2556). ศาสตรrการสอน: องคrความรูoเพื่อการจัดกระบวนการเรียนรูo
ท่ีมีประสิทธิภาพ. กรุงเทพมหานคร: ดnานสุทธาการพิมพr.

นงลกัษณr ใจฉลาด. (2557). ทศิทางการจดัการเรยีนการสอนสาํหรบัผูoสอนยคุใหมnใน
ระดับอุดมศึกษา. วารสารมนุษยศาสตรrและสังคมศาสตรr บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม, 8(2), หนoา 1-13

ป{ญญา สังขrภิรมยr และ สุคนธr สินธพานนทr. (2550). สุดยอดวิธีสอนการงานอาชีพ
และเทคโนโลยีนําไปสูn.การจัดการเรียนรูoของครูยุคใหมn. กรุงเทพมหานคร: 
อักษรเจริญทัศนr.

พิมพันธr เดชะคุปตr พเยาวr ยินดีสุข และราเชน มีศรี. (2548). การสอนคิดดoวย
โครงงาน. พิมพrครั้งที่ 3. กรุงเทพมหานคร: จุฬาลงกรณrมหาวิทยาลัย.

ไพศาล วรคํา. (2556). การวิจัยทางการศึกษา. มหาสารคาม: ตักสิลาการพิมพr.
ลัดดา ภูnเกียรติ. (2552). การสอนแบบโครงงานและการสอนแบบใชoวิจัยเป}นฐาน : 

งานท่ีครูประถมทําไดo. กรุงเทพมหานคร: สาฮะแอนดrซันพริ้นติ้ง.
วาโร เพ็งสวัสดิ์. (2551). วิธีวิทยาการวิจัย. กรุงเทพมหานคร: สุวีริยาสาสrน.

วจิารณr พานิช. (2555). วถิสีรoางการเรียนรูoเพือ่ศิษยr ในศตวรรตท่ี 21. กรุงเทพมหานคร: 
มูลนิธิสดศรีสฤษดิ์วงศr.

อาชัญญา รัตนอุบล. (2547). การสอนแบบเนoนวิจัยโดยใชoสัญญาแหnงการเรียนรูo. ใน
ไพฑูรยr สินลารัตนr (บรรณาธิการ). การเรียนการสอนที่มีการวิจัยเป}นฐาน. 

กรุงเทพฯ: ศูนยrตําราและเอกสารทางวิชาการ คณะครุศาสตรr จุฬาลงกรณr
มหาวิทยาลัย.

Eggen, P. D., Kauchak, D.P. (2006). Strategies and Models for Teachers 

Teaching Content and Thinking Skills. Boston, MA : Pearson Education.



150 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

Scott, S. S. (2002). The dynamic process of providing accommodations. In L. 

C. Brinckerhoff, J. M. McGuire, & S. F. Shaw, Postsecondary education 

and transition for students with learning disabilities (2nd ed.) (pp. 

295-332). Austin, TX: PRO-ED.



วารสารสาระคาม
หลักเกณฑrและคําแนะนําสําหรับผูoนิพนธr บทความ หรือ บทความวิจัย

(Instructions for the Authors)

 วารสารสาระคาม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีนโยบายในการสnงเสริม เผยแพรn
ผลงานวชิาการและงานวจิยัท่ีมคีณุคnาตnอการพฒันาองคrความรูoทางวชิาการ และเป}น
สื่อกลางแลกเปล่ียนความคิดเห็นเชิงวิชาการ โดยครอบคลุมวิทยาการดoานวิจัย
สถาบัน โดยมีขอบเขตเน้ือหาครอบคลุมวทิยาการดoานมนษุยศาสตรrและสังคมศาสตรr 
รูปแบบผลงานท่ีวารสารจะรับพิจารณา มี 2 ประเภท คือ บทความท่ัวไป และบทความวิจัย 

กําหนดออกเผยแพรnปeละ 2 ฉบับ ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มิถุนายน) และฉบับที่ 2 

(กรกฎาคม – ธันวาคม) 

 บทความและบทความวิจัยที่จะนํามาตีพิมพrในวารสารสาระคามน้ีจะตoองไดoรับ
การตรวจสอบทางวชิาการ (Peer review) กnอน ซึง่ปกตจิะม ีDouble Blind (ผูoพจิารณา 
2 คน) หรอื Triple Blind (ผูoพจิารณา 3 คน) เพือ่ใหoวารสารมีคณุภาพในระดับมาตรฐาน
สากล และนําไปอoางอิงไดo ผลงานท่ีสnงมาตีพิมพr จะตoองมีสาระ งานทบทวนความรูo
เดิมและเสนอความรูoใหมnทีท่นัสมัย รวมทัง้ขoอคดิเหน็ทีเ่กดิประโยชนrตnอผูoอnาน ผลงาน
ไมnเคยถูกนําไปตีพิมพrเผยแพรnในวารสารอ่ืนใดมากnอน และไมnไดoอยูnในระหวnางการ
พิจารณาลงวารสารใดๆ การเตรียมตoนฉบับที่จะมาลงตีพิมพr ควรปฏิบัติตาม
คําแนะนําดังน้ี

การเตรียมตoนฉบับสําหรับบทความและบทความวิจัย

 1.  ภาษา เป}นภาษาไทยหรืออังกฤษก็ไดo ถoาเป}นภาษาไทย ใหoยึดหลักการใชo
คําศัพทrหรือการเขียนทับศัพทrใหoยึดหลักของราชบัณฑิตยสถาน พยายามหลีกเลี่ยง
การใชoภาษาอังกฤษในขoอความ ยกเวoนกรณีจําเป}น ศัพทrภาษาอังกฤษท่ีปนไทย
ใหoใชoตัวเล็กทั้งหมด ยกเวoนชื่อเฉพาะซ่ึงตoองข้ึนตoนดoวยตัวอักษรใหญn ถoาเป}นภาษา
องักฤษ ควรใหoผูoเชีย่วชาญในภาษาองักฤษตรวจสอบความถกูตoองกnอนทีจ่ะสnงตoนฉบบั



 2.  ขนาดของตoนฉบบั พมิพrหนoาเดีย่วบนกระดาษสัน้ ขนาด เอ 4 (216 x 279 มม.)

ควรเวoนระยะหnางจากขอบกระดาษดoานบนและซoายมืออยnางนoอย 40 มม. (1.5 นิ้ว) 
ดoานลnางและขวามืออยnางนoอย 25 มม. (1 น้ิว) พิมพrดoวยโปรแกรมไมโครซอฟทrเวิรrด 

ดoวยรูปแบบอักษร Browalia New 

 3. จํานวนหนoา บทความและบทความวิจัย ไมnควรเกิน 12 หนoา
  การเรียงลําดับเนื้อหา
  1. บทความวิจัย
   1.1  ชื่อเรื่อง (title) ควรสั้น กะทัดรัด และสื่อเปjาหมายหลักของการ
ศกึษาวิจัยไมnใชoคํายnอ ความยาวไมnควร เกนิ 100 ตัวอกัษร ชือ่เร่ืองตoองมีท้ังภาษาไทย
และภาษาอังกฤษโดยใหoนําชื่อเรื่องภาษาไทยขึ้นกnอน
   1.2 ชื่อผูoนิพนธrและท่ีอยูn (author (s) and affiliation) ใหoมีทั้ง
ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ และระบุตําแหนnงทางวิชาการ หนnวยงานหรือสถาบัน ที่อยูn 
และ E-mail ของผูoนิพนธr เพื่อใชoติดตnอเกี่ยวกับตoนฉบับและบทความที่ตีพิมพrแลoว
   1.3 บทคัดยnอ (abstract) ใหoมีทั้งภาษาไทย และภาษาอังกฤษ เป}น
เนื้อความยnอที่อnานแลoวเขoาใจงnาย โดยเรียงลําดับความสําคัญของเน้ือหา เชnน 

วัตถุประสงคr วิธีการศึกษาผลงานและการวิจารณrอยnางตnอเนื่องกัน ไมnควรเกิน 250 

คํา หรือ 15 บรรทัด ไมnควรมีคํายnอ ใหoบทคัดยnอภาษาไทยขึ้นกnอนภาษาอังกฤษ
   1.4 คําสําคัญหรือคําหลัก (keywords) ใหoระบุทั้งภาษาไทย และ
ภาษาอังกฤษ ใสnไวoทoายบทคัดยnอของแตnละภาษา
   1.5 บทนํา (introduction) เป}นสnวนของเน้ือหาท่ีบอกความเป}นมา
และเหตุผลนําไปสูnการศึกษาวิจัย ใหoขoอมูลทางวิชาการพรoอมท้ังจุดมุnงหมายที่
เก่ียวขoองอยnางครnาว ๆ และมีวัตถุประสงคrของการศึกษาและการวิจัยนั้นดoวย
   1.6 วสัด ุอปุกรณrและวิธกีารศึกษา (methods) ใหoระบรุายละเอียด
วัสดุ อุปกรณr สิ่งท่ีนํามาศึกษา จํานวนลักษณะเฉพาะของตัวอยnางที่ศึกษา ตลอดจน
เครื่องมือและอุปกรณrตnางๆ ที่ใชoในการศึกษา อธิบายวิธีการศึกษา หรือแผนการ
ทดลองทางสถิติ การสุnมตัวอยnาง วิธีการเก็บขoอมูลและวิธีการวิเคราะหrขoอมูล
   1.7 ผลการศึกษา (results) แจoงผลที่พบตามลําดับหัวขoอของการ
ศกึษาวจิยัอยnางชดัเจนไดoใจความ ถoาผลไมnซับซoอนไมnมตัีวเลขมาก ควรใชoคาํบรรยาย 

แตnถoามตีวัเลขมากตวัแปรมาก ควรใชoตาราง แผนภมูแิทน ไมnควรมีเกนิ 5 ตารางหรือ



แผนภูมิ ควรแปรความหมายและวิเคราะหrผลที่คoนพบ และสรุปเปรียบเทียบกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไวo
   1.8 วิจารณrและสรุปผล (discussion and conclusion) ชี้แจงวnา
ผลการศึกษาตรงกับวัตถุประสงคrของการวิจัย หรือแตกตnางไปจากผลงานท่ีมี
ผูoรายงานไวoกnอนหรือไมn อยnางไร เหตุผลใดจึงเป}นเชnนนั้น และมีพื้นฐานอoางอิงที่
เชื่อถือไดo และใหoจบดoวยขoอเสนอแนะท่ีจะนําผลการวิจัยไปใชoประโยชนr หรือท้ิง
ประเด็นคําถามการวิจัย ซ่ึงเป}นแนวทางสําหรับการวิจัยตnอไป
   1.9 ตาราง รูป รปูภาพ และแผนภูมิ (figure and table) ควรคดัเลอืก
เฉพาะทีจ่าํเป}น และตoองมคีาํอธบิายสัน้ๆ แตnสือ่ความหมาย ไดoสาระครบถoวน ในกรณี
ทีเ่ป}นตาราง คาํอธิบาย ตoองอยูnดoานบน ในกรณีทีเ่ป}นรปูภาพ หรือแผนภูม ิคาํอธิบาย
อยูnดoานลnาง
   1.10 กิตติกรรมประกาศ (acknowledgement) ระบุสั้นๆ วnาไดoรับ
การสนับสนุนทุนวิจัย และความชnวยเหลือจากองคrกรใดหรือใครบoาง
   1.11 เอกสารอoางอิง (references) สําหรับการพิมพrเอกสารอoางอิง 
ทัง้ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ โดยมีหลกัการท่ัวไป คอื เอกสารอoางองิตoองเป}นท่ีถกู
ตีพิมพrและไดoรับการยอมรับทางวิชาการ ไมnควรเป}นบทคัดยnอ และไมnใชnการติดตnอ
สื่อสารระหวnางบุคคล
  2. บทความท่ัวไป
   2.1 ชื่อเรื่อง
   2.2 ผูoแตnง
   2.3 บทคัดยnอ
   2.4 คําสําคัญ
   2.5 บทนํา
   2.6 เนื้อหา
   2.7 บทสรุป
   2.8 เอกสารอoางอิง
 3. บทวิจารณrหนังสือ
   3.1 ขoอมูลทางบรรณานุกรม
   3.2 ชื่อผูoวิจารณr
   3.3 บทวิจารณr



เอกสารอoางอิง

 ใชoรูปแบบการอoางอิงแบบ American Psychological Association (APA Style)

 การเขียนเอกสารอoางอิง

 ก. กรณีที่เป}นรายงานวิจัย มีรูปแบบและการเรียงลําดับดังนี้ : ชื่อผูoเขียน
(ในกรณภีาษาไทย ใชoชือ่และนามสกลุ และในกรณภีาษาองักฤษ ใชoนามสกลุและชือ่). 

ปeที่พิมพr. ชื่อเรื่อง. ชื่อยnอของวารสาร. เลnมที่พิมพr ฉบับที่พิมพr: เลขหนoาแรกถึงหนoา
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