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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับสมรรถนะของบุคลากรสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ (2) ศึกษาระดบัปัจจยัทุนมนุษยใ์นองคก์าร (3) เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของ
บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยั
ทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ จ านวน 206 คน 
จากจ านวนประชากรทั้งส้ิน 425 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์
ขอ้มูล  ได้แก่  ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน การ
ทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ Pearson 
และทดสอบเป็นรายคู่ตามวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s) 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยท่ีดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (2) ระดบัปัจจยัทุนมนุษย์
ของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยท่ีดา้นการสร้างความ
ผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (3) เม่ือเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนั
บณัฑิตพฒันศิลป์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไม่พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ยกเวน้ดา้น
ท่ีเก่ียวกบัหน่วยงานท่ีสังกดัของบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของสมรรถนะของหน่วยงานท่ี
สังกดั พบความแตกต่างกนัดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (4) ปัจจยั
ทุนมนุษยข์องบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์มีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั กบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 

 

 The objectives of the study were (1) to study the competency level of 

employees at Bunditpatanasilpa Institute; (2) to examine the level of human capital 

factors; (3) to compare the competency level of employees at Bunditpatanasilpa 

Institute based on personal factors; and (4) to study the relationship between human 

capital factors and employees’ competency at Bunditpatanasilpa Institute. 

 The total population was 425 employees of Bunditpatanasilpa Institute. 

The sample was 206 employees. The data was collected by using a questionnaire and 

was analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation, t-Test, 

ANOVA and Scheffé's and Pearson correlation coefficient.  

 The results showed that (1) overall the competency level of employees at 

Bunditpatanasilpa Institute was high and motivation/attitude was the highest average 

score; (2) overall the level of human capital factors of employees at Bunditpatanasilpa 

Institute was moderate and the engagement was the highest average score; (3) there 

was no significant importance of the competency level of employees at 

Bunditpatanasilpa Institute based on personal factors except the department aspect. 

However, knowledge, skills and self-concept were found differently; and (4) the 

human capital factors related moderately and the same direction to employees’ 

competency at Bunditpatanasilpa Institute at the statistical significance 0.01. 
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บทที1่ 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ภายใตส้ถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะมีผลต่อทิศทางการพฒันาประเทศในระยะ
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 สะทอ้นให้เห็นว่าประเทศไทยยงัตอ้งเผชิญ
กระแสการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศท่ีผนัผวน ซบัซอ้นและคาดการณ์ผลกระทบ
ไดย้าก แมว้า่ในภาพรวมสงัคมไทยมีภูมิคุม้กนัเพิ่มข้ึน  และมีภูมิคุม้กนัท่ีแขง็แกร่งแตกต่างกนัไปทั้ง
ในระดับปัจเจก ครอบครัว ชุมชน และสังคม แต่ก็ยงัไม่เพียงพอท่ีจะรองรับสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงในอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหป้ระเทศตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงในหลายมิติ 
โดยเฉพาะความเส่ียงจากการบริหารภาครัฐท่ีอ่อนแอ โครงสร้างเศรษฐกิจท่ีไม่สามารถรองรับการ
เติบโตอย่างย ัง่ยืนทั้ งความเส่ียงจากความเส่ือมถอยของค่านิยมท่ีดีงามในสังคมไทย ความเส่ือม
โทรมของฐานทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และความเส่ียงดา้นความมัน่คงของประเทศจึง
จ าเป็นตอ้งน าภูมิคุม้กนัท่ีมีอยูพ่ร้อมทั้ง  สร้างภูมิคุม้กนัในประเทศใหเ้ขม้แขง็ข้ึนภายใตห้ลกัปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง โดยเสริมสร้างทุนท่ีมีอยู่ของประเทศให้เขม้แข็ง ทั้งทุนทางสังคม ทุนทาง
เศรษฐกิจ และทุนทางทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งใชป้ระโยชน์อยา่งมีประสิทธิภาพ
และเป็นธรรม   เพื่อเตรียมพร้อมให้ประเทศสามารถปรับตวัรองรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
ในอนาคตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื(แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11: ฉ) 
 การก าหนดทิศทางการพฒันาประเทศในระยะแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 11 จึงเป็นการสร้าง
ภูมิคุม้กนัในมิติต่างๆ เพื่อให้การพฒันาประเทศสู่ความสมดุลและยัง่ยืน โดยน าทุนของประเทศท่ีมี
ศกัยภาพมาใชป้ระโยชน์อย่างบูรณาการและเก้ือกูลกนั พร้อมทั้งเสริมสร้างให้แข็งแกร่งเพื่อเป็น
รากฐานการพฒันาประเทศท่ีส าคญัไดแ้ก่ การเสริมสร้างทุนสังคม (ทุนมนุษย ์ทุนสังคม ทุนทาง
วฒันธรรม) ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคนและสังคมไทยสู่สังคมคุณภาพ มุ่งสร้างภูมิคุม้กนัตั้งแต่
ระดบัปัจเจก ครอบครัว และชุมชน สามารถจดัการความเส่ียง และปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง มี
โอกาสเขา้ถึงทรัพยากรและได้รับประโยชน์จากการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมอย่างเป็นธรรม 
ส าห รับการเสริมสร้างทุน เศรษฐกิจ (ทุนกายภาพ ทุนทางการเงิน ) มุ่ งพัฒนาเศรษฐกิจ
ภายในประเทศให้เขม้แขง็ โดยใชภู้มิปัญญา วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และความคิดสร้างสรรค ์
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ใหค้วามส าคญักบัการปรับโครงสร้างการคา้และการลงทุนใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด
ภายในประเทศและต่างประเทศ การผลิตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม และมีการเช่ือมโยงกบัประเทศใน
ภูมิภาคต่าง ๆ บนพื้นฐานการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั ในส่วนการเสริมสร้างทุนทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิ งแวดล้อม  ให้ ความส าคัญ กับการส ร้างความมั่น คงด้านอาห าร  การบ ริห ารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นฐานการผลิตภาคเกษตรมุ่งสู่การเป็นเศรษฐกิจ และสังคม
คาร์บอนต ่าและเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม การเตรียมความพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงภูมิอากาศ 
และภยัพิบติัทางธรรมชาติ รวมทั้งการสร้างภูมิคุม้กนัดา้นการคา้จากเง่ือนไขดา้นส่ิงแวดลอ้ม ควบคู่
ไปกบัการเพิ่มบทบาทไทยในเวทีประชาคมโลก (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 
11: 20) 
  จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงและแนวโนม้ในอนาคต สะทอ้นให้เห็นความเส่ียงท่ี
อาจเกิดทั้งการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้าง สถาบนัทางสังคม และปัจเจกบุคคล จ าเป็นตอ้งเตรียมคนให้
พร้อมรับการเปล่ียนแปลงทั้งในระดบัโลกและภูมิภาค โดยเฉพาะในประชาคมอาเซียน ดงันั้นช่วง
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 จึงมุ่งเนน้การพฒันาคนทุกช่วงวยัให้เขา้สู่สังคม
แห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอยา่งย ัง่ยืน ให้ความส าคญักบัการน าหลกัคิดหลกัปฏิบติัตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง มาเสริมสร้างศกัยภาพของคนในทุกมิติ ทั้ งด้านร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง มี
สติปัญญาท่ีรอบรู้ และมีจิตใจท่ีส านึกในศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความเพียรมีภูมิคุม้กนัต่อ
การเปล่ียนแปลง รวมทั้งการเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มในสงัคม และหนุนเสริมสถาบนัทางสงัคมให้
แขง็แกร่งและเอ้ือต่อการพฒันาคนการประเมินสมรรถนะบุคคล  (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบบัท่ี 11: 45) 
 ภายใตย้ทุธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านกังาน ก.พ. ไดส่้งเสริมสนบัสนุน 
และผลกัดนัให้ส่วนราชการเห็นความส าคญัของการพฒันาขา้ราชการตามกรอบยุทธศาสตร์การ
พฒันาขา้ราชการพลเรือน ท่ีมุ่งเน้นพฒันาขา้ราชการ โดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency) และ
พฒันาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ (Knowledge 
Worker) สามารถปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบบริหารจดัการ ภาครัฐ
แนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง สามารถ 
พฒันางานในหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง สม ่าเสมอ นักบริหารทุกระดบั มีศกัยภาพในการเป็นผูน้ าการ
บริหารราชการยุคใหม่ เพื่อให้ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานใน
ระดบัสูงเทียบเท่าเกณฑส์ากล (http://www.ocsc.go.th) 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ไดเ้สนอหลกัการในการบริหารทุนมนุษย์
ไวว้่า ทรัพยากรบุคคลอันเป็นสินทรัพยข์ององค์การนั้ นมีสภาพเป็นทุน (human capital) ซ่ึงมี

http://www.ocsc.go.th/
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ความส าคญัยิ่งต่อการบริหารและการสร้างคุณค่าให้แก่องค์การ   ดังนั้ น   การบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ จึงมุ่งไปท่ีการบริหารทุนมนุษย์ ดังแสดงในภาพท่ี 1.1 (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในขา้ราชการ  
พลเรือน ประสบการณ์จากส่วนราชการน าร่อง: 7) 
 

Human capital management การลงทนุดา้นทรัพยากรบคุคลเพ่ือ

สร้างมลูคา่เพ่ิมให้แก่ผลส าเร็จขององคก์าร

Human resource management การบริหารจดัการท่ีมุง่เน้นการพฒันา

ศกัยภาพของทรัพยากรบคุคลให้ใช้ประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี

Personnel management การจดัการงานบคุคลเชิงระบบ จากกระบวนการก าหนด

ความตอ้งการ การสรรหา จนถึงการออกจากราชการ

Personnel administration การด าเนินกิจกรรมขั้นพ้ืนฐานตามระเบียบปฏิบติั

มุง่บริการ หุ้นส่วนกลยทุธ์  
 

ภาพท่ี 1.1 แผนภูมิท่ี 8 ทิศทางการเปล่ียนแปลงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
 

 ส านักงาน ก.พ. กล่าวไว้ว่า บทบาทของการบริหารทุนมนุษย์ในภาคราชการ 
จ าเป็นต้องสร้างความเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอท่ีจะเผชิญต่อการ
เปล่ียนแปลง และปรับเปล่ียนบทบาทจากการให้ความส าคญักบัการท างานประจ าและงานเอกสาร 
มาเป็นการสนับสนุนเชิงกลยุทธ์ให้องคก์ารสามารถบริหารก าลงัคนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อน าพาองคก์ารใหบ้รรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 ส านักงาน ก.พ. จึงได้เสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สามารถขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อ
การเปล่ียนแปลงในอนาคต และการก าหนดมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไว ้5 มิติ ดงัน้ี 
 มิติท่ี 1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 
 มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
 
ท่ีมา: ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, คู่มือการจดัท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากร
 บุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard : 4 
 
 จากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่า มนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า
ต่อองค์การ หากมนุษยไ์ดรั้บการพฒันาอย่างต่อเน่ืองจะช่วยให้เป็นผูมี้ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ 
ความสามารถ มีคุณค่า และมีความช านาญ จนกลายเป็นทุนมนุษยข์ององคก์าร การพฒันาทุนมนุษย์
ให้มี Competency ก็เท่ากบัช่วยให้บุคลากรมีความใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ มีความเป็นผูน้ า มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และดึงศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเองมาใชใ้นการน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ เพื่อบรรลุพนัธ
กิจขององคก์าร ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาองคป์ระกอบปัจจยัทุนมนุษย ์และสมรรถนะ
บุคลากรของสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป์ เพื่อช่วยเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารน าขอ้มูลมาใช้ในการ
ปรับปรุง ส่งเสริม สนบัสนุน พฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพความเป็นทุนมนุษย ์และมีสมรรถนะใน
การปฏิบติังานตามพนัธกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 2.2  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัทุนมนุษยใ์นองคก์าร 
 2.3  เพื่อเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธข์องปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนั
บณัฑิตพฒันศิลป์ 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศึกษา 

- สังกดั/หน่วยงาน 

- ประเภทต าแหน่งงาน 

- ระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์าร 

สมรรถนะบุคลากร 

- ความรู้ (Knowledge) 

- ทกัษะ (Skills) 

- ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  
 (Self-Concept) 

 -   บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 
  (Traits) 

- แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / 
Attitude) 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 

- การปฏิบติัดา้นภาวะการน า  
- การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 

- การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 

- การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 

- ความสามารถในการเรียนรู้ 

3.  กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
                            

 
 
                                                                                                                       
 
 
 
 
                   
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.2  กรอบแนวคิดการวิจยั 
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4. สมมติฐำนกำรวจิยั 
 

4.1 ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสมัพนัธ์กนั 
4.2 สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาในค ร้ังน้ีศึกษาเกี ่ยวกบั เร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยทุนมนุษย์กับ
สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 

 5.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชำกร คือ ขา้ราชการและพนักงานราชการที่ปฏิบตัิงานในส่วนกลางของ
สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง โดยแบ่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 340 คน และพนกังาน
ราชการ จ านวน 85 คน จ านวนทั้งส้ิน 425 คน ประกอบดว้ย 
 1. ส านกังานอธิการบดี ขา้ราชการ จ านวน  35 คน พนกังานราชการ จ านวน 36 คน 

 2.  คณะศิลปนาฏดุริยางค ์ ขา้ราชการ  จ านวน  12 คน พนกังานราชการ จ านวน 13 คน 
 3.  คณะศิลปวิจิตร ขา้ราชการ  จ านวน  19 คน พนกังานราชการ จ านวน 11 คน 
 4.  คณะศิลปศึกษา ขา้ราชการ  จ านวน  26 คน พนกังานราชการ จ านวน 14 คน 
 5.  วิทยาลยัช่างศิลป ขา้ราชการ  จ านวน  90 คน พนกังานราชการ จ านวน   5 คน 
 6.  วิทยาลยันาฏศิลป ขา้ราชการ  จ านวน 158 คน พนกังานราชการ จ านวน   6 คน 

 กลุ่มตัวอย่ำง คือ ขา้ราชการและพนักงานราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลางของ
สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง ประกอบดว้ย ส านักงานอธิการบดี คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค ์คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา วิทยาลยัช่างศิลป และวิทยาลยันาฏศิลป โดยสุ่มเลือก
กลุ่มตวัอย่างตามวิธีของ Yamane (1967: 26) จ านวน 206 คน 
 5.2 ตัวแปรที่ศึกษำ ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 
  5.2.1   ตวัแปรอิสระ คือ  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ แบ่ง
ออกเป็น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สังกดั/หน่วยงาน สถานภาพการจา้งงาน และระยะเวลา
การปฏิบติังานกบัองคก์าร   ปัจจยัทุนมนุษย ์5  ดา้น ประกอบดว้ย 

1) การปฏิบติัดา้นภาวะการน า  
2) การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 
3) การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 
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4) การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 
5) ความสามารถในการเรียนรู้ 

   5.2.2 ตวัแปรตาม คือ   สมรรถนะบุคลากร 5  ดา้น ประกอบดว้ย 
      1)  ความรู้ (Knowledge) 
      2)  ทกัษะ (Skills) 
      3)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) 
      4)  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) 
      5)  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
  6.1  ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือ
ความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยูใ่นตวัเอง และสามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมา
รวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์าร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั และมีคุณค่า ซ่ึงจะท าให้
องคก์ารนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 
  6.2  กำรปฏิบัติภำวะผู้น ำ (leadership practices) รวมถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการ 
และผูน้ า การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน ทกัษะในการตรวจนิเทศงาน การแสดงออกถึง
คุณค่าขององคก์าร และความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ 
  6.3  กำรสร้ำงควำมผูกพันของผู้ปฏิบัติงำน (Employee Engagement) รวมถึงความสามารถ
ขององคก์ารในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไวแ้ละการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 6.4  กำรเข้ำถึงองค์ควำมรู้ (knowledge accessibility) รวมถึงเครือข่ายการเรียนรู้ของ
องคก์าร และการถ่ายโยงความรู้ ความคิดไปสู่ผูป้ฏิบติังาน 
 6.5  กำรส ร้ำงประโยช น์ สู ง สุดกับ แรงงำน  (workforce optimization) รวม ถึ ง
ความส าเร็จขององคก์ารในกระบวนการท างาน สภาพการท างานท่ีดี การตดัสินใจจา้งงานท่ีเขม้แขง็ 
และการเนน้ท่ีความโปร่งใส 
 6.6  ควำมสำมำรถในกำรเรียนรู้ (learning capacity) รวมถึงความสามารถในการ
เรียนรู้ขององคก์าร การสร้างนวตักรรมและการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
 6.7  สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดี
ท่ีท าให้บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ซ่ึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ี
ดีเป็นการแสดงออกของคน ซ่ึงสะท้อนให้ เห็นถึงความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
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คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) มากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ใน
สถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 
 6.8 ควำมรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ 
ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 
 6.9  ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเสน้ประสาทหรือเจบ็ 
 6.10  ควำมคดิเห็นเกีย่วกบัตนเอง (Self-Concept) คือ ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 
 6.11 บุคลิกลักษณะประจ ำตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น 
เขาเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 
 6.12  แรงจูงใจหรือเจตคติ (Motives/Attitude) ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่ง
ไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบ
ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย และพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการ
ท างานของตนเองตลอดเวลา 
 6.13  สถำบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ หมายถึง สถานศึกษาในสังกัดกระทรวงวฒันธรรม
ด าเนินการตามพระราชบญัญติัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พ.ศ.2550 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
เล่มท่ี 124 ตอนท่ี 32 วนัท่ี  9 กรกฎาคม พ.ศ. 2550 โดยมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 10 กรกฎาคม พ.ศ. 
2550 ส่งผลใหส้ถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ เปล่ียนสถานะเป็นนิติบุคคล สามารถจดัการเรียนการสอน
ไดต้ั้งแต่ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานวิชาชีพเฉพาะถึงระดบัปริญญาเอก และมีอ านาจหน้าท่ีตามท่ี
ระบุในวตัถุประสงคข์องสถาบนัมาตรา 8 แห่งพระราชบญัญติัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พ.ศ. 2550 
ท่ีว่า “การศึกษาและส่งเสริมวิชาการ ตั้งแต่ระดบัพื้นฐานวิชาชีพ ถึงวิชาชีพชั้นสูงดา้นนาฏศิลป์  
ดุริยางคศิลป์ คีตศิลป์ และทศันศิลป์ทั้งไทยและสากล รวมทั้งศิลปวฒันธรรมระดบัทอ้งถ่ินและ
ระดบัชาติ ท าการสอนการแสดง การวิจยั และให้บริการทางวิชาการ ตลอดจนอนุรักษ์ สืบสาน 
สร้างสรรค์ ส่งเสริม ท านุบ ารุง และเผยแพร่ศิลปวฒันธรรมอันเป็นเอกลักษณ์ของชาติ และ
ศิลปวฒันธรรมท่ีหลากหลายของชุมชนในทอ้งถ่ิน” 
 6.14  บุคลำกร หมายถึง ขา้ราชการ และพนักงานราชการท่ีปฏิบติังานอยู่ในสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ 
 6.15  ข้ำรำชกำร หมายถึง บุคคลซ่ึงรับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการปฏิบติัหนา้ท่ี และ
รับเงินเดือนในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ของประเทศไทย 
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 6.16 พนักงำนรำชกำร หมายถึง บุคคลซ่ึงได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างโดยได้รับ
ค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนกังานของรัฐในการปฏิบติังานใหก้บัส่วน
ราชการนั้น 
 6.17 ส่วนกลำง หมายถึง หน่วยงานในสังกดัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง 
ประกอบดว้ย 

1)  ส านกังานอธิการบดี   
2)  คณะศิลปนาฏดุริยางค ์
3)  คณะศิลปวิจิตร  
4)  คณะศิลปศึกษา 
5)  วิทยาลยัช่างศิลป 
6)  วิทยาลยันาฏศิลป 

 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1 เพื่อทราบถึงระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 7.2 เพื่อทราบถึงระดบัปัจจยัทุนมนุษยข์องบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 7.3 เพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนั
บณัฑิตพฒันศิลป์ 
 7.4 เพื ่อเป็นแนวทางให้แก่ผูบ้ ริหารพฒันาบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์
สนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัขอนแก่น มี 11 ดา้น โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นท่ี
สอดคลอ้งกนัของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีตอบจากมากไปนอ้ย คือ 1) ดา้นการท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
2) ดา้นการมุ่งเน้นการให้บริการ 3) ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 4) ดา้นการท างานเป็นทีม 5) ดา้น
ทักษะการใช้ความคิด 6) ด้านทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 7) ด้านภาวะผูน้ า 8) ด้าน
ความสามารถทางวิชาการ 9) ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 10) ดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
และ 11) ดา้นการบริหารทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมทั้งหมด 76 
รายการ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุดจ านวน 50 
รายการ และเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานในระดับมากจ านวน 26 
รายการ 
  
 



บทที2่ 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ของปัจจัยทุนมนุษยก์ับสมรรถนะของบุคลากร: 
กรณีศึกษาสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป์ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาจาก แนวคิด ทฤษฎี และ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง วารสาร ต ารา บทความต่าง ๆ มาประยุกต์ใชก้บัการศึกษา โดยมีขอบเขต
เน้ือหาสาระดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์(Human Capital Development)  
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Management) 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency)             

 4.  วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษย์ 
 
 สังคมปัจจุบนัเป็นสังคมระบบทุนนิยมสมยัใหม่ (neo-capital) ซ่ึงให้ความส าคญักบั 
“ทุน” โดยเฉพาะการสร้าง สะสม และการบริหารทุนอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้สังคมมี
ความมัง่คัง่ ไพบูลย ์องค์กรจะอยู่รอดและเติบโตได้ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารให้ความส าคญักับทุนใน
องคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “ทุนมนุษย”์ ซ่ึงจะเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างสมรรถนะเชิงกลยุทธ์ 
(strategic capability) และขีดความสามารถในการแข่งขนั (competitive advantage) ให้กบัองค์กร 
ซ่ึง “ทุนมนุษยถื์อเป็นสินทรัพยท่ี์ส าคญัท่ีสุดขององค์กร” ค  ากล่าวน้ีได้มีการกล่าวถึงกันอย่าง
แพ ร่หลาย ตั้ งแ ต่  ปี  ค .ศ . 1994 อีกทั้ งจากการประชุม  International Personnel Management 
Association-IPMA ค ร้ัง ท่ี  28 ส าขา Human Resource  เม่ื อ ปี  พ .ศ . 2546 ได้ก ล่ าว ถึ งก ารให้
ความส าคญัในการมองคนเป็นตน้ทุนท่ีสามารถสร้างคุณค่าเพิ่มให้แก่องคก์ร ท าให้องคก์รบรรลุ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ และตอบสนองสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.), 2547, หนา้ 7) 
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 ในปัจจุบนัค าว่า “ทุนมนุษย”์ เป็นค าท่ีใชก้นัอย่างกวา้งขวางและมีความซับซ้อนมาก
ข้ึน รวมทั้งมีค  าจ ากดัความท่ีค่อนขา้งหลากหลาย จากการศึกษามีนักวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศไดใ้หค้วามหมาย แนวคิดของ “ทุนมนุษย”์ ไวห้ลากหลาย เช่น 
 ปราชญา  กลา้ผจญั และ พอตา  บุตรสุทธิวงศ ์ (2550 : 45) ใหค้วามหมายว่า ทุนมนุษย ์
หมายถึง ตวับุคคลผูมี้พลงักาย พลงัจิต มีก าลงัแรงงานท่ีเขม้แขง็ มีแรงใจท่ีสูงส่ง มีสติปัญญาเฉลียว
ฉลาด มีทกัษะสูงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัในสาขาวิชาชีพตน ประกอบกบัมีความคิดอ่านท่ีล ้าเลิศ 
คิดการณ์ไกล มีวิสัยทัศน์ คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีใหม่ ๆ หรือ
ปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีอยู่แลว้ให้มีสมรรถนะท่ีสูงส่งยิ่งข้ึน และใชค้วามสามารถของตนในทุก ๆ 
ดา้น เพื่อประโยชน์ในการผลิตสินคา้และใหบ้ริการต่าง ๆ แก่ประเทศชาติของตน 
 ปรีชา  วชัราภัย (2549: 11-17) ให้ความหมายทุนมนุษย์ว่าหมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ประสบการณ์และค่านิยมท่ีคนในองคก์ารมี และน ามาใชใ้นการท างานใหบ้รรลุผล 
 ธ ารงศัก ด์ิ   คงคาสวัส ด์ิ  (2550 : 8) ได้ให้ความหมายว่า ทุนมนุษย์ เป็นความรู้ 
ความสามารถตลอดจนทกัษะหรือความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยู่ใน
ตนเอง และสามารถจะน าเอาส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ด้วยกันจนเกิดเป็นศกัยภาพองค์กร หรือเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่าซ่ึงจะท าให้องคก์รนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่
แข่งขนั 
 นิสดารก ์ เวชยานนท ์ (2551: 4) ให้ความหมายทุนมนุษยว์่า หมายถึง คุณลกัษณะต่าง 
ๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ซ่ึงส่วนใหญ่เกิด
มาพร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ั้ น หรือใชเ้งินและเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถู์กสะสม
ข้ึนมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน การยา้ยถ่ิน ประสบการณ์ชีวิต การ
รักษาสุขภาพ รวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูลต่าง ๆ 
 ดนยั  เทียนพุฒ (2551) ทุนมนุษย ์(Human Capital) คือ มิติใหม่ท่ีเขา้มาเปล่ียนแนวคิด
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้ดึงความสามารถของคน (Human Competence) ออกมาสร้าง
มูลค่าเพิ่มของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital Value) ส่ิงเหล่าน้ีก าลงัเปล่ียนแปลงในเร่ืองของ
การพฒันาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development) 
 พะยอม  วงศ์สารศรี (2552) อธิบายว่า ทรัพยากรมนุษยแ์ละทุนมนุษย ์มีความหมาย
ร่วมกนัท่ีค  าว่า “คน” แต่การให้ความหมายจะดูท่ีบริบทของเร่ืองมากกว่า ค  าว่า “ทรัพยากรมนุษย”์ 
ใชใ้นความหมายท่ีมองมนุษยเ์ป็นสินทรัพย ์(Asset) ท่ีมีค่าควรไดรั้บการสรรหา คดัเลือก ธ ารงรักษา 
พัฒนาให้มีคุณค่ายิ่งข้ึน เพื่อประโยชน์ ต่อองค์กร ส่วนค าว่า “ทุนมนุษย์” ความหมายทาง
เศรษฐศาสตร์เป็นเร่ืองของการลงทุนในองคก์ร ท่ีแสดงให้เห็นว่าองคก์รใดมีทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพ 
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เหมาะสมกับสมรรถนะหลกัขององค์กร ย่อมท าให้องค์กรก้าวไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ และ
เพื่อให้องคก์รสามารถไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รตอ้งวางแผนพฒันา
บุคลากรในองค์กร ให้มีลกัษณะเป็นทุนมนุษยอ์ย่างแทจ้ริง ด้วยการวิเคราะห์ จ าแนก แยกแยะ 
เพื่อให้ไดคุ้ณลกัษณะทุนมนุษยท่ี์ชดัเจน มีลกัษณะสนบัสนุนกลยทุธ์ขององคก์ร นอกจากน้ียงัเห็น
ว่าการท าให้มนุษยเ์ป็น “ทุนมนุษย”์ จะตอ้งผสมผสานการพฒันาความรู้ ความสามารถ ความรอบรู้
เก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร และภายนอกองค์กรอย่างลึกซ้ึง ตลอดจนมีฐานคติทาง
จริยธรรมท่ีชดัเจน ถา้ท าไดใ้นลกัษณะน้ีองคก์รก็พร้อมจะกา้วเดินไปสู่จุดหมายปลายทาง คือ ความ
เจริญเติบโตขององคก์ร รวมถึงความเจริญเติบโตของประเทศไปสู่ความมัน่คงสามารถแข่งขนักบั
นานาประเทศได ้

Courtade & Woods as cited in Martinez (1999) ให้ค  าจ ากัดความของค าว่ า “ทุน
มนุษย”์ หมายถึง การสะสมคุณค่าของ Know-how ซ่ึงจะตอ้งมีการลงทุนสร้างความรู้ในตวัของ
บุคลากร แลว้จึงท าใหทุ้นมนุษยใ์นองคก์รเกิดคุณค่า 

Fitz-enz (2000) ไดอ้ธิบายวา่ “ทุนมนุษย”์ มีปัจจยัต่าง ๆ เป็นองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1.  ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลในการปฏิบติังาน คือ ความฉลาดหรือความช านาญใน

การปฏิบติังาน ทศันคติ และการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
2.  ความสามารถในการเรียนรู้ (learn) และพฒันาส่วนบุคคล (develop) 
3.  แรงจูงใจส่วนบุคคลในการท่ีจะเผยแพร่ความรู้ ข้อมูลในกลุ่ม (shared data & 

knowledge) 
Goode (1959: 147-155) ให้ความหมายทุนมนุษยว์่า หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 

ความถนดั และส่วนประกอบอ่ืน ๆ ของคนในการสร้างผลิตภาพ 
 Roos & Ross (1997: 413-426) ใหค้วามหมายของทุนมนุษยว์า่ประกอบดว้ย 
 1. ความสามารถ (competence) โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับ ความรู้และทกัษะ 
ความรู้จะเป็นความรู้ทางดา้นวิชาการหรือดา้นเทคนิคท่ีเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน 
 2. ทกัษะ (skill) คือ ส่ิงท่ีไดจ้ากการฝึกปฏิบติัอนัเป็นผลมาจากความรู้ความสามารถ
ของบุคคล 
 3. ทศันคติ (attitude) จะข้ึนกบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งนอ้ย  
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรมและความประพฤติ 
 4. ความสามารถทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น (intellectual agility) จะครอบคลุม
นวตักรรม ความยดืหยุน่ และคุณลกัษณะในการปรับตวัทั้งในระดบัองคก์ารและระดบับุคล 
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 Lengnick-Hall & Lengnick-Hall  (2002 : 87-91) ได้ให้ค  าจ ากัดความของค าว่า “ทุน
มนุษย์” หมายถึง การบูรณาการร่วมกันของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) ความสามารถ 
(abilities) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (other personnel characteristics) หรือเรียกยอ่ ๆ โดยทัว่ไปว่า 
KSAOs ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า และมีประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยไดมี้การใหค้วามหมายของแต่ละ
องคป์ระกอบไวด้งัน้ี 
 K (knowledge) คือ ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง 
 S (skills) คือ ทกัษะหรือส่ิงท่ีสามารถท าใหบุ้คลากรหรือพนกังานปฏิบติังานได ้
 A (ability) คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะเรียนรู้ทกัษะต่าง ๆ ซ่ึงก็คือ การกระท าท่ี
เกิดจากจิตใจและร่างกาย 
 O (other personnel characteristics) คือ คุณสมบัติส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงหมายรวมถึง
ทศันคติ ความเช่ือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล อารมณ์ สภาวะจิตใจ และความรู้สึกถึงคุณค่าในตวัเอง 
 Gregory & Picken (1999: 8) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทุนมนุษยเ์ป็นส่วนท่ีประกอบดว้ย
ความสามารถส่วนบุคคล ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของพนกังานและผูบ้ริหารขององคก์ร ท่ี
สอดคลอ้งกบังานในความรับผดิชอบ รวมถึงความสามารถท่ีจะเป็นแหล่งสะสมความรู้ ทกัษะ และ 
ประสบการณ์โดยผา่นการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
 Bontis (2002: 223-247) กล่าวว่า ทุนมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีน าไปสู่ทุนทาง
ปัญญา โดยทุนมนุษยเ์ป็นตวัแทนของความรู้ ความเก่ง และประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน 
 Weatherly (2003: 3) กล่าวว่า ทุนมนุษย ์หมายถึง คนขององคก์รโดยตรง เน่ืองจากคน
จะควบคุมส่ิงท่ีเป็นทุนมนุษยข์องตนเองและมีอิสระท่ีจะเกบ็เก่ียวผลประโยชน์จากตน้ทุนนั้น ตามท่ี
ตนเองเห็นว่าเหมาะสมกบัตนเอง ครอบครัว หรือชุมชนท่ีเขา้มาร่วมดว้ย ดงันั้นเขาจึงใหค้วามหมาย
เก่ียวกบัทุนมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นสินทรัพยข์ององคก์รว่า หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ท่ีสะสมมา
ตลอดช่วงชีวิตของบุคคล ทั้งดา้นความรู้ ความคิด ในการประดิษฐ์ส่ิงต่าง ๆ พลงังานและความ
กระตือรือร้นอยา่งแรงกลา้ท่ีบุคคลเลือกท่ีจะน ามาใชใ้นการท างานของตนเอง 
 ประไพทิพย ์ ลือพงษ์ (2556: 104) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์ร  
วา่ องคก์รตอ้งมีการพฒันาทุนมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ เป้าหมาย วิสยัทศัน์ หรือสอดคลอ้งกบั
การสร้างสมรรถนะความสามารถ (Competency) ของคนในองค์กร จะช่วยให้องค์กรเกิดความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั เป็นท่ีรู้จกัเช่ือถือได ้และไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 
 การปรับแนวคิดในการพฒันาทุนมนุษยท์ าใหส้ามารถอธิบายแนวทางในการพฒันาทุน
มนุษยใ์นองคก์รไดห้ลายประการ ดงัน้ี 
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 1. การพฒันาทุนมนุษยใ์นองค์กรจะต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์ และเป้าหมายของ
องคก์ร เช่น ถา้องคก์รมีเป้าหมายจะตอ้งจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาคนโดยระบุจ านวนคร้ังในการ
เขา้ฝึกอบรมเพื่อเป็นตวัช้ีวดัศกัยภาพของพนักงาน ก็จ  าเป็นตอ้งจดัการฝึกอบรมให้พนักงานตาม
ความจ าเป็น และตามจ านวนท่ีก าหนด 
 2. การเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์ร โดยเนน้การท างานให้ตรง
ตามความสามารถ ตรงตามสาขาท่ีไดศึ้กษามา เป็นการพฒันาตวัของพนกังานเอง 
 3. การสร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษยใ์ห้เพิ่มมากข้ึน โดยการสร้างสมรรถนะความสามารถ 
(Competency) ใหแ้ก่บุคลากรองคก์ร ดว้ยการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีรับผดิชอบ เกิดเป็นความรอบ
รู้ในการท างาน การอ่าน การฟัง เพื่อรับความรู้ใหม่ ๆ การสร้างทกัษะโดยการฝึกฝนจนเกิดความ
ช านาญ ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ความคล่องแคล่ว รวมเร็วในการปฏิบติังาน และสร้าง
ทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ท าให้ เกิดความมุ่งมั่น ท่ีจะด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ ความ
ขยนัหมัน่เพียร ความซ่ือสตัยท่ี์จะท าใหเ้ป็นพนกังานท่ีไดรั้บความไวว้างใจ และไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์ร 
 4. การธ ารงรักษาทุนมนุษยใ์ห้อยู่กบัองคก์รนานท่ีสุด โดยส่งเสริมให้เกิดการพฒันา
เรียนรู้ส่ิงใหม่ น ามาปรับใช้ในการท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมาย จึงท าให้ไดรั้บโอกาสในการ
เติบโตในหนา้ท่ีการงาน เล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสม เป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรจงรักภกัดี และ
ธ ารงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน 
 5. การสร้างผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย ์โดยส ารวจความสามารถของ
พนกังาน และให้ท างานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ และพฒันาศกัยภาพโดยการส่งไปฝึกอบรม 
เกิดคุณค่าในตัวพนักงานจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่ารงเต็มท่ี บรรลุเป้าหมายของทั้ ง
พนักงานเอง และบรรลุเป้าหมายขององค์กร องค์กรสามารถลดตน้ทุนได้ เน่ืองจากพนักงานมี
ความสามารถ ท างานไม่ผิดพลาด ไดผ้ลงานตามท่ีก าหนด องคก์รจึงไดรั้บผลก าไรเพิ่มข้ึน ถือเป็น
ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าท่ีลงทุนไปกบัการพฒันาทุนมนุษย ์  

การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัสมรรถนะความสามารถ (Competency) เร่ิมจาก
การก าหนดลกัษณะงาน กิจกรรม ความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่งงานข้ึนไวล่้วงหน้า เม่ือมีคนมา
ด ารงต าแหน่งงานตามท่ีก าหนด จะสามารถปฏิบัติได้ตามลักษณะงานความรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสมกบังานท่ีท า กถื็อไดว้า่คนผูน้ั้นมีสมรรถนะความสามารถเหมาะสมกบังานในต าแหน่ง 

Bassi and McMurrer  (2007: 115-123) ศึกษาเก่ียวกบัการสร้างมูลค่าเพิ่มในทุนมนุษย ์
ได้สร้างกรอบความคิดในการวดัจุดเด่นและจุดด้อยขององค์การในการบริหารต้นทุนมนุษย ์
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(management for human capital ROI) ท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์การท่ีมีความสามารถในการบริหาร
ผูป้ฏิบติังานใหส้ร้างผลงานท่ีคุม้ค่านั้นจะตอ้งมีความสามารถในปัจจยั 5 ประการ คือ 

1. การปฏิบติัภาวะผูน้ า (leadership practices) รวมถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการ และ
ผูน้ า การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน ทกัษะในการตรวจนิเทศงาน การแสดงออกถึงคุณค่า
ขององคก์าร และความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ 

2. การผกูใจผูป้ฏิบติังาน (employee engagement) จะรวมถึงความสามารถขององคก์าร
ในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไวแ้ละการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 

3. การเข้าถึงความรู้ (knowledge accessibility) จะรวมถึงเครือข่ายการเรียนรู้ของ
องคก์าร และการถ่ายโยงความรู้ ความคิดไปสู่ผูป้ฏิบติังาน 

4. การส ร้างประโยชน์ สูงสุดจากแรงงาน  (workforce optimization) จะรวมถึง
ความส าเร็จขององคก์ารในกระบวนการท างาน สภาพการท างานท่ีดี การตดัสินใจจา้งงานท่ีเขม้แขง็ 
และการเนน้ท่ีความโปร่งใส 

5. ความสามารถในการเรียนรู้ (learning capacity) รวมถึงความสามารถในการเรียนรู้
ขององคก์าร การสร้างนวตักรรมและการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

จากปัจจยั 5 ประการน้ี  Bassi and McMurrer  ไดแ้จกแจงรายละเอียดลงไปอีกว่าในแต่
ละประการนั้นมีกิจกรรมอะไรบา้งท่ีองคก์ารพึงปฏิบติั โดยมีรายละเอียดดงัน้ีคือ 
 หมวดท่ี 1: ภาวะผูน้ า (leadership practices) 
 1.1 ผูบ้ริหารตอ้งเป็นนกัส่ือสารและสามารถส่ือสารไดดี้ หมายความว่า ผูบ้ริหารแต่ละ
คนตอ้งมีความสามารถในการส่ือสาร และตอ้งสร้างระบบการส่ือสารภายในองคก์ารท่ีเป็นระบบ
เปิดท่ีผูป้ฏิบติัทุกระดบัสามารถไดรั้บขอ้มูลและเขา้ถึงขอ้มูลท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็วและพอเพียง 
นอกจากน้ียงัตอ้งสร้างระบบการส่ือสารแบบสองทาง ท่ีมีช่องทางทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบติังาน 
และช่องทางจากผูป้ฏิบติังานถึงผูบ้ริหารอีกดว้ย 
 1.2 ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีความร่วมมือร่วมใจกัน การท่ีผูป้ฏิบติังานจะท างาน
แบบทุ่มเทนั้น ตอ้งไม่มีการแบ่งแยกชนชั้นวรรณะระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้ง
ใจกวา้งและเตม็ใจใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการตดัสินใจในเร่ือง
ต่าง ๆ ขององคก์าร 
 1.3 ทกัษะในการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส าหรับผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งาน
ระดบัตน้นั้นจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการจดัการกบัอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีขดัขวางมิให้ผูป้ฏิบติังาน
ท างานได ้ซ่ึงหมายรวมถึงความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ท่ีเกิดข้ึนเป็นประจ าวนัใน
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หน่วยงาน ความสามารถในการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (feedback) เก่ียวกบัผลงานของผูป้ฏิบติังานเพื่อ
น าไปพฒันาตนเอง และทกัษะในการสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในการท างาน 
 1.4 ทกัษะในการบงัคบับญัชาระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบัสูงก็ตอ้งมีความสามารถในการ
ขจดัอุปสรรคในการท างานเช่นผูบ้ริหารระดบัตน้และระดบักลาง แต่จะมีความยุง่ยากและซบัซอ้น
เพิ่มข้ึน เช่น การสรรหางบประมาณ การสร้างหรือแกน้โยบายในการท างาน การจดัโครงสร้างและ
ระบบการท างาน การสร้างความมัน่ใจแก่ผูป้ฏิบติังาน โดยการมีนโยบายส่งเสริมผูป้ฏิบติังานใน
เร่ืองต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม นโยบายเร่ืองจริยธรรม 
 1.5 การพฒันาภาวะผูน้ าและการเปล่ียนแปลง การท่ีผูป้ฏิบติังานจะท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลานั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
ภาวะผูน้ าในตนเองอย่างเหมาะสม เพื่อจะไดมี้ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน มีความยืดหยุ่นใน
การจดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ขณะเดียวกนัองคก์ารก็ตอ้งมีระบบบริหารการท างาน ในการปรับ
หรือเปล่ียนแปลงองคก์ารใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 หมวดท่ี 2: การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน (employee engagement)  
 2.1 การออกแบบงาน ผูบ้ริหารตอ้งมีการออกแบบงานให้มีเน้ือหาความรับผิดชอบ มี
เป้าหมายและขั้นตอนการท างานท่ีน่าสนใจ เช่น มีการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ หรือสร้างเป้าหมายท่ีทา้
ทายในการท างาน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกชอบงานและอยากท างาน 
 2.2 งานมีความกา้วหนา้มัน่คงและเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับหรือยกยอ่ง หากองคก์าร
สามารถท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่างานท่ีตนเองท ามีความก้าวหน้า มีความมัน่คงและเป็นงานท่ีมี
ความส าคญักบัองคก์าร ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความมัน่ใจและจะท าให้ผูป้ฏิบติังานกลา้ท่ีจะทุ่มเทใน
การท างาน 
 2.3 มีการบริหารเวลาท่ี ดี  ผู ้บ ริหารต้องสามารถจัดภาระงานให้ เหมาะสมกับ
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ถา้ให้งานมาก งานยาก ก็ตอ้งให้เวลาผูป้ฏิบติังานท่ีเพียงพอ หากให้เวลาน้อย
เกินไป ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกวา่ถูกกดดนัตลอดเวลาจนไม่มีเวลาใหค้รอบครัวหรือพกัผอ่น 
 2.4 มีระบบท่ีตรวจวดัความรู้สึกผกูพนัท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ เร่ือง
ของความผกูพนัทางใจน้ีเป็นเร่ืองของจิตอารมณ์ของมนุษยท่ี์เขา้ใจไดย้าก และยงัเปล่ียนแปลงได้
ตลอดเวลา เพราะฉะนั้นตอ้งสร้างระบบไวค้อยตรวจวดัอย่างสม ่าเสมอว่าผูป้ฏิบติังานยงัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยูห่รือไม่ 
 หมวดท่ี 3:  การเขา้ถึงองคค์วามรู้  (knowledge accessibility) 
 3.1 องคก์ารตอ้งจดัหาส่ิงสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น มีการจดัหาและ
เตรียมข้อมูลท่ีผูป้ฏิบัติงานต้องใช้ในการท างาน เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถเรียกใช้ ได้เสมอ 
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นอกจากน้ีตอ้งมีการให้การฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานให้มีความพร้อมในการท างาน และรู้สึกได้ว่า
องคก์ารเองกพ็ร้อมท่ีจะพฒันาความพร้อมใหพ้วกเขาดว้ย 
 3.2 การสร้างความร่วมมือร่วมใจกัน การจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องอาศัย
ความคิดจากผู ้ปฏิบัติงานหลาย ๆ คน ดังนั้ น ผู ้บริหารควรสนับสนุนการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 3.3 มีการแบ่งปันขอ้มูล ในองคก์ารควรมีการแบ่งปันขอ้มูล ข่าวสาร หรือองคค์วามรู้ท่ี
เกิดข้ึนใหม่ให้กบัคนในองคก์ารอยา่งทัว่ถึง เม่ือผูป้ฏิบติังานคนใดคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ได ้หรือ
องค์การมีขอ้มูลการท างานแบบใหม่หรือมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เกิดข้ึนตอ้งมีการกระจายเผยแพร่
ความรู้ไปยงัผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหทุ้กคนสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาตนเองอยา่งทัว่ถึง 
 3.4 การสร้างระบบในการรวบรวมจดัเกบ็ขอ้มูล เพื่อความรวดเร็วและสะดวกในการใชง้าน 
 หมวดท่ี 4: การสร้างประโยชน์สูงสุดจากแรงงาน (workforce optimization)  
 4.1 สร้างกระบวนการท างานท่ีชัดเจนและมีการฝึกอบรมผูป้ฏิบัติงานให้เข้าใจ
กระบวนการท างาน และมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการนั้น ๆ อยา่งมีประสิทธิผล 
 4.2 สร้างเง่ือนไขในการท างานท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดผลงานระดบัสูง เช่น การ
สนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็น 
 4.3 มีระบบจา้งคนท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ใหอ้งคก์ารสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้และทกัษะ
ท่ีเหมาะสมมาท างาน 
 4.4 สร้างระบบบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งจริงจงัข้ึนในองคก์าร เช่น องคก์ารมีการ
ก าหนดนโยบายอย่างชัดเจนให้ผูป้ฏิบติังานทราบว่าจะเน้นผลการปฏิบติังานโดยมีการก าหนด
เป้าหมายและมาตรฐานในการท างานอยา่งเป็นทางการ มีการสัมมนาฝึกอบรม และวดัผลอยา่งเป็น
ระบบ  
 หมวดท่ี 5 : ความสามารถในการเรียนรู้ (learning capacity) 
 5.1 การสร้างนวตักรรม ผูบ้ริหารควรประกาศให้ทุกคนทราบว่าองค์การมีนโยบาย 
ส่งเสริม สนบัสนุน และใหร้างวลัผูป้ฏิบติังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์มีความคิดใหม่และนวตักรรม
ใหม่ ๆ มาน าเสนอใหก้บัองคก์าร 
 5.2 การฝึกอบรมเพื่อสร้างความพร้อมและศกัยภาพให้แก่ผูป้ฏิบติังาน องคก์ารชั้นน า
จะมีการฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่ผูป้ฏิบติังานตลอดเวลา เพื่อจะไดมี้ความรู้และไวในการท างาน 
 5.3 มีแผนการพัฒนาสายอาชีพให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน นอกจากจะมีการฝึกอบรม
ผูป้ฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอแลว้ องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จจะสร้างแผนการพฒันาทางสายอาชีพ
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ให้ผูป้ฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และสอดคล้องกับกลยุทธ์ในการพัฒนาขององค์การเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานมองเห็นความกา้วหนา้ของตนเองอยา่งชดัเจน 
 5.4 สร้างค่านิยมและใหก้ารสนบัสนุนการเรียนรู้ ผูบ้ริหารตอ้งท าตวัเป็นแบบอยา่งและ
สร้างค่านิยมใหผู้ป้ฏิบติังานรักการเรียนรู้ 
 5.5 จดัระบบท่ีเป็นรูปธรรมท่ีส่งเสริมการฝึกอบรมและพฒันาการเรียนรู้ดว้ยตนเอง
ของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีหอ้งสมุด มีระบบ e-learning เป็นตน้ 
 จากความหมายต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาจะเห็นว่านักวิชาการหลายท่านไดพ้ยายามท่ีจะให้ค  า
จ ากดัความ ค าว่า “ทุนมนุษย”์ ใหช้ดัเจน แต่ก็พบว่าค  าว่า “ทุนมนุษย”์ ยงัมีความหมายท่ีหลากหลาย 
แต่ก็มีใจความหลักท่ีคล้ายกัน คือ การเป็นส่วนรวมของความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถสร้างผลงานใหแ้ก่องคก์าร 
 “ทุนมนุษย”์ เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดขององคก์าร ในศตวรรษท่ี 21 เป็นยุค
เศรษฐกิจสร้างสรรค์ (creative economy) เน่ืองจากระบบเศรษฐกิจขับเคล่ือนด้วยเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ (knowledge base of society) องคก์ารตอ้งการบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเป็นทุนขององคก์าร 
คือ มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในงาน และคุณสมบติัอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานท่ีบูรณา
การร่วมกนั เพื่อให้บุคลากรในองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซ่ึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการสร้างความสามารถในการแข่งขนั องคก์ารจะเนน้ท่ีการท าให้คนใน
องคก์ารช่วยกนัน า “ทุน” ท่ีแต่ละคนมีนั้นออกมาใชใ้นการท างานผลกัดนัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้และเป็นหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะตอ้งลงทุนในมนุษย ์เพื่อเพิ่มมูลค่าในตวัเอง ขณะเดียวกนั
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ก็ตอ้งรับผิดชอบเพื่อพฒันาทุนในตนเองให้เหมาะสม ทนัสมยั และเป็นท่ี
ตอ้งการขององคก์ารตลอดเวลา ซ่ึงตอ้งอาศยัการเรียนรู้ท่ีไม่ใช่การอบรมอยา่งเดียว  
 สรุปไดว้่า ทุนมนุษย ์เป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ไดแ้ต่พฒันาได ้เป็นความสามารถของ
บุคคลในการสร้างสรรค ์คิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีเกิดจากการศึกษาเล่า
เรียน ฝึกอบรม ประสบการณ์ การใฝ่เรียนรู้ ในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ 
 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) เป็นบุคคลซ่ึงมีความพร้อม มีความจริงใจ และ
สามารถท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร หรือบุคคลในองคก์ารท่ีสามารถสร้างคุณค่าของ
ระบบการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการได ้ดงันั้น องคก์ารจึงมีหน้าท่ีในการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงตอ้งใชก้ารวางแผนเชิงกล
ยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาช่วย 

2.1  ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 พะยอม  วงศส์ารศรี (2552 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ด าเนินการ
สรรหาคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา
ธ ารงรักษาให้สมาชิกในองคก์ารเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีใน
การท างาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการท างาน
ดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือ เหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี
ความสุข  
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546: 15) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Management) หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร และ/หรือ บุคคลท่ี
ตอ้งปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการ
สรรหา การคดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใหเ้ขา้ปฏิบติังานในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการ
ธ ารงรักษา และพฒันาใหบุ้คลากรมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ี
ตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 
 สุนันทา  เลาหนันท์  (2546: 5) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการตดัสินใจและการปฏิบัติการท่ีเก่ียวกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองคก์าร กระบวนการต่าง ๆ ท่ี
สัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก 
การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน และแรงงาน
สัมพนัธ์ การพฒันาองคก์ารตลอดจนการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2546: 2) ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาการบ ารุงรักษาให้สมาชิกท่ี
ปฏิบติังานในองคก์าร สามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถเพื่อการทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์าร 
และสามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

 เดชวิทย ์  นิลวรรณ (2547:  2) ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การ
แสวงหาวิธีการในการด าเนินงานเก่ียวกบัการจดัการบุคลากรขององคก์ร เพื่อให้ไดต้วับุคคลท่ีมี
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คุณภาพคุณสมบติัและจ านวนท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร รวมไปถึงการพฒันาความสามารถ ความรู้ 
ทักษะ การดูแลรักษาบุคลากรและทัศนคติท่ีดีต่อการท างาน เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเพิ่มความพึงพอใจในความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน 

 ชูชัย  สมิทธิไกร (2550: 7)  ให้ความหมายของการจัดการบุคลากร/ทรัพยากร
มนุษยว์่า หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรรหา การคดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การ
รักษา และการยติุการจา้งบุคลากรในองคก์ร 

 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 3) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า
เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อ
สร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก่องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ
ยคุปัจจุบนัได ้ดงัจะเห็นไดจ้ากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์กวา้งครอบคลุมกิจกรรม
ต่าง ๆ ในองคก์ารและเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการบริหาร นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหา
บุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน การดูแลรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฏิบติังาน 

สาคร  สุขศรีวงศ์ (2551: 267) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า 
หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องคก์รมีทรัพยากร
มนุษยท่ี์เพียงพอทั้งในดา้นคุณภาพและปริมาณตลอดจนสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์
ก าหนด 

ดงันั้น ผูศึ้กษาขอสรุปว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูมี้
หน้าท่ีเก่ียวข้องร่วมกันใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ในการสรรหาคัดเลือก 
ตลอดจนบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณภาพ คุณสมบัติเหมาะสมกับงานขององค์การ และมีการพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 2.2 บทบาทหน้าทีข่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 พะยอม  วงศ์สารศรี (2552: 45-47) กล่าวว่า บทบาทหน้าท่ีการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์องผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัมาก ทั้งน้ีเพราองคก์ารทุกองคก์ารจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินการว่าจา้ง ฝึกอบรม จ่ายค่าตอบแทน (ค่าจา้ง/เงินเดือน) กระตุน้จูงใจ ธ ารงรักษาและสุดทา้ย 
คือพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนเม่ือผูป้ฏิบติังานพน้จากสภาพการท างาน จากภารกิจและหนา้ท่ีดงักล่าว 
ท าใหฝ่้ายทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั จะตอ้งสนบัสนุนและสามารถเอ้ืออ านวยใหอ้งคก์ารมีความ
มัน่คงเจริญเติบโตและพฒันาตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร ฝ่ายทรัพยากร
มนุษยส์ามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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 1. การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยจ์ะก าหนดบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ ดว้ยการวางแผนก าลงัคน โดยการท างาน
ร่วมมือกับผูบ้ริหารในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อก าหนดว่าองค์การควรมีก าลังคนเท่าใด พร้อมทั้ งระบุ
คุณสมบติั และประสบการณ์ท่ีตอ้งการ ทั้ งน้ีเพื่อให้องค์การไม่ตอ้งประสบปัญหาเร่ืองการขาด
แคลนคน 
 2. การจดัองคก์าร (Organizing) การจดัองคก์ารน้ีเป็นวิถีทางท่ีจะน าไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง (a mean to an end) ด้วยการก าหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพนัธ์ระหว่างงาน 
บุคคล และวสัดุเคร่ืองมือต่าง ๆ ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความรอบรู้ในหน่วยงานต่าง 
ๆ ในองคก์ารเป็นอยา่งดี เพราะการเพิ่มต าแหน่งพิเศษต่าง ๆ ในหน่วยงานนั้น ฝ่ายบริหารสูง (Top 
Management) จะสอบถามความคิดเห็นกบัฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์นอกจากน้ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งสามารถจ าแนกหน้าท่ีของหน่วยงานหลกั (Line) และหน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) ให้
ชดัเจน เพื่อจะไม่เกิดปัญหาภายหลงั 
 3. การอ านวยการหรือการสั่ งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหน่ึงท่ี
ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินการประสานต่อจากการมีแผนงานการจดัองคก์ารดว้ย
การกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารตั้งใจท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4. การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ช้
สอดส่องดูว่าฝ่ายต่าง ๆ ได้ด าเนินการและปฏิบติัการเป็นไปตามนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์วางไวห้รือไม่ 
 จากบทบาทหนา้ท่ี 4 ประการดงักล่าว เป็นงานท่ีผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวขอ้ง
ในหน้าท่ีทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้ งยงัมีงานท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติการ 
(Operative Function) โดยตรงไดแ้ก่ 
 1. การจดัหา (Procurement)  
 2. การพฒันา (Development) 
 3. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) 
 4. การรวมพลงั (Integration) 
 5. การธ ารงรักษา (Maintenance) 
 6. การพิจารณาสภาพการณ์พน้จากงาน (Separation) 
 7. การบนัทึก-รายงาน-สถิติ ฝ่ายบุคล (Personnel record/report/statistic) 
 8. การวิจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management Research) 
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 2.3  ความส าคญัของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันท์ (2547: 14)  กล่าวว่า ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อ
การจัดการ หรือท่ีเรียกว่า “4Ms” ได้แก่ บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วตัถุดิบ (Material) และ
วิธีการ (Method) โดยท่ีทรัพยากรเหล่าน้ีจะมีอยูใ่นแต่ละองคก์รในปริมาณท่ีจ ากดัและแตกต่างกนั 
ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพจะตอ้งสามารถจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ในอตัราส่วนท่ีเหมาะสมได ้
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร โดยทรัพยากรท่ีมีความส าคญั
ท่ีสุดในทรัพยากรทั้งส่ี คือ  “คนหรือทรัพยากรมนุษย ์(Human resource)”  เพราะถึงแมว้่าองคก์รจะ
มีคนมาก มีวตัถุดิบท่ีดี และมีราคาถูกกวา่ผูแ้ข่งขนั มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพียงใด ถา้
องคก์รขาดบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และทศันคติเหมาะสมเขา้มาท าหน้าท่ีเป็นผูใ้ช้
และบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ กอ็าจส่งผลใหอ้งคก์รขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแข่งขนัและการพฒันา และอาจส่งผลถึงความล้มเหลวในการ
ด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 
 บรรยงค์  โตจินดา (2543: 113) กล่าวว่า คนเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งของการจดัการ 
หากคนไม่มีคุณภาพก็ไม่สามารถท่ีจะจดังานในองคก์รให้บรรลุเป้าหมายได ้การจะไดบุ้คคลท่ีดีมี
คุณภาพเขา้มาท างานย่อมข้ึนกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงนับว่าเป็นภารกิจท่ียิ่งใหญ่
และยุง่ยากของผูบ้ริหาร 
 นพ  ศรีบุญนาค (2546:  47-48) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความส าคญัการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะท าให้องคก์รมีความสามารถในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รสูงข้ึน 
 เสน่ห์  จุย้โต (2545:  52-57) ไดส้รุปความส าคญัของการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์ว ้8 ประการ ดงัน้ี 
 1. ช่วยน าพาองคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 2. ช่วยท าใหบุ้คลากรมีทกัษะ และความสามารถในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. ช่วยสร้างองคก์รใหมี้การฝึกฝนและกระตุน้จูงใจบุคลากรอยา่งดีพอ 
 4. ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของบุคลากร 
 5. ช่วยพฒันาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้สอดคลอ้งต่อ
เป้าประสงคอ์งคก์ร 
 6. ช่วยส่ือวิสยัทศัน์ นโยบาย และกลยทุธ์สู่บุคลากรทุกคน 
 7. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมี้จริยธรรมและความรับผดิชอบทางสงัคม 
 8. ช่วยก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการจดัการ 
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 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้่า 
ทรัพยากรมนุษยมี์ฐานะเป็นสินทรัพยท่ี์มีประโยชน์ และมีคุณค่าต่อองคก์าร เพราะทรัพยากรมนุษย์
ช่วยน าพาองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ถา้บริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพจะ
สร้างความสามารถในการแข่งขนัดา้นต่าง ๆ ขององคก์ารใหสู้งข้ึน 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การด าเนินการในการสร้างกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อ
เพิ่มพูนทักษะ ความรู้ และสร้างทัศนคติท่ีดีแก่บุคลากรในการท างานให้ เกิดคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชห้ลกัการและกระบวนการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และใชกิ้จกรรมท่ีเหมาะสม ทั้งดา้นการส่งเสริมใหศึ้กษาต่อและรับการฝึกอบรม โดยองคก์ารควรมี
การวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมของบุคลากร ซ่ึงกิจกรรมพฒันาบุคลากรจะช่วยสร้าง
เสริมให้บุคลากรในองคก์ารเป็นผูท่ี้มีพฒันาการในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และน าความรู้ท่ีไดรั้บจาก
การท ากิจกรรมพฒันาบุคลากรมาใชใ้นการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ และช่วยลดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาจากองคก์ารจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ ทกัษะ และทศันคติ
ท่ีดีข้ึน จึงท าใหอ้งคก์ารมีคุณภาพมาตรฐานสูงและช่วยใหอ้งคก์ารมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  

3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

 แนวคิดในการน าสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดก้ลายเป็นหัวขอ้
ส าคญัท่ีองคก์ารต่างๆ ทัว่โลกให้ความสนใจกนัอยา่งต่อเน่ืองติดต่อกนัเป็นเวลามากกว่า 10 ปี โดย
องคก์รเหล่าน้ีพยายามศึกษาวิจยัเพื่อคน้หาว่ามีสมรรถนะอะไรบา้งท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานเพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ความจริงแลว้แนวคิดเร่ืองสมรรถนะไม่ใช่เร่ืองใหม่ แต่มีผูศึ้กษา
กนัมาแลว้ตั้งแต่สมยัโบราณ ในสมยัโรมนัยคุตน้ ไดมี้ความพยายามท่ีจะหาภาพรวม (Profile) ของผู ้
ท่ีจะมาเป็นทหารโรมนัท่ีดีโดยดูจากคุณลักษณะเฉพาะ (Attribute) ท่ีมีอยู่ในตวับุคคลนั้นในช่วงท่ี
นักวิชาการ นักบริหาร และหน่วยงานต่างๆ ก าลงัให้ความสนใจกบัเร่ืองของสมรรถนะกนัอย่าง
แพร่หลาย เฟอร์นแฮม ไดเ้ขียนบทความเก่ียวกบัสมรรถนะใจความตอนหน่ึงว่า “ค าว่า สมรรถนะ 
เป็นศพัท์ใหม่ท่ีก าลงัอยู่ในสมยัแมคเคลล์แลนด์ ผูเ้สนอแนวคิดเร่ืองสมรรถนะเป็นคนแรก ได้
อธิบายเร่ืองสมรรถนะโดยใช้โมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg model) ซ่ึงอธิบายไดว้่า ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแขง็ 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเห็นไดง้ายและพฒันาง่าย คือส่วนท่ี
ลอยอยูเ่หนือน ้ า ไดแ้ก่ ความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่ซ่ึงสามารถพฒันาใหมี้ข้ึนไดไ้ม่ยากนกั 
ดว้ยการศึกษาคน้ควา้ อบรม และการฝึกฝนปฏิบติั ส่วนท่ีมองเห็นไดย้าก คือส่วนใหญ่สุดท่ีอยูใ่ตผ้วิ
น ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ลกัษณะนิสัยภาพลกัษณ์ของตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกในสังคม เป็นส่วน
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ท่ีพฒันาไดย้าก เพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลอยา่งมาก” 

 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ เกิดจากผูเ้ช่ียวชาญดา้นจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด 
คือ เดวิด ซี. แมคเคลล์แลนด์ (David C. McClelland) ไดท้  าการศึกษาวิจยัและเขียนบทความเร่ือง
การทดสอบในด้านสมรรถนะ (หรือคุณลักษณะ)  ของคนส าคญัมากกว่าการทดสอบทางด้าน
สติปัญญา (Testing for competence rather than for Intelligence) ซ่ึงถูกตีพิมพ์ ในปี 1973 (พ.ศ.
2516) มีเน้ือหาสรุปได้คือ การท่ีคนจะท างานแล้วมีผลงานดีหรือไม่ดี ข้ึนอยู่กับการท่ีเขามี
คุณลกัษณะภายในนั้นเป็นอยา่งไร ซ่ึงส่วนน้ีเป็นส่วนส าคญัและมีผลต่อพฤติกรรมและความส าเร็จ
ในการท างานของคนอย่างมาก และจะพัฒนาหรือเปล่ียนแปลงได้ยาก ซ่ึงต้องใช้เวลาในการ
เปล่ียนแปลง (ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ 2548: 25)  

  McClelland (1973: 57-83) ไดน้ าเสนอบทความเร่ือง Testing for Competence Rather 
Than for Intelligence ซ่ึงตีพิมพใ์นปี ค.ศ.1973 ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวางจากนกัวิชาการทั้ง
ท่ีเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย นั้นเป็นการเร่ิมตน้ท่ีท าให้สมรรถนะ (competency) ไดรั้บความสนใจ
ศึกษาและใชก้นัต่อ ๆ มาจนถึงทุกวนัน้ี แนวคิดเร่ืองสมรรถนะถูกอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง 
(iceberg model) ซ่ึงอธิบายความแตกต่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแขง็โดยมีส่วนท่ีเห็นง่าย
และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน ้ า นั่นคือความรู้และทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่และส่วน
ใหญ่ท่ีมองได้เห็นยากอยู่ใต้ผิวน ้ าได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัยภาพลักษณ์ ภายในและบทบาทท่ี
แสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใตน้ ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็น
ส่วนท่ีพฒันาไดย้าก ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 (ส านกังาน ก.พ., สมรรถนะของขา้ราชการ (2548 : 4)) 
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ภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 
 
 การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างใดข้ึนอยู่กับลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู่ซ่ึง
อธิบายในตัวแบบภูเขาน ้ าแข็ง คือ ทั้ งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยู่เหนือน ้ า) และ 
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ    
 ส่วนทีอ่ยู่เหนือน า้สามารถสังเกตได้ง่าย 
 1. องค์ความรู้ (Knowledge) คือ ข้อมูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่าง ๆ เป็นความรู้
เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารงาน ความรู้เก่ียวกบัการผลิต 
เป็นตน้ 
 2. ทกัษะต่าง ๆ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความช านาญพิเศษในดา้นต่าง ๆ เป็นส่ิง
ท่ีบุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทกัษะในการจดัเอกสาร 
ทกัษะการฉีดยาให้คนไขไ้ม่รู้สึกเจ็บของพยาบาล ทกัษะการน าเสนอให้ผูฟั้งเขา้ใจและประทบัใจ 
เป็นตน้ 
 ส่วนทีอ่ยู่ใต้น า้สามารถสังเกตได้ยาก 
 1. บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงต่อผูอ่ื้นซ่ึง
เป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนัก็เป็น
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ตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ ดว้ย เช่น ผูน้ าองคก์รจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะผูก้ระตุน้ 
ริเร่ิมให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ ผูป้ฏิบัติมักจะท าตามค าสั่งหรือขอบเขตความ
รับผดิชอบ 
 2. ภาพลกัษณ์ภายใน (ต่อตนเอง) (Self-Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์
และคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์
ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะสามารถแกไ้ขปัญหาได ้หรือ การ
ยดึถือค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม 
 3. อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซ ้ า ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็น
บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เป็นท่ีน่าเคารพนับถือ เป็นท่ี
น่าเช่ือถือไวใ้จได ้เป็นผูฟั้งท่ีดี และการมีมนุษยสมัพนัธ์ เป็นตน้ 
 4. แรงผลกัดันเบ้ืองลึก (Motive) คือ จินตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด วิธีปฏิบัติตนอัน
เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซ่ึงท าให้บุคคลนั้ นแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ หรือแรงจูงใจเพื่อมุ่งอ านาจ เป็นตน้ 

 จากสภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา การท างานท่ีตอ้งมีการ
แข่งขนักนัสูง ท าให้บทบาทในการท างานสามารถเปล่ียนแปลงได ้ความส าเร็จข้ึนอยูก่บัความรู้ท่ีมี
และพนกังานคือปัจจยัท่ีส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนองคก์าร (Sibson & Co อา้งใน เจษฎา  นกนอ้ย, 2552 
: 142) ในปัจจุบนั จึงมีการน าค าว่า “สมรรถนะ” มาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยมีความ
เช่ือว่า หากบุคลากรในองคก์ารมีสมรรถนะการท างานท่ีดี ท่ีเรียกว่า การท างานมาตรฐานสูง ย่อม
ส่งผลให้การบริหารองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) ดว้ย ค  าว่า สมรรถนะ มีการใชก้นัมากใน
ปัจจุบันแต่คนส่วนใหญ่ก็ยงัมีความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกัน ซ่ึงมีนักวิชาการท่ีได้แปลความหมายไว้
แตกต่างกนั เช่น ขีดความสามารถ ความสามารถ สมรรถนะ และศกัยภาพ เป็นตน้ 

3.1  ความหมายของสมรรถนะ 
พ จน า นุ ก รม  The American Heritage Dictionary ไ ด้ ให้ ค ว าม ห ม าย ข อ ง 

Competency ว่า สภาพหรือคุณภาพของส่ิงท่ีมีอยู่ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความสมบูรณ์และมีคุณสมบัติ
ครบถ้วน (The state or quality of being properly or well qualified) (อ้างใน เสน่ห์  จุ ้ยโต, 2544: 
124) 

David C. McClelland (อา้งใน ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ์, 2549: 24) ไดใ้ห้ค  าจ ากดั
ความไวว้่า “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะ
เป็นตวัผลกัดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือ
เหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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Tracey and Sharyn (2003: 10) กล่าวว่า McCelland ได้อธิบายความหมายของ 
สมรรถนะ (competency) หมายถึง ลกัษณะบุคคล แรงจูงใจ พฤติกรรม ทกัษะหรือความรู้ท่ีท าให้
เกิดแรงขบัท าใหผ้ลงานมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

Boyatzis (1982: 58) ให้ค  านิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของผลงานท่ีเหนือกว่า (superior work) เขาเช่ือว่าการพฒันาของสมรรถนะแสดงให้
ว่ายงัมีความแตกต่างของระดับสมรรถนะอยู่จากระดับสมรรถนะท่ีจ ากัดไปสู่ระดับผลงานท่ี
เหนือกว่า เป็นการเห็นด้วยกับแนวคิดท่ีเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขณะท่ี Dubois and 
Rothwell (2004: 19) ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรม (behaviors) แรงจูงใจ 
(motivations) และความรู้ (knowledge) นั้นมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จหรือความลม้เหลวของ
งานในองคก์ารนั้น ๆ 

 Dales and Hes (1995: 80) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะว่าเป็นการคน้หาส่ิงท่ีท าให้เกิด
การปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ (excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกว่า (superior performance) 
นอกจากน้ียงัไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะในดา้นอาชีพ (Occupational competency) ว่าหมายถึง
ความสามารถ (Ability) ในการท ากิจกรรม   ต่าง ๆ ในสายอาชีพเพื่อให้เกิดการปฏิบติังานเป็นไป
ตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงัไว ้ซ่ึงมาตรฐานในท่ีน้ีประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบของความสามารถ 
(element  of competence) รวมถึงเกณฑ์การปฏิบติังาน (performance criteria) และค าอธิบายของ
ขอบเขตงาน (range statement) 

 Hellriegal, Jackson, and Slocum (2008: 5) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะ 
(competency) จาก  Anne Mulcahy ซ่ึ งเป็น  CEO ของบ ริษัท  XEROX ไว้ดัง น้ี คือ  สมรรถนะ 
(competency) หมายถึง การรวมเอาความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และทศันคติอนัเป็นคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีไดท้  างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสมรรถนะหลายอยา่งเหล่าน้ีท าใหก้ารบริหารงานและการ
ด าเนินงานของบริษทัประสบความส าเร็จอยา่งสูง 

Parry and Kirkpatrick (1997: 50) กล่าวว่า สมรรถนะ (competency) หมายถึง กลุ่ม
ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) และคุณลกัษณะ (attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งและมีผลกระทบต่องาน
หลกัของต าแหน่งงานหน่ึง ๆ ซ่ึงมีความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัผลงานของ
ต าแหน่งนั้ น ๆ และสามารถวดัผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ียอมรับและเป็นส่ิงท่ีสามารถ
เสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและพฒันา 

นอกจากน้ี  Ganesh Shermon (อ้างใน เสน่ห์   จุ ้ยโต, 2544: 126) ได้อธิบายว่า 
สมรรถนะ คือ การผสมผสานบูรณาการความรู้ ทกัษะ ศกัยภาพ และคุณสมบติัส่วนบุคคลไดมี้ส่วน
ช่วยให้การปฏิบติังานของบุคคลประสบความส าเร็จและช่วยให้องค์การสู่ความเป็นเลิศ ซ่ึงจาก
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แนวคิดดงักล่าว สมรรถนะจะมีองคป์ระกอบ 4 ประการดว้ยกนั คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ 
(Skills) ศกัยภาพ (Ability) และคุณสมบติัส่วนบุคคล (Personal Attributes) 

ส่วน Spencer and Spencer ไดอ้ธิบายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีก าหนด
คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลกบัผลการปฏิบติังานและท าใหบุ้คคลนั้นท างาน
อยา่งมีประสิทธิผลหรือมีผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 

สมรรถนะหรือสมรรถภาพ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า competency โดยหมายถึง 
ความสามารถ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542) เป็นคุณภาพหรือสภาวะของการกระท า
หน้าท่ีตามขอบเขตหน้าท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบไดอ้ย่างเพียงพอหรือมีความรู้ 
การตดัสินใจ ทกัษะ หรือความแขง็แรงเพียงพอ 

ส าหรับนักวิชาการของไทย อย่างเช่น ธ ารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2548: 27) ได้
กล่าวถึง สมรรถนะวา่ หมายถึง คุณลกัษณะ เช่น ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะ ทศันคติ 
ความเช่ือ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคล ท่ีจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงประเภท
ของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณสมบัติ หรือคุณลักษณะ
พื้นฐานท่ีเป็นหลกัท่ีทุกต าแหน่งงานในองคก์รจะตอ้งมี หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้่า สมรรถนะหลกั
น้ีถือเป็น “คุณสมบติัร่วม” ของทุกคนในองค์กรท่ีจะตอ้งมี ซ่ึงสมรรถนะหลกัขององค์กรหน่ึง
อาจจะไม่เหมือนกับอีกองค์กรหน่ึงก็ได้ ซ่ึงกล่าวได้ว่า สมรรถนะหลักน้ี ก็คือส่วนหน่ึงของ 
“วฒันธรรมองคก์ร” หรือ Corporate Culture 

2. สมรรถนะอ่ืนท่ีไม่ใช่สมรรถนะหลัก จะเป็นคุณสมบัติ หรือคุณลักษณะท่ี
องคก์รตอ้งการส าหรับแต่ละต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัไป 

ประไพทิพย์  ลือพงษ์  (2556: 105) ก ล่าวไว้ว่ า สมรรถนะความสามารถ 
(Competency) หมายถึง สมรรถนะ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ รวมถึงคุณลกัษณะ
ของบุคคลท่ีน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการ
ท างาน 

การก าหนดประเภทของสมรรถนะความสามารถ (Competency) สามารถก าหนด
ได ้2 ประเภท ประกอบดว้ย 

1. สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
สมรรถนะความสามารถหลกัท่ีองคก์รก าหนดใหพ้นกังานทุกคนจะตอ้งมี เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังาน
ได ้เช่น ความมีจิตส านึกในความรับผดิชอบ ความเป็นผูน้ าในการท างาน ความใฝ่เรียนรู้ 
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2. สมรรถนะในหนา้ท่ีรับผิดชอบ (Functional Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 
สมรรถนะ ความสามารถในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อสามารถท างานตามต าแหน่งงานไดอ้ย่างประสบ
ความส าเร็จ แตกต่างกนัไปตามต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge: K) ในการท างาน ทกัษะ 
(Skill: S) ความช านาญท่ีเกิดจากการฝึกฝนจนส าเร็จ คุณลกัษณะ (Attribute: A) อุปสินัย ความคิด 
ทศันคติ เช่น ความรู้และทกัษะทางดา้นบญัชี ความรู้เร่ืองภาษี ทกัษะในการประสานงาน ทกัษะ
ทางดา้นคอมพิวเตอร์ สมรรถนะความสามารถทั้งสองประเภทจะช่วยให้สามารถน าไปประยกุตใ์ช้
กบัองคก์รเพื่อพฒันาทุนมนุษย ์และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้องคก์รเอาชนะเหนือคู่
แข่งขนั สมรรถนะความสามารถของคนถา้ปรับใช้อย่างเหมาะสมจะท าให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั 

ปราชญา  กลา้ผจญ และพอตา  บุตรสุทธิวงศ ์(2550: 187-188) ไดใ้ห้ความหมาย
ของ สมรรถนะ (competency) นั้นหมายถึง คุณลกัษณะท่ีเป็นพื้นฐานของปัจเจกบุคคลท่ีมีส่วนใน
การท านายผลการปฏิบติังานท่ีดีและ/หรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวใ้นงาน ขีดความสามารถดงักล่าว
ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ การับรู้ตนเอง บทบาททางสังคมและแรงจูงใจในการประเมินขีด
ความสามารถ มุ่งประเมินเพื่อให้ทราบว่าจะต้องท าอย่างไรท่ีจะให้พนักงานบรรลุ KPI (Key 
Performance Indicators) ได ้และมีการปรับตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน 

 นพรัตน์   โพ ธ์ิศรีทอง (2550: 75) ได้ส รุป สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรม
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมและความสามารถทั้งหมดของบุคคลท่ีสะทอ้นหรือปรากฏออกมาในรูป
ของการปฏิบติังาน พฤติกรรมการท างานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิดผลลพัธ์ดี
เยี่ยมท่ีองคก์ารตอ้งการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์พนัธกิจ และแผนท่ีก าหนดไว ้โดยมี
พื้นฐานมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
วิธีคิด (Mental model) อุปนิสัย และแรงจูงใจ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นตอ้งสังเกตเห็นได ้
บรรยายได ้วดัหรือประเมินได ้และสร้างพฒันาใหมี้ในตวับุคคลได ้

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) ได้ศึกษาเร่ือง
สมรรถนะเพื่อน ามาใชใ้นการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือนทั้งระบบไดใ้ห้ความหมายของ 
สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร 
หรืออีกนยัหน่ึง คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ 
เพราะเช่ือวา่หากราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้จะส่งผลใหข้า้ราชการ
ผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้
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3.2  ความส าคญัของสมรรถนะ 
  ความเช่ือเก่ียวกบั “สมรรถนะ” ท่ีส าคญัยิ่งคือ ผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมี

ความเช่ือมัน่ว่า คน และ ความสามารถของคน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีผลกัดนัให้เกิดผลลพัธ์สูงสุดของ
องคก์ารได ้ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี คือ (นพรัตน์  โพธ์ิศรีทอง, 2550: 77) 

1. องคก์ารจะอยูร่อดหรือเจริญเติบโตไดน้ั้น จะตอ้งสร้างหรือเพิ่มคุณค่าของงาน
หรือผลผลิตอยูต่ลอดเวลา และตอ้งเป็นการสร้างหรือเพิ่มคุณค่าท่ีดีกว่าองคก์ารอ่ืน ๆ ในสายตาของ
ผูรั้บบริการ 

2. องคก์ารท่ีมีคุณค่าเป็นเลิศ ตอ้งเป็นองคก์ารท่ีย ัง่ยนืในลกัษณะท่ีผูรั้บบริการไม่
อาจขาดองคก์ารเหล่านั้นได ้เป็นตน้ 

3. ประสิทธิภาพของงานท่ีดีจะข้ึนอยู่กบัพฤติกรรมหรือสมรรถนะท่ีมีมาตรฐาน 
และส่งผลต่อองคก์าร ดงันั้นจึงไม่ควรก าหนดมาตรฐานสมรรถนะใหก้บังานท่ีไม่เกิดประโยชน์ 

ชูชัย  สมิทธไกร (2552: 27-28) ได้ก ล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็น
คุณลักษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ เช่น อุปนิสัย ทศันคติ บุคลิกภาพ ซ่ึงวดัไดแ้ละตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ 
ค่านิยม และเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าท่ีของบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงตอ้งสามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีผล
การปฏิบติังานสูงจากบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่าได ้ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความส าคญัต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานและองคก์ารดงัน้ี 
 1. ช่วยให้องค์การสามารถคดัสรรบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีทั้ งทางด้านความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามความ
ตอ้งการขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

 2. ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของตนเอง
วา่อยูใ่นระดบัใด และจ าเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ซ่ึงจะเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

 3.  น าไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานในองคก์าร 
 4. ช่วยสนบัสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (Key Performance Indicators : KPIs) 

บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตวับ่งบอกไดว้่า ถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs 
แลว้ จะตอ้งใชส้มรรถนะใดบา้ง 

 5. ป้องกนัไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยา่งเดียว 
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 6. ช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององค์การประสบความส าเร็จเร็วยิ่งข้ึน 
เพราะถา้พนกังานทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองใหเ้ขา้กบัมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนดตลอดเวลา
แลว้ ในระยะยาวกจ็ะสามารถส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์ารนั้น ๆ 

ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์(2549: 31-32) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็น
เคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมและทวีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมากข้ึนเร่ือย 
ๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องคก์รชั้นน าต่าง ๆ ไดน้ าเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานใน
การพฒันาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง สามารถใชท้รัพยากรไดอ้ย่างถูกทิศทาง และ
คุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึง
อีกดว้ย ดงันั้น สมรรถนะจึงมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ดงัน้ี 

1. เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสยัทศัน ์พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ร
และยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์รอย่างมีระบบ
ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์รและยุทธศาสตร์ของ
องคก์ร 

3. เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการท างานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ
น าไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 

4. เป็นพื้นฐานส าคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ของ
องคก์ร เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็น
ตน้ 

3.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer เสนอว่า สมรรถนะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั

อยู ่6 ประการ คือ (อา้งใน เสน่ห์  จุย้โต 2544: 124) 
1. ความรู้ (Knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีมีในบุคคลในสาขาต่าง ๆ เช่น ความรู้

ภาษาองักฤษ ความรู้การบริหารงาน เป็นตน้ 
2. ทกัษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความช านาญพิเศษในดา้นต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ี

บุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทกัษะในการพิมพเ์อกสาร ทกัษะ
ในการค านวณ ทกัษะในการร่างจดหมาย เป็นตน้ 

3. บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อ
ผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกับปัจจยัของสังคมและส่ิงแวดลอ้ม และในทาง
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กลบักนัก็เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลนั้นดว้ย เช่น ผูน้ าองคก์ารจะตอ้งแสดงบทบาทใน
ฐานะผูก้ระตุน้ ผูป้ระสาน ผูป้ระกอบการ ผูเ้จรจาต่อรอง ผูป้ระชาสมัพนัธ์ ผูเ้ป็นสญัลกัษณ์ เป็นตน้ 

4. ภาพลกัษณ์ภายใน (Self – Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์และ
คุณค่าของงาน ซ่ึงแสดงออกในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน
หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะแกปั้ญหาได ้การยดึถือค่านิยมในความจริงใจ 
ความสมานฉนัท ์ความใฝ่รู้ ความรับผดิชอบ และความเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นตน้ 

5. อุปนิสัยหรือคุณลกัษณะ (Traits) คือ ความเคยชินพฤติกรรมซ ้ า ๆ ในรูปแบบใด
รูปแบบหน่ึง เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้นเป็นท่ีน่าเคารพ
นบัถือ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ การมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 

6. แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโน้ม วิธีคิด วิธีปฏิบัติอนั
เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (drive) ซ่ึงท าให้บุคคลนั้นแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น ปัจจยัใฝ่สัมฤทธ์ิและระดบัใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่
อ านาจ เป็นตน้ 

David C. McClelland ไดอ้ธิบายความหมายขององคป์ระกอบหลกั 5 ประการ ดงัน้ี (สุ
กญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2549: 15) 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ 
ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 

2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเสน้ประสาทหรือเจบ็ 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) คือ ทัศนคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-Confidence คนท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 

4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น 
เขาเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

5. แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motives) ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่
ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมาย
ท่ีทา้ทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าท่ีตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของ
ตนเองตลอดเวลา 

สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล และแต่ละบุคคลจะมีองค์ประกอบของ
สมรรถนะต่าง ๆ กนั ซ่ึงสมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
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จ าเป็นต่อการท างานของบุคคลให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป มีองค์ประกอบ 3 
ประการส าคญั ดงัน้ีคือ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547 : 25) 

1. ความรู้ หมายถึง ความรู้ท่ีบุคคลได้เรียนรู้มา ขอ้มูลข่าวสาร ความเขา้ใจของ
บุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ ทั้งในดา้นทัว่ไปและเฉพาะเจาะจง รวมทั้งตอ้งสามารถน าความรู้นั้นมาใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้ หรือเป็นส่ิงท่ีองค์การต้องการให้รู้ เช่น ความรู้ความเขา้ใจใน
กฎหมายทางปกครองและกฎหมายมหาชน ความรู้ดา้นขั้นตอนการให้บริการลูกคา้ ความรู้ดา้น
ผลิตภณัฑสิ์นคา้ ความรู้ดา้นการวิเคราะห์ทางการเงิน ฯลฯ 

2. ทกัษะ หมายถึง ทกัษะเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความช านาญดา้นนั้น ๆ ซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้ “ท าได”้ และอาจเป็นส่ิงท่ีตอ้งผ่านการเรียนรู้และฝึกฝนจนเกิดเป็น
ความช านาญในการใชง้าน เช่น ทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ ทกัษะในการส่ือสาร ทกัษะการคิด
วิเคราะห์ ทกัษะการสร้างมนุษยสมัพนัธ์ ทกัษะดา้นบริหารจดัการ ฯลฯ 

3. พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา (Attributes) หรือคุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง 
คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน หรือเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให ้“เป็น” ส่ิง
เหล่าน้ีจะอยูลึ่กลงไปในจิตใจ (เปรียบไดก้บัส่วนของกอ้นน ้ าแขง็ท่ีปรากฏในระดบัใตน้ ้ า ซ่ึงสังเกต
ไดย้ากมาก) ตอ้งปลูกฝังซ่ึงสร้างและพฒันายากกว่าความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้ในตนเองก็
จะเป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการได ้ประกอบดว้ย 

 3.1 บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม หมายถึง แสดงพฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลท่ี
เป็นผลมาจากปัจจยัทางสังคมท่ีเป็นตวัก าหนด เช่น การแสดงตนเป็นผูน้ าหรือผูเ้ช่ียวชาญต่อคน ๆ 
หน่ึง หรือต่อกลุ่มบุคคล ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์ความจงรักภกัดี (Reputation) การปรับตวั ความ
มัน่ใจในตนเอง การควบคุมตนเอง ความตระหนกัต่อตนเอง ความอดทนต่อแรงกดดนั ฯลฯ 

 3.2 ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self – Image) หมายถึง ความรู้สึกเจตคติท่ีบุคคลมี
ต่อตนเอง รวมทั้ งค่านิยมท่ีบุคคลยึดถือ เช่น การมีภาวะผูน้ า หรือการมีอิทธิพลจูงใจผูอ่ื้น การ
แสดงออกวา่เป็นคนท่ีน่าไวว้างใจ เป็นตน้ 

 3.3 ลักษณะนิสัย อุปนิสัย (Trait) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมท่ีเป็น
ลกัษณะเฉพาะของบุคคล หรือการกระท าในรูปแบบหรือลกัษณะต่าง ๆ อย่างต่อเน่ืองจนเป็นแบบ
แผนเฉพาะของบุคคลนั้น ๆ เช่น ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความกา้วร้าว ความเห็นแก่ตวั ความใส่ใจใน
รายละเอียด เป็นตน้ 

 3.4 แรงจูงใจ (Motive = What drives us) หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อจุดมุ่งหมายต่าง ๆ ประกอบด้วย แรงจูงใจเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
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Motive) แรงจูงใจเพื่อมุ่งสัมพันธภาพกับผูอ่ื้น (Affiliation Motive) และแรงจูงใจเพื่อมุ่งอ านาจ 
(Power Motive) 

3.4 ประเภทของสมรรถนะ 
เน่ืองจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมีหลายส านัก หลายแนวคิด จึงมีการจดัประเภท

สมรรถนะไม่เหมือนกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการให้ค  านิยามและวตัถุสงคข์องการน าไปใช ้จากการศึกษา
ของแมคเคลลแ์ลนด ์พบว่า สมรรถนะของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ (สุกญัญา 
รัศมีธรรมโชติ, 2547: 60 - 63) 

1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competency) หมายถึง ความรู้หรือทักษะ
พื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน การพูด หรือการเขียนซ่ึง
สมรรถนะเหล่าน้ีไม่ไดท้  าใหบุ้คคลนั้นมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น หรือไม่สามารถท าให้บุคคลนั้น
มีผลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้นได ้นักวิชาการบางกลุ่มจึงมีความเห็นว่าความรู้และทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่
จดัเป็นสมรรถนะ 

2. สมรรถนะขั้นแยกแยะได ้(Differentiating competency) หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้
บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทัว่ไป ซ่ึงท าให้บุคคลผูน้ั้นมีความแตกต่าง
จากผูอ่ื้นอย่างเห็นไดช้ดั สมรรถนะกลุ่มน้ีมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืนๆ รวม
ไปถึงค่านิยม แรงจูงใจ และเจตคติเพื่อช่วยให้เกิดผลงานท่ีดีเลิศ นกัวิชาการจ านวนมากจึงให้ความ
สนใจสมรรถนะกลุ่มน้ี เพราะสามารถพฒันาให้เกิดข้ึนในตวับุคคลได ้นอกจากการแบ่งประเภท
ของสมรรถนะตามท่ีแมคเคลลแ์ลนดไ์ดเ้สนอไว ้

 ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ไดจ้ดัท าโมเดลสมรรถนะส าหรับ
ขา้ราชการพลเรือนไทย ซ่ึงตน้แบบสมรรถนะประกอบไปดว้ยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะ
หลกัส าหรับขา้ราชการพลเรือนทุกคน (2) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน ดงัน้ี 

 1. สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 

 1.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement motivation) 
 1.2 การบริการท่ีดี (Service Mind) 
 1.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ (Expertise) 
 1.4 จริยธรรม (Integrity) 
 1.5 และความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 

 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงาน เพื่อ
สนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ีและส่งเสริมใหป้ฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ี



35 
 

ให้ไดดี้ยิ่งข้ึน โดยก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้
กลุ่มงานนักบริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะ
ดว้ยกนั คือ 

 2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
 2.2 การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
 2.3 การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Other) 
 2.4 การสัง่การตามอ านาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 
 2.5 การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
 2.6 ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
 2.7 ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 
 2.8 ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
 2.9 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativeness) 
 2.10 ความถูกตอ้งของงาน (Concern For Order) 
 2.11 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
 2.12 ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
 2.13 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
 2.14 สภาวะผูน้ า (Leadership) 
 2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
 2.16 วิสยัทศัน์ (Visioning) 
 2.17 การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
 2.18 ศกัยภาพเพื่อน าการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
 2.19 การควบคุมตนเอง (Self Control) 
 2.20 การใหอ้  านาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) 
 
 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะ ท่ีผูศึ้กษาต้องการน ามาศึกษาเก่ียวกับบุคลากรของ

สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์นั้นคือ ลกัษณะเชิงพฤติกรรมหรือพฤติกรรมท่ีบุคคลในองคก์ารแสดงออก
ผา่นการปฏิบติังาน ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีมีพื้นฐานมาจากการท่ีบุคคลมีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ 
(Skill) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) และ 
แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives / Attitude) โดยน ามาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด หรือมีความเป็นเลิศกวา่ผูอ่ื้น ซ่ึงจะส่งผล
ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 

4.  ผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 จรัสศรี  เพ็ชรคง (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาลัย
พยาบาล สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์
ของวิทยาลยัพยาบาล สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก 2) รูปแบบความสัมพนัธ์ของปัจจยัการพฒันา
ทุนมนุษยข์องวิทยาลยัพยาบาลสังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก 3) แนวทางในการพฒันาทุนมนุษย์
ของวิทยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาลยัพยาบาลสังกัดสถาบนัพระบรมราชชนก 
ประกอบดว้ย 9 ปัจจยั คือ 1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 2) ค่านิยมในการเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองและ
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์าร 3) ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 4) การบริหารผลการปฏิบติังาน
และการพฒันาผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสูง  5) ความสมดุลของชีวิตและงาน 6) การส่งเสริมการ
สร้างนวตักรรมและการแบ่งปันความรู้ 7) วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งสร้างคุณภาพและการแข่งขนั 8) 
การใชเ้ทคโนโลยสีนบัสนุนการปฏิบติังานและการพฒันา 9) ความเหนียวแน่นของทีมงาน 
 2. ชุดของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องวิทยาลยัพยาบาล สังกดัสถาบนัพระบรมราช
ชนก มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสหสัมพนัธ์แคนนอนนิคลั 
เท่ากับ 0.92 การตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญพบว่า มีความเหมาะสมกับบริบท มีความถูกตอ้งเชิง
ทฤษฎี และสามารถน าไปใชเ้พื่อการพฒันาได ้
 น่ิมนวล  ค  าปล้ืม (2556: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุน
มนุษยก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัการบริหารทุนมนุษย ์
2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู ในสังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย จังหวดัราชบุรี และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์ับ
แรงจูงใจการปฏิบติังานของครูในสังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า 1) การบริหารทุนมนุษย ์2) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูในสังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี 
อยูใ่นระดบัมาก และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทุนมนุษยก์บัแรงจูงใจการปฏิบติังานของ
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ครูในสังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัราชบุรี พบว่า
มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 พสัษิญา  ทองปลาด (2554: บทคดัยอ่) วิจยัเร่ือง “การศึกษาระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย” โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัทุน
มนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย ประกอบด้วย ด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะของปัญญา ดา้นทกัษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
และความรับผิดชอบ และดา้นทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร และการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวฒิุในเทศบาลเมืองบางกรวย 
จ าแนกตามลกัษณะทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกิจและสงัคม สถานภาพภายในองคก์าร การ
พฒันาบุคลากร และองคก์ารทางสงัคม 3) เพื่อหาสมการพยากรณ์แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบั
ทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ 5 ดา้นกบัลกัษณะทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกิจและ
สงัคม สถานภาพภายในองคก์าร การพฒันาบุคลากร และองคก์ารทางสงัคม ผลการวิจยัพบว่า ระดบั
ทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลบางกรวย อยูใ่นระดบัปานกลาง โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยพบวา่ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด รองลงมาคือทกัษะทางปัญญา ความรู้ ทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร และการ
ใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และคุณธรรมและจริยธรรม จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา รายได้ ลกัษณะต าแหน่ง สังกัดกอง ระยะเวลาในการท างาน วิธีการเรียนรู้งาน 
ระดับการส่งเสริมการเรียนรู้ และทุนทางสังคมท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับทุนมนุษย์ตามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒิแตกต่างกนั และเม่ือบุคลากรมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดบัการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ และทุนทางสงัคมเพิ่มข้ึน จะส่งผลใหร้ะดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
เพิ่มข้ึน 
 ไพรินทร์  ยศเลิศ (2552: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ศกัยภาพทุนมนุษย:์ บริษทั ซี เอฟ พี จ  ากดั” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
ศกัยภาพทุนมนุษยข์องบริษทั ซี เอฟ พี จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการพฒันา
ศกัยภาพทุนมนุษย ์โดยแบ่งตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน คือ ปัจจยัด้านเพศ อายุ และ
สถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยมี์ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง คืออยู่
ในช่วง 2.34-3.67 ส่วนระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการท างาน การสนับสนุนของ
ผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการท างาน สภาพการจา้งงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยี และความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง คืออยู่
ในช่วง 3.68-5.00 ส่วนผลของการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุน
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มนุษยข์อง บริษทั ซี เอฟ พี จ  ากดั ทั้งในดา้นการพฒันาความรู้ การพฒันาทกัษะ และการพฒันา
ทศันคติ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ การสนับสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและ
ความมุ่งมัน่ในการท างาน สภาพการจา้งงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเจริญกา้วหนา้ทาง
เทคโนโลย ีและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 วลัยาภรณ์  ทงัสุภูติ (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาทุนมนุษยข์องส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้” โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนั
การพฒันาทุนมนุษยข์องส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ 2) เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการ
จดัการความรู้ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยในการพฒันาทุนมนุษยข์องส านักงาน
สาธารณสุขจังหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้กับผลการปฏิบัติราชการ และ 4) เพื่อเสนอ
แนวทางในการพฒันาทุนมนุษยข์องส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ 
ผลการศึกษาพบวา่ 1) สภาพปัจจุบนัการพฒันาทุนมนุษยข์องส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนว
ทางการจดัการความรู้ ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ ปัจจยัดา้นการจดัระบบความรู้ ปัจจยัดา้น
การแบ่งปันความรู้ ปัจจยัดา้นการใชค้วามรู้ มีการด าเนินการในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วน
ผลการปฏิบติัราชการของส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัก็เช่นเดียวกันมีความคิดเห็นต่อผลการ
ด าเนินการอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องส านักงาน
สาธารณสุขจงัหวดัในอนาคตตามแนวทางการจดัการความรู้ พบว่า มีทั้ งหมด 7 ปัจจยั ดังน้ี (1) 
ปัจจยัดา้นการจดัหมวดหมู่ความรู้ให้เป็นระบบ (2) ปัจจยัดา้นการเรียนรู้ระดบับุคคล (3) ปัจจยัดา้น
การสนับสนุนการเรียนรู้ (4) ปัจจัยด้านการเรียนรู้ระดับทีม (5) ปัจจัยด้านการวิเคราะห์และ
ตรวจสอบความรู้แบบมีส่วนร่วม (6) ปัจจัยด้านการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน และ (7) ปัจจัยด้านกฎหมาย/ระเบียบท่ีมีผลต่อการปฏิบัติราชการของส านักงาน
สาธารณสุขจงัหวดั 3) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องส าส านักงานสาธารณสุข
จงัหวดัในอนาคตตามแนวทางการจดัการความรู้ พบว่า ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 7 ปัจจยั มี
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติัราชการของส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั โดยเรียงตามล าดบัค่า
ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติัราชการ ดงัผลการวิจยัในขอ้ 2 4) การน าปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์
ของส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ไปสู่การปฏิบติั ผูบ้ริหารจะตอ้งให้
ความส าคญัต่อการด าเนินการดังกล่าว องค์กรจะตอ้งมีการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติัในทุก
ระดับตั้ งแต่ระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล อีกทั้ งจะตอ้งมีการแบ่งกลุ่มเป้าหมายในการพฒันาให้
เหมาะสมกบัความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งพฒันา โดยมีการวิเคราะห์ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการพฒันาอย่างเป็น
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ระบบ โดยอาศยัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์ร และจะตอ้งมีการบูรณาการการพฒันาทุน
มนุษยใ์หเ้ช่ือมโยงกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบ 
 เบ็ญจพร  พงษ์เจริญธรรม (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัองคก์รท่ีมีผลต่อการ
พฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตน ้ าอดัลม” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
ทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตน ้ าอดัลม ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัปัจจยัองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และดา้นความสุขในงาน ในทศันะของพนักงานในบริษทัผลิต
น ้ าอดัลมพบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ร ในทศันะของ
พนกังานในบริษทัผลิตน ้ าอดัลมพบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการพฒันาทกัษะ 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนดา้นการพฒันาการเรียนรู้และการพฒันาทศันคติ อยูใ่นระดบัมากรองลงมา 3) 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล และการพฒันาทุนมนุษยข์องพนกังานบริษทัผลิตน ้ าอดัลม 
พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวม
แตกต่างกนั 4) ปัจจยัองคก์รทั้งดา้นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร และความสุขในงานมีผลต่อการ
พฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตน ้าอดัลม 
 พิเรืองรอง  ศรีวิบูลย์ (2556: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทุนมนุษย์และการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมูบ้าน (อสม.) ต าบลโพรงมะเด่ือ อ าเภอเมือง
นครปฐม จังหวดันครปฐม” โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทุนมนุษยข์อง
อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมูบา้น (อสม.) ต าบลโพรงมะเด่ือ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดั
นครปฐม 2) เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติงานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมูบา้น (อสม.) 
ต าบลโพรงมะเด่ือ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัการพฒันาทุน
มนุษยข์องอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมูบา้น (อสม.) ต าบลโพรงมะเด่ือ อ าเภอเมืองนครปฐม 
จงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมพบว่า มีการพฒันาทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปน้อย คือ มีการพฒันาความรู้ รองลงมา คือ มีการพฒันาทกัษะ ส่วนดา้นท่ีมีระดบัต ่าท่ีสุด คือ มี
การพฒันาทศันคติ 2) ระดบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมูบา้น (อสม.) ต  าบล
โพรงมะเด่ือ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวดันครปฐม โดยภาพรวมพบว่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย
เรียงล าดบัจากมากไปน้อย คือ ดา้นการเฝ้าระวงัและป้องกนัปัญหาสาธารณสุข รองลงมา คือ ดา้น
เป็นผูส่ื้อข่าวสารสาธารณสุขและด้านเป็นผูใ้ห้บริการสาธารณสุขแก่ประชาชน ด้านเป็นผูใ้ห้
ค  าแนะน าถ่ายทอดความรู้ด้านสุขภาพ ด้านเป็นแกนน าในการชักชวนเพื่อบา้นเขา้ร่วมกิจกรรม
พฒันางานสาธารณสุขของชุมชน ด้านดูแลสิทธิประโยชน์ด้านสาธารณสุขของประชาชนใน
หมู่บา้น ดา้นหมุนเวียนกนัปฏิบติังานท่ีศูนยส์าธารณสุขมูลฐานชุมชน (ศสมช.) ส่วนดา้นท่ีมีระดบั
ต ่าสุด คือ ดา้นการเป็นผูน้ าในการบริหารจดัการวางแผนแกปั้ญหาและพฒันาชุมชน 
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 รองศาสตราจารย ์ดร.มณีวรรณ  ฉัตรอุทยั (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การศึกษา
ประสิทธิภาพการบริหารจดัการทุนมนุษย ์กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและจดัจ าหน่ายพลงังานใน
ประเทศไทย” โดยมุ่งศึกษาการบริหารจดัการทุนมนุษย ์ (Human Capital Management) ท่ีปัจจุบนั
ได้รับการยอมรับ และจัดให้ เป็นงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การท่ี มีความส าคัญต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน และศักยภาพการแข่งขันขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพ
เศรษฐกิจท่ีผนัผวนและเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทุนมนุษย ์หรือ Human Capital จดัเป็นปัจจยั
ส าคญัน าความส าเร็จให้กบัองคก์าร และปัจจยั “ทุนมนุษย”์ ท่ีว่าน้ี มีความจ าเป็นท่ีตอ้งไดรั้บการ
ดูแลและปฏิบติัอย่างดี ไม่แตกต่างจากการให้ความส าคญักบั “ทุน” หรือทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่ใน
องคก์าร โดยบทศึกษาน้ีน าเสนอพฒันาการความเป็นมาและตวัช้ีวดัการพฒันา “ทุนมนุษย”์ เพื่อ
ความอยูร่อดและเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัสร้างผลงานและผลก าไรให้องคก์าร โดย
รวบรวมองค์ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมาย และความส าคญัของทุนมนุษย ์และท าการศึกษา
เปรียบเทียบความคิดเห็นดา้นการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์ารท่ีคดัสรรเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยน าผลท่ี
ไดจ้ดัท าเป็นขอ้เสนอแนะในการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยใ์หก้บัองคก์าร เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษาประยุกต์จาก  Human Capital Management Survey ของ Lauri Bassi และ Daniel 
McMurrer ท่ีประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 5 มิติ ไดแ้ก่ มิติภาวะผูน้ า มิติความผูกพนัในงาน มิติการเขา้ถึง
แหล่งความรู้ในงาน มิติการเพิ่มผลิตภาพในผูป้ฏิบติังาน และมิติความสามารถในการจดัการความรู้ 
ซ่ึงผลท่ีได้สามารถน าไปเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษยใ์ห้กับ
หน่วยงานไดต่้อไป 
 แสงเทียน  พลบัขจร (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการเรียนรู้
เป็นทีมกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท” โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาผลการเรียนรู้เป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท 2) 
ศึกษาการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขมุวิท 3) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างผลการเรียนรู้เป็นทีมกับการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช สาขา
สุขุมวิท 4) ศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเรียนรู้เป็นทีมและการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร
โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขุมวิท ผลการศึกษาพบว่า 1) ผลการเรียนรู้เป็นทีมของบุคลากร
โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขมุวิท ทั้งภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น คือ ความคิดสร้างสรรค ์ผลการ
ปฏิบติังาน การส่ือสาร และมนุษยสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก 2) การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร
โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขมุวิท ทั้งภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น คือ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 
อยูใ่นระดบัมาก 3) ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการเรียนรู้เป็นทีมกบัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร
โรงพยาบาลสมิติเวช สาขาสุขมุวิท มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 



41 
 

 กชกร  กอ้นสมบติั (2556: บทคดัย่อ)  ศึกษาเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏั กลุ่มภาคใต”้ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะโดยรวมและราย
ด้านของอาจารยม์หาวิทยาลยัราชภัฎ กลุ่มภาคใต ้2) เปรียบเทียบระดับสมรรถนะของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏั กลุ่มภาคใต ้3) พฒันาแนวทางการสร้างสมรรถนะของอาจารยม์หาวิทยาลยัราช
ภฏั กลุ่มภาคใต ้ผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะโดยรวมและรายดา้นของอาจารยม์หาวิทยาลยัราช
ภฏั กลุ่มภาคใต ้อยู่ในระดบัมาก โดยท่ีสมรรถนะตามสายงานดา้นการสอนมีค่าเฉล่ียสูงสุด และ
สมรรถนะการบริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยท่ีสมรรถนะการบริหารด้าน
จริยธรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด   2) เปรียบเทียบระดบัสมรรถนะตามสายงานของอาจารยม์หาวิทยาลยัราช
ภัฏ กลุ่มภาคใต ้จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ วุฒิการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัสมรรถนะตามสายงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเปรียบเทียบระดับสมรรถนะการบริหารของอาจารย์ของอาจารย์
มหาวิทยาลยัราชภฏั กลุ่มภาคใต ้จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งทาง
วิชาการ และจงัหวดัท่ีตั้งของมหาวิทยาลยัราชภฏัแตกต่างกนัมีระดบัสมรรถนะการบริหารแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) ส่วนการพฒันาแนวทางการสร้างสมรรถนะของ
อาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏั กลุ่มภาคใต ้ควรจดัท าหลกัสูตรท่ีมุ่งเน้นการสร้างเสริมและพฒันา
สมรรถนะดา้นการสอน ดา้นการวิจยั และดา้นบริการวิชาการแก่สงัคม 
 ศรัณภรณ์  สุมานัส (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรของ 
บริษัท ศรีอยุธยาประกันภัย จ ากัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะ
บุคลากรของ บริษทั ศรีอยธุยาประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) 2) เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อ
สมรรถนะของบุคลากรบริษัท ศรีอยุธยาประกันภัย จ ากัด (มหาชน) 3) ศึกษาปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรของบริษทั ศรีอยธุยาประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า 1) ดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง ร้อยละ 59.9 มีอายตุ  ่ากว่า 30-40 ปี ร้อยละ 43.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 70.8 
มีอายใุนการท างาน 16-20 ปี ร้อยละ 27.7 ส่วนงานท่ีสังกดั คือ ฝ่ายปฏิบติัการ ร้อยละ 51.8 มีระดบั
ต าแหน่งงานเป็นผูช้่วยผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการ ร้อยละ 48.2  และมีรายได้  15,000 – 30,000  บาท  
ร้อยละ 59.9 2) สมรรถนะบุคลากรของบริษทัในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี  เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะ ดา้นความรู้ และดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ อยูใ่นระดบัดีทุกดา้น การ
เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อสมรรถนะบุคลากรของบริษทั ศรีอยุธยาประกนัภยั จ ากดั 
(มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ ท่ีแตกต่างกันจะมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะบุคลากรของบริษทัแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) ปัญหาและ
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ขอ้เสนอแนะ พบว่า บริษัทควรพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ทศันคติ โดยอาศยัการฝึกอบรม การสัมมนา บริษทัควรปลูกฝังค่านิยมท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบั
วิสัยทศัน์ขององคก์ร บริษทัควรปรับปรุงเทคโนโลยีและการส่ือสารภายในองคก์ร รวมถึงการจดั
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เพิ่มศกัยภาพการพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
 จุฬารัตน์  ค  าวงค์ป่ิน (2551: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) วิธีการและเทคนิค
ท่ีมีประสิทธิผลในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน  
2) แนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ผล
การศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัมีความจ าเป็นต่อการน าไปใชป้ฏิบติัราชการให้เกิดประสิทธิผลอยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงสมรรถนะหลกัดา้นการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองเป็นสมรรถนะท่ีจะท าให้เกิด
ประสิทธิผลในล าดับแรก 1) วิธีและเทคนิคส าหรับใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลัก ให้เกิด
ประสิทธิผล ได้แก่ การพฒันาการศึกษาและการฝึกอบรมตามล าดับ 2) แนวทางในการพฒันา
สมรรถนะหลกัดา้นการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ความรู้ดา้นแรงงาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้น
จิตส านึกดา้นการให้บริการ ดา้นจริยธรรม ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นความรู้ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และด้านการคิดเชิงระบบ ของขา้ราชการให้เกิดประสิทธิผล ได้แก่ การให้การพัฒนา การให้
การศึกษา และการด าเนินการฝึกอบรมตามล าดบั 
 ชลิดา  คงเมือง (2548 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพนักงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์คอมพิวเตอร์ขนาด
ใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะท่ีพึงประสงคมี์ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้นความรู้ ไดแ้ก่ 
ความรอบรู้ในงานท่ีท า ความเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั และความสามารถในการบริหารการจดัการ 2) 
สมรรถนะดา้นทกัษะ ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม การบริหารการเปล่ียนแปลงทกัษะในกระบวนการ
คิดวิเคราะห์ ทกัษะดา้นการใชค้อมพิวเตอร์ ทกัษะดา้นการส่ือสาร และทกัษะดา้นภาษาองักฤษ 3) 
สมรรถนะดา้นพฤติกรรม ไดแ้ก่ มุ่งสู่เป้าหมายและความส าเร็จ รักการเรียนรู้ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
การกลา้ยืนหยดัและแสดงออก การมีส่วนร่วมกบัองคก์าร การยืดหยุ่นอดทนต่อความกดดนั ความ
เป็นผูน้ า ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีจริยธรรม 
 กรกช  จนัทน์สุคนธ์ (2548: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “สมรรถนะในการสอนงานของ
หัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
สมรรถนะในการสอนงานของหวัหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์สมรรถนะ
ดา้นความรู้ สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะดา้นเจตคติ 2) เปรียบเทียบสมรรถนะในการสอน
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งานของหัวหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตต์ามสภาพภูมิหลงัท่ีแตกต่างกนั
ทางด้านอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ระดบัต าแหน่งงาน และการศึกษาอบรม
เพิ่มเติมตามสายอาชีพ ผลการศึกษาพบว่า 1) หัวหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยาน
ยนตมี์สมรรถนะในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั คือ สมรรถนะดา้นเจตคติ สมรรถนะดา้น
ทกัษะ และสมรรถนะดา้นความรู้  2) หัวหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มี
ระดบัการศึกษาต่างกนั ต าแหน่งงานต่างกนั และการศึกษาอบรมเพิ่มเติมตามสายอาชีพต่างกนั มี
สมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม สมรรถนะดา้นความรู้ สมรรถนะดา้นทกัษะ และสมรรถนะ
ด้านเจตคติ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) หัวหน้างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ท่ีมีอายุต่างกัน มีสมรรถนะในการสอนงานในภาพรวม 
สมรรถนะดา้นความรู้ และสมรรถนะดา้นทกัษะ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
4) หัวหนา้งานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีประสบการณ์การท างานต่างกนัมี
สมรรถนะในการสอนงาน ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ชยัพงษ์  กองสมบติั (2548: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียน
เอกชนในจงัหวดัหนองคาย” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานและความ
ตอ้งการในการพฒันาวิชาชีพของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า 
ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจงัหวดัหนองคาย มีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เรียงจาก
มากไปหาน้อย คือ สมรรถนะด้านจริยธรรม สมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน และสมรรถนะด้าน
ความรู้ ตามล าดับ ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดหนองคาย มีความต้องการในการพัฒนา
สมรรถนะในด้านความรู้ ความเข้าใจ หลักการบริหาร ใน 3 อันดับแรก คือ หลักการบริหาร 
คุณธรรมของผูบ้ริหาร และการเป็นผูน้ าหรือมีความรู้ทางวิชาการของผูบ้ริหาร ส าหรับความ
ตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะดา้นวิธีการ รูปแบบ ท่ีจะท าใหเ้ป็นผูบ้ริหารมืออาชีพนั้น ผูบ้ริหารมี
ความตอ้งการวิธีการ และรูปแบบในการพฒันา 3 อนัดบัแรก คือ การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง การ
อบรมสัมมนาและการศึกษาดูงาน 
 วิทยา  จันทร์ศิริ  (2551: บทคัดย่อ)  ศึกษาเร่ือง “การพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ผูบ้ริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัของรัฐ” โดยมีความมุ่งเหมายเพื่อวิเคราะห์หาสมรรถนะ
หลกัท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาหลกัสูตรและวิธีการพฒันาสมรรถนะหลกั และเพื่อ
ประเมินผลการใช้หลักสูตร และวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลยัของรัฐ ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยั
ของรัฐ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นภาวะ
ผูน้ า ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นจริยธรรม 
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 พิสมยั  พวงค า (255: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะหลกัและคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะ
หลกัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัขอนแก่น มี 11 ด้าน โดย
เรียงล าดบัความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญท่ีตอบจากมากไปน้อย คือ 1) ดา้นการ
ท างานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 2) ดา้นการมุ่งเนน้การให้บริการ 3) ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 4) ดา้น
การท างานเป็นทีม 5) ดา้นทกัษะการใชค้วามคิด 6) ดา้นทกัษะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 7) ดา้น
ภาวะผูน้ า 8) ดา้นความสามารถทางวิชาการ 9) ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 10) ดา้นความสามารถใน
การแกไ้ขปัญหา และ 11) ดา้นการบริหารทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรมทั้งหมด 76 รายการ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานในระดบัมาก
ท่ีสุดจ านวน 50 รายการ และเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานในระดบัมาก
จ านวน 26 รายการ 
  
 
 
 
 



 
 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 วิธีด ำเนินกำรวิจัยของกำรศึกษำค้นคว้ำอิสระน้ีเป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey 
Research) โดยรวบรวมขอ้มูลจำกกลุ่มตวัอย่ำงมำท ำกำรศึกษำ และกำรวิเครำะห์ โดยคำดหวงัว่ำ
ผลกำรวิจยัท่ีได้จะเป็นแนวทำงให้ผูบ้ริหำรของสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์น ำขอ้มูลมำใช้ในกำร
ปรับปรุง ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนำบุคลำกรให้มีศักยภำพทุนมนุษย์และสมรรถนะในกำร
ปฏิบัติงำนตำมพันธกิจขององค์กำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผลมำกยิ่งข้ึน โดยมี
ขั้นตอนและวิธีกำรด ำเนินกำรวิจยัดงัน้ี 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 
 1.1 ประชำกร  
  ประชำกรท่ีใชใ้นกำรวิจยัคร้ังน้ี คือ ขำ้รำชกำรและพนักงำนรำชกำรท่ีปฏิบติังำน
ในส่วนกลำงของสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง โดยแบ่งเป็นขำ้รำชกำร จ ำนวน 340 
คน และพนกังำนรำชกำร จ ำนวน 85 คน จ ำนวนทั้งส้ิน 425 คน ประกอบดว้ย 
 1. ส ำนกังำนอธิกำรบดี ขำ้รำชกำร  จ ำนวน  35 คน พนกังำนรำชกำร จ ำนวน 36 คน 

 2. คณะศิลปนำฏดุริยำงค ์ ขำ้รำชกำร  จ ำนวน  12 คน พนกังำนรำชกำร จ ำนวน 13 คน 
 3. คณะศิลปวิจิตร ขำ้รำชกำร  จ ำนวน  19 คน พนกังำนรำชกำร จ ำนวน 11 คน 
 4. คณะศิลปศึกษำ ขำ้รำชกำร  จ ำนวน  26 คน พนกังำนรำชกำร จ ำนวน 14 คน 
 5. วิทยำลยัช่ำงศิลป ขำ้รำชกำร  จ ำนวน  90 คน พนกังำนรำชกำร จ ำนวน   5 คน 
 6. วิทยำลยันำฏศิลป ขำ้รำชกำร  จ ำนวน 158 คน พนกังำนรำชกำร จ ำนวน   6 คน 

 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
  ขนำดกลุ่มตวัอยำ่งในคร้ังน้ี คือ ขำ้รำชกำรและพนักงำนรำชกำรท่ีปฏิบติังำนใน
ส่วนกลำงของสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง โดยแบ่งเป็นขำ้รำชกำร จ ำนวน 340 คน 
และพนักงำนรำชกำร จ ำนวน 85 คน จ ำนวนทั้งส้ิน 425 คน โดยสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่ำงตำมวิธีของ 
Yamane (1967 : 26) จะไดจ้  ำนวนตวัอยำ่ง จ ำนวนทั้งส้ิน 206 คน ใชสู้ตรกำรค ำนวณดงัน้ี 
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   เม่ือ    n  =  จ  ำนวนของกลุ่มตวัอยำ่ง 

             N  =  จ ำนวนประชำกร 

             e  =  ควำมคลำดเคล่ือนของกำรสุ่มกลุ่มตวัอยำ่ง (ระดบั 0.05) 

 
  กำรค ำนวณกลุ่มตวัอยำ่ง 
 

   n      =    
2)05.0(4251

425


      

   n      =      206   คน 

 
ตำรำงท่ี 3.1  จ  ำนวนประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่งของขำ้รำชกำรในส่วนกลำงสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 

ข้ำรำชกำร จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ส ำนกังำนอธิกำรบดี 35 17 
คณะศิลปนำฏดุริยำงค ์ 12 6 

คณะศิลปวจิิตร 19 9 
คณะศิลปศึกษำ 26 13 

วิทยำลยัช่ำงศิลป 90 44 
วิทยำลยันำฏศิลป 158 76 

รวม 340 165 
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ตำรำงท่ี 3.2  จ  ำนวนประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่งของพนกังำนรำชกำรในส่วนกลำงสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 

พนักงำนรำชกำร จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ส ำนกังำนอธิกำรบดี 36 18 
คณะศิลปนำฏดุริยำงค ์ 13 6 

คณะศิลปวิจิตร 11 5 
คณะศิลปศึกษำ 14 7 

วิทยำลยัช่ำงศิลป 5 2 
วิทยำลยันำฏศิลป 6 3 

รวม 85 41 

 
ตำรำงท่ี 3.3  จ  ำนวนประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่งของขำ้รำชกำรและพนกังำนรำชกำรในส่วนกลำง 
                     สถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 

ข้ำรำชกำรและพนักงำนรำชกำร จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ส ำนกังำนอธิกำรบดี 71 35 

คณะศิลปนำฏดุริยำงค ์ 25 12 
คณะศิลปวจิิตร 30 14 

คณะศิลปศึกษำ 40 20 
วิทยำลยัช่ำงศิลป 95 46 

วิทยำลยันำฏศิลป 164 79 

รวม 425 206 
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2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถำม ซ่ึงผูศึ้กษำด ำเนินกำรสร้ำงเคร่ืองมือ
โดยกำรศึกษำจำกแนวคิด ต ำรำ วรรณกรรม และงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ำไปให้อำจำรยท่ี์ปรึกษำ
ท ำกำรตรวจสอบเพื่อหำควำมเท่ียงตรงตำมเน้ือหำ โดยวำงแนวทำงค ำถำมตำมประเด็นในกรอบ
แนวคิดกำรวิจยั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ลกัษณะของแบบสอบถำม 
 ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถำมข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลำกรสถำบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ ประกอบดว้ย เพศ อำยุ สถำนภำพสมรส ระดบักำรศึกษำ สังกดั/หน่วยงำน 
สถำนภำพกำรจำ้งงำน และระยะเวลำกำรปฏิบตัิงำนกบัองคก์ำร มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รำยกำร (check-list) 
 ส่วนที ่ 2 เป็นแบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัทุนมนุษยบุ์คลำกรของ
สถำบันบัณฑิตพฒันศิลป์ มีลกัษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) โดยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ( 1 = นอ้ยท่ีสุด, 2 = นอ้ย, 3 = ปำนกลำง, 4 = มำก, 5 = มำกท่ีสุด) 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกบัสมรรถนะบุคลำกรของสถำบนั
บณัฑิต       พฒันศิลป์ มีลกัษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ( 
1 = นอ้ยท่ีสุด, 2 = นอ้ย, 3 = ปำนกลำง, 4 = มำก, 5 = มำกท่ีสุด) 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 กำรส ำรวจและกำรเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษำด ำเนินกำรจัดท ำหนังสือขอควำม
อนุเครำะห์ตอบแบบสอบถำมถึงคณบดีคณะศิลปนำฏดุริยำงค ์คณบดีคณะศิลปวิจิตร คณบดีคณะ
ศิลปศึกษำ ผูอ้  ำนวยกำรวิทยำลยัช่ำงศิลป ผูอ้  ำนวยกำรวิทยำลยันำฏศิลป ผูอ้  ำนวยกำรกอง และ
หัวหน้ำหน่วยงำนท่ีข้ึนตรงส ำนักงำนอธิกำรบดี พร้อมแบบสอบถำม โดยขอควำมร่วมมืองำน
ธุรกำรของแต่ละหน่วยงำนแจกแบบสอบถำมกบักลุ่มตวัอยำ่ง พร้อมทั้งเก็บรวบรวมแบบสอบถำม
ส่งกลบัคืนมำยงัผูศึ้กษำตำมก ำหนดเวลำ เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถำมไดท้ั้งหมดแลว้ ผูศึ้กษำได้
ตรวจสอบควำมถูกตอ้ง โดยพิจำรณำจำกควำมสมบูรณ์ของกำรตอบแบบสอบถำม จ ำนวน 206 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 จำกนั้นน ำมำลงรหัสและบนัทึกกำรขอ้มูลตำมเกณฑ์ท่ีก ำหนดไว ้เพื่อน ำไป
ด ำเนินกำรวิเครำะห์ขอ้มูลทำงสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูปในกำรประมวลผล 
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลจำกแบบสอบถำม จ ำนวน 206 ชุด น ำมำตรวจสอบควำมครบถว้น
และควำมถูกตอ้งของขอ้มูล โดยสังเครำะห์และน ำเสนอผลเชิงปริมำณแยกแต่ละประเด็นโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูปในกำรวิเครำะห์ ประมวลผลจำกกำรขอ้มูลกำรตอบแบบสอบถำม 
ประกอบดว้ย 
 4.1 กำรวิเครำะห์ค่ำควำมถ่ีและร้อยละของแบบสอบถำม ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยั
ส่วนบุคคลของบุคลำกรสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์  
 4.2  กำรใช้ ค่ ำ    และ ค่ ำ S.D. เป็นสถิ ติในกำรบรรยำย (Descriptive) ระดับของ
แบบสอบถำม ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยทุนมนุษย ์และ ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกับสมรรถนะ
บุคลำกรของสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
 โดยกำรแปลค่ำเฉล่ียท่ีได้ของขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยทุนมนุษยต์ำมเกณฑ์ของเบสท ์ 
(Best 1981: 174, อำ้งถึงใน ภทัรำพร  เมฆสกุลรัตน์ 2553) ดงัน้ี 
 ค่ำเฉลีย่     กำรแปลควำมหมำย 
  4.50 – 5.00    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด 
  3.50 – 4.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมำก 
  2.50 – 3.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปำนกลำง 
  1.50 – 2.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ย 
  1.00 – 1.49    ปัจจยัทุนมนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
  และไดก้ ำหนดกำรแปลค่ำเฉล่ียท่ีไดข้องขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะบุคลำกรตำมเกณฑ์
ของ บุญชม  ศรีสะอำด (2545: 18) ดงัน้ี 
 
 ค่ำเฉลีย่     กำรแปลควำมหมำย 

4.51 - 5.00    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด 
3.51 - 4.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมำก 
2.51 - 3.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบัปำนกลำง 
1.51 - 2.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.0 - 1.50    มีสมรรถนะอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
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 4.3  กำรทดสอบสมมติฐำน  
   4.3.1 ปัจจัยทุนมนุษย์กับสมรรถนะบุคลำกรมีควำมสัมพันธ์กัน โดยกำรหำ
ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงปัจจยัทุนมนุษยก์ับสมรรถนะบุคลำกรของสถำบันบัณฑิตพฒันศิลป์ ใช้ค่ำ
สั มประสิท ธ์ิสหสั มพัน ธ์ของ Pearson (Pearson product-moment correlation coefficient) ท่ี ระดับ
นยัส ำคญัทำงสถิติ 0.01 
  
 กำรแปลควำมหมำยค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)  (Hussey. J., & Hussey. R., (1997: 43-47)  
  ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)   กำรแปลควำมหมำย 
             1    มีควำมสมัพนัธ์ในทิศทำงเดียวกนั 
             0    ไม่มีควำมสมัพนัธ์กนั 
            -1    มีควำมสมัพนัธ์ในทิศทำงตรงกนัขำ้ม 
        0.9 - 0.99   มีควำมสมัพนัธ์สูงในทิศทำงเดียวกนั 
        0.7 - 0.89   มีควำมสมัพนัธ์ค่อนขำ้งสูงในทิศทำงเดียวกนั 
        0.4 - 0.69   มีควำมสมัพนัธ์ปำนกลำงในทิศทำงเดียวกนั 
        0 ถึง 0.39   มีควำมสมัพนัธ์ค่อนขำ้งต ่ำในทิศทำงเดียวกนั 
        0 ถึง -0.39   มีควำมสัมพนัธ์ต ่ำในทิศทำงตรงกนัขำ้ม 

    
 4.3.2 สมรรถนะบุคลำกรมีควำมแตกต่ำงกันตำมปัจจัยส่วนบุคคล โดยกำร

เปรียบเทียบขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลกบัสมรรถนะบุคลำกรของสถำบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ใชส้ถิติ
วิเครำะห์ (Analytical statistics) เพื่อหำค่ำควำมแปรปรวน ประกอบดว้ย กำรหำค่ำที (t-test) และ
วิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (one-way ANOVA) หำกพบควำมแตกต่ำงจึงน ำมำเปรียบเทียบ
ผลต่ำงค่ำเฉล่ียเป็นรำยคู่ดว้ยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s) ท่ีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติ 0.05 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากร: 
กรณีศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์   ผูศึ้กษาได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษย ์
ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะบุคลากร 
ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 สัญลกัษณ์และอกัษรทีใ่ช้ในการวจิัยคร้ังนี้ 
   คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D. คือ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Sig  คือ  ค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
t คือ ค่า t-test 
F คือ ค่า F-test 
(r)  คือ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
*        คือ ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ส่วนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแจกแจงจ านวน 
และค่าร้อยละ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) 
 (n = 206 ) 

ร้อยละ 
(100.0) 

เพศ   
ชาย 67 32.5 
หญิง 139 67.5 

รวม 206 100.0 

อายุ   
ต ่ากวา่  30  ปี 37 18.0 
30 - 39  ปี 82 39.8 
40 - 49  ปี 46 22.3 
50  ปีข้ึนไป 41 19.9 

รวม 206 100.0 

สถานภาพสมรส   
โสด 99 48.1 
สมรส 100 48.5 
หมา้ย/หยา่ร้าง 7 3.4 

รวม 206 100.0 

ระดบัการศึกษา   
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 5 2.4 
ปริญญาตรี 126 61.1 
ปริญญาโท 72 35.0 
ปริญญาเอก 3 1.5 

รวม 206 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
  

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) 
(n = 206 ) 

ร้อยละ 
(100.0) 

สังกดั/หน่วยงาน   
ส านกังานอธิการบดี 35 17.0 
คณะศิลปนาฏดุริยางค ์ 12 5.8 
คณะศิลปวิจิตร 14 6.8 
คณะศิลปศึกษา 20 9.7 
วิทยาลยัช่างศิลป 46 22.3 
วิทยาลยันาฏศิลป 79 38.4 

รวม 206 100.0 

สถานภาพการจ้างงาน   
ขา้ราชการ 165 80.1 
พนกังานราชการ 41 19.9 

รวม 206 100.0 

ระยะเวลาการปฏบิัตงิานกบัองค์การ   
ต  ่ากวา่  5  ปี 57 27.7 
5 - 9  ปี 48 23.3 
10 - 14  ปี 32 15.5 
15  ปีข้ึนไป 69 33.5 

รวม 206 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสถาบนับณัฑิต

พฒันศิลป์ จ านวน 206 คน มีลกัษณะดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
เพศ พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 139 คน 

คิดเป็นร้อยละ 67.5 และเป็นเพศชาย จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 ตามล าดบั 
อายุ พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีช่วงอายุระหว่าง 30 - 39 ปี มากท่ีสุด 

จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8  รองลงมามีช่วงอายุระหว่าง 40 - 49 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.3 อาย ุ50 ปีข้ึนไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และมีอายุต  ่ากว่า 30 ปี จ านวน 37 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 ตามล าดบั 



54 

สถานภาพสมรส  พบว่า บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ส่วนใหญ่สมรสแล้ว 
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 รองลงมาคือยงัโสด จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 และ
เป็นหมา้ย/หยา่ร้าง จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบวา่ บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.0 มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 และมีระดับ
การศึกษาปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 

สังกัด/หน่วยงาน พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ สังกดัวิทยาลยันาฏศิลป 
จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมาคือสังกดัวิทยาลยัช่างศิลป จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อย
ละ 22.3สังกดัส านกังานอธิการบดี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 สงักดัคณะศิลปศึกษา จ านวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 สังกดัคณะศิลปวิจิตร จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 และสังกดัคณะ
ศิลปนาฏดุริยางค ์จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 ตามล าดบั 

สถานภาพการจ้างงาน พบว่า บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ เป็นข้าราชการ 
จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 80.1 และเป็นพนกังานราชการ จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การ พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานกบัองคก์าร 15 ปีข้ึนไป จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมาคือ
มีระยะเวลาปฏิบัติงานกับองค์การต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 มีระยะเวลา
ปฏิบติังานกับองค์การ 5-9 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 และมีระยะเวลาปฏิบัติงานกับ
องคก์าร 10-14 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 ตามล าดบั  
 

ส่วนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัทุนมนุษย์ 
 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษยข์องบุคลากรสถาบนับณัฑิต
พฒันศิลป์ โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์ในภาพรวม และจ าแนกรายดา้น 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์  . S. D การแปลผล 
1. การปฏิบติัดา้นภาวะการน า 3.38 0.710 ปานกลาง 
2. การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 3.67 0.619 มาก 
3. การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 3.56 0.792 มาก 
4. การสร้างประโยชนสู์งสุดกบัแรงงาน 3.45 0.670 ปานกลาง 
5. ความสามารถในการเรียนรู้ 3.30 0.766 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.596 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยใ์นภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.47) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (   = 3.67) รองลงมาคือ การเข้าถึงองค์ความรู้ อยู่ในระดับมาก  (   = 3.56) และ
ความสามารถในการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.30)  
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยทุนมนุษย ์พิจารณาด้านการปฏิบัติด้าน

ภาวะการน า 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการปฏบิัติด้านภาวะการน า 

 . S. D. การแปลผล 

1. บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้ าในตนเองอยา่ง
เพียงพอกบังานในปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งกา้วสู่
ต าแหน่งสูงข้ึนในอนาคต 

3.32 0.913 ปานกลาง 

2. บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร และมีโอกาสเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็น
การด าเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร 

3.44 0.835 ปานกลาง 

3. บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ของ
องคก์าร มีการส่ือสาร และแลกเปล่ียนการเรียนรู้
ระหวา่งกนัในองคก์าร 

3.43 0.791 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
    

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการปฏบิัติด้านภาวะการน า 

 . S. D. การแปลผล 

4. องคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ กบั
ผูเ้ป็นเลิศจากภายนอกอยา่งสม ่าเสมอ 

3.24 0.981 ปานกลาง 

5. ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจอยา่งเปิดกวา้ง 

3.40 0.951 ปานกลาง 

6. ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังาน และ
ใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการ
ปฏิบติังานกบับุคลากร 

3.36 0.941 ปานกลาง 

7. องคก์ารใหอ้ านาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดใน
การพฒันาตนเองเพื่อพฒันางานท่ีตนตอ้ง
รับผดิชอบ 

3.50 0.871 มาก 

รวม 3.38 0.710 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นการปฏิบติัดา้นภาวะของผูน้ า ในภาพรวม 

อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า องค์การให้อ านาจบุคลากรมี
อิสระทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันางานท่ีตนต้องรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.50) รองลงมาคือบุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และ
มีโอกาสเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นในการด าเนินงานต่าง ๆ  ขององคก์าร อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.44) 
และองคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ กบัผูเ้ป็นเลิศจากภายนอกอยา่งสม ่าเสมอ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.24) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการสร้างความผกูพนั
ของผูป้ฏิบติังาน 

 
ปัจจัยทุนมนุษย์ 

ด้านการสร้างความผูกพนัของผู้ปฏบิตังิาน 
 . S. D. การแปลผล 

1. องคก์ารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคลอ้ง
กบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

3.54 0.812 มาก 

2. ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานท่ีองคก์าร โดยไม่คิดจะ
โอนยา้ยหรือลาออก 

3.89 0.874 มาก 

3. บุคลากรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัแบบทีมงานได ้

3.79 0.765 มาก 

4. บุคลากรมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนัในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จลุล่วง 

3.75 0.761 มาก 

5. บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานเพื่อ
ผลสมัฤทธ์ิขององคก์ารมากกวา่ผลสมัฤทธ์ิของ
ตนเอง 

3.69 0.831 มาก 

6. ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อม
ทั้งแกไ้ขปัญหาอยา่งยติุธรรมและใส่ใจ 

3.37 0.926 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.619 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นการสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน ใน

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังาน
ท่ีองคก์าร โดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือลาออก อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.89) รองลงมา
คือ บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถปฏิบติังานร่วมกนัแบบทีมงานได ้อยู่ในระดบั
มาก (  = 3.79) และผูบ้ริหารทุกระดับรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้ งแก้ไขปัญหาอย่าง
ยติุธรรมและใส่ใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.37)  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการเขา้ถึงองคค์วามรู้ 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการเข้าถงึองค์ความรู้ 

 . S. D. การแปลผล 

1. บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ 3.58 0.733 มาก 
2. บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียน
การเรียนรู้เพื่อแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 

3.62 0.714 มาก 

3. องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อ
พฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบับุคลากรโดย
สม ่าเสมอ 

3.65 2.225 มาก 

4. องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ  
มีการส่ือสารแลกเปล่ียน และการใชป้ระโยชนจ์าก
องคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.38 0.839 ปานกลาง 

รวม 3.56 0.792 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นการเขา้ถึงองคค์วามรู้ ในภาพรวม อยู่ใน

ระดบัมาก (  = 3.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อ
พฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบับุคลากรโดยสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.65) 
รองลงมาคือ บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และ แลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อแก้ปัญหาในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.62) และการใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.38)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นการสร้างประโยชน์
สูงสุดกบัแรงงาน 

 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 

 . S. D. การแปลผล 

1. กระบวนการในการปฏิบติังานถูกก าหนดอยา่ง
รอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อ
การพฒันาบุคลากร 

3.29 0.798 ปานกลาง 

2. สภาพการท างานในองคก์ารเอ้ืออ านวยใหเ้กิดการ
ปฏิบติังานท่ีมีผลสมัฤทธ์ิสูง 

3.35 0.787 ปานกลาง 

3. บุคลากรและหน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัให้
เกิดผลสมัฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ 

3.64 0.770 มาก 

4. การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต าแหน่งงานต่าง ๆ จะ
พิจารณาทกัษะ และความรู้เป็นพื้นฐานอยา่งจริงจงั 

3.50 0.867 มาก 

รวม 3.45 0.670 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ปัจจัยทุนมนุษย ์ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน  
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรและ
หน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(  = 3.64) รองลงมาคือ การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต  าแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทกัษะ และ
ความรู้เป็นพื้นฐานอยา่งจริงจงั อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.50) และกระบวนการในการปฏิบติังานถูก
ก าหนดอยา่งรอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.29)  
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัทุนมนุษย ์พิจารณาดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้ 

 
ปัจจัยทุนมนุษย์ 

ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 
 . S. D. การแปลผล 

1. ผูบ้ริหารขององคก์ารสร้างแรงบนัดาลใจให้
บุคลากรน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 

3.37 0.862 ปานกลาง 

2. บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอใน
การสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์าร 

3.27 0.913 ปานกลาง 

3. องคก์ารมีแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาฝึกอบรม
บุคลากรตามบนัไดอาชีพท่ีก าหนดข้ึนอยา่งเป็น
ทางการ 

3.28 0.876 ปานกลาง 

4. องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอน
ชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร 

3.29 0.901 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.766 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ในภาพรวม อยู่

ในระดับปานกลาง (  = 3.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูบ้ริหารขององค์การสร้างแรง
บนัดาลใจให้บุคลากรน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (  = 3.37) รองลงมาคือ องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนชัดเจน เพื่อพฒันา
ทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.29) และบุคลากรทุกคนได้รับการ
พฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรคน์วตักรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.27) 
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ส่วนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัสมรรถนะบุคลากร 
 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยสมรรถนะของบุคลากรสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และจ าแนก

รายดา้น 
 

ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร  . S. D. การแปลผล 
1. ความรู้ 3.65 0.673 มาก 

2. ทกัษะ 3.68 0.586 มาก 
3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.92 0.559 มาก 
4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 3.83 0.578 มาก 
5. แรงจูงใจ/เจตคติ 3.93 0.590 มาก 

รวม 3.80 0.499 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (  = 3.80) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก คือ แรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.93) 
รองลงมาคือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (  = 3.92) และความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.65) 

 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นความรู้ 
 

ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 
ด้านความรู้ 

 . S. D. การแปลผล 

1. ท่านมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผดิชอบ
ของตนเองไดต้ามเกณฑ ์KPI ขององคก์าร 

3.63 0.784 มาก 

2. บุคลากรทุกต าแหน่งไดรั้บการพฒันาความรอบรู้
เทียบไดก้บัหน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก 

3.30 0.960 มาก 

3. ความรู้ท่ีมีในต าแหน่งต่าง ๆ ของบุคลากรจะช่วย
สนบัสนุนและส่งเสริมใหอ้งคก์ารเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงได ้

3.79 0.809 มาก 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

   

ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 
ด้านความรู้ 

 . S. D. การแปลผล 

4. ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้เชิง
ประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้พื้นฐานโดยทัว่ ๆ ไป 

3.89 0.731 มาก 

รวม 3.65 0.673 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

(  = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็น
ความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้พื้นฐานโดยทัว่ ๆ ไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.89) รองลงมาคือ 
ความรู้ท่ีมีในต าแหน่งต่าง ๆ ของบุคลากรจะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงได้ (  = 3.79)  และบุคลากรทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาความรอบรู้เทียบได้กับ
หน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.30) 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นทกัษะ 

 
ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 

ด้านทกัษะ 
 . S. D. การแปลผล 

1. ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัเทียบได้
กบัผูช้  านาญการเป็นส่วนใหญ่ 

3.58 0.726 มาก 

2. ท่านมีทกัษะเพียงพอจะสร้างสรรคก์ารปฏิบติังาน
ใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์ารได ้

3.77 0.671 มาก 

3. ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบั
งานโดยไม่ตอ้งรอค าสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.73 0.735 มาก 

4. ท่านมัน่ใจวา่ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารเทียบ
ไดก้บัทกัษะของผูท่ี้เป็นเลิศจากหน่วยงานภายนอก 

3.66 0.810 มาก 

รวม 3.68 0.586 มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นทกัษะ ในภาพรวม อยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ท่านมีทักษะ
เพียงพอจะสร้างสรรค์การปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้กับองค์การได้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.77) 
รองลงมาคือ ท่านมีทักษะในการตัดสินใจแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกับงานโดยไม่ต้องรอค าสั่งจาก
ผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.73) และทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัเทียบไดก้บัผูช้  านาญการ
เป็นส่วนใหญ่ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.58)  

 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาด้านความ

 คิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 

ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 
ด้านความคดิเห็นเกีย่วกบัตนเอง 

 . S. D. การแปลผล 

1. ท่านมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีสมรรถนะสูงโดย
สม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

4.01 0.640 มาก 

2. ท่านมัน่ใจในผลการปฏิบติังานของตนเองวา่ไม่
เป็นสองรองใคร 

3.87 0.708 มาก 

3. ท่านมัน่ใจวา่จะพฒันาตนเองใหมี้ทกัษะและความรู้
สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ในองคก์ารได ้

3.96 0.642 มาก 

4. ท่านมัน่ใจวา่การกา้วเดินตามบนัไดขององคก์าร
โดยไม่สะดุดหรือชะงกัเพราะระดบัทกัษะความรู้
ไม่ถึง 

3.82 0.720 มาก 

รวม 3.92 0.559 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเองในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมัน่ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอย่างมีสมรรถนะสูงโดยสม ่าเสมอและต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.01) รองลงมาคือ ท่าน
มัน่ใจว่าจะพฒันาตนเองใหมี้ทกัษะและความรู้สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ในองคก์ารได ้(  = 3.96) และท่านมัน่ใจ
วา่การกา้วเดินตามบนัไดอาชีพขององคก์ารโดยไม่สะดุดหรือชะงกั เพราะระดบัทกัษะความรู้ไม่ถึงมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (  = 3.82) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นบุคลิกลกัษณะ 
  ประจ าตวัของบุคคล 
 

ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 
ด้านบุคลกิลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 

 . S. D. การแปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI ขององคก์าร
โดยสม ่าเสมอ 

3.85 0.727 มาก 

2. ท่านมกัจะหาโอกาสพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้กบั
เพื่อนร่วมงาน เพื่อพฒันาตนเอง 

3.93 0.729 มาก 

3. ท่านเช่ือโดยสนิทใจวา่ความรู้ ความสามารถ และ
ผลงานเท่านั้น จะสร้างการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน
ได ้

3.70 0.813 มาก 

รวม 3.83 0.578 มาก 
 

  
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของ

บุคคล ในภาพรวม  อยู่ในระดับมาก  (  = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกด้านอยู่ใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมกัจะหาโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อพฒันาตนเอง 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.93) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI ขององค์การโดย
สม ่าเสมอ (  = 3.85)  และท่านเช่ือโดยสนิทใจว่าความรู้ ความสามารถ และผลงานเท่านั้น จะ
สร้างการเติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.70)  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร พิจารณาดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ 
 

ปัจจัยสมรรถนะบุคลากร 
ด้านแรงจูงใจ/เจตคต ิ

 . S. D. การแปลผล 

1. ท่านเช่ือมัน่วา่ผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกวา่
ผลงานของบุคคลคนเดียว 

4.06 0.766 มาก 

2. ท่านเช่ือมัน่วา่ความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะ
ช่วยน าพาท่านเดินตามบนัไดอาชีพได ้

4.11 0.693 มาก 

3. ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้
สมรรถนะสูงขององคก์าร 

3.73 0.761 มาก 

4. ท่านเช่ือวา่องคก์ารของท่านเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูงแห่งหน่ึงในกลุ่มองคก์ารของรัฐ 

3.80 0.799 มาก 

รวม 3.93 0.590 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ปัจจยัสมรรถนะบุคลากร ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ ในภาพรวม อยูใ่น

ระดบัมาก (  = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านเช่ือมัน่ว่าความ
อุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยน าพาท่านเดินตามบนัไดอาชีพได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.11) รองลงมา
คือ ท่านเช่ือมัน่ว่าผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกว่าผลงานของบุคคลคนเดียว (  = 4.06) และท่านเป็น
บุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้สมรรถนะสูงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.73)  
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ส่วนที่ 4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

  สมมติฐานที่ 1  ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสมัพนัธ์กนั 
 

ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรโดยภาพรวม 
 

ตัวแปรอสิระ ปัจจัยทุนมนุษย์ สมรรถนะบุคลากร 

ปัจจยัทุนมนุษย ์ Pearson Correlation 1 .629** 
 Sig. (2-tailed)   .000 
 N 206 206 
สมรรถนะบุคลากร Pearson Correlation .629** 1 
 Sig. (2-tailed) .000  
 N 206 206 
**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่   

ปัจจยัทุนมนุษย ์โดยรวม (r = 0.629, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนกบัสมรรถนะบุคลากรจ าแนกรายดา้น 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation 

(r) 
p 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

การปฏิบติัดา้นภาวะการน า 0.532** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 0.562** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
การเขา้ถึงองคค์วามรู้ 0.414** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
การสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 0.566** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
ความสามารถในการเรียนรู้ 0.576** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.629** 0.000 ระดับปานกลาง เดียวกนั 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจยัทุนมนุษย ์โดยรวม (r = 0.629, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการน า (r = 0.532, p = 0.000) กบัสมรรถนะ
บุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน
กลางในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน (r = 0.562, p = 0.000) กบั
สมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ (r = 0.414, p = 0.000) กับสมรรถนะ
บุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง ในทิศทางเดียวกนั 
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ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน (r = 0.566, p = 0.000) กบั
สมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ (r = 0.576, p = 0.000) กบัสมรรถนะ
บุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง ในทิศทางเดียวกนั 

 
ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการน า 

 กบัสมรรถนะบุคลากร 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการน า 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation 

(r) 
p 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

-  บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้ าใน
 ตนเองอยา่งเพยีงพอกบังานในปัจจุบนั
 และท่ีจะตอ้งกา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนใน
 อนาคต 

0.359** 0.000 ระดบัค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

-  บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกวา่เป็นส่วน
 หน่ึงขององคก์าร และมีโอกาสเขา้ร่วม
 แสดงความคิดเห็นการด าเนินงานต่าง ๆ
 ขององคก์าร 

0.404** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ 
 ขององคก์ารมีการส่ือสาร และ
 แลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งกนัใน
 องคก์าร 

0.406** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการน า 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation 

(r) 
p 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

- องคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศใน
 ดา้นต่าง ๆ กบัผูเ้ป็นเลิศจากภายนอก
 อยา่งสม ่าเสมอ 

0.450** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

- ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรผูมี้ความรู้
 เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่ง
 เปิดกวา้ง 

0.482** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

- ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ี
 เก่ียวกบังาน และใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพื่อ
 สร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบั
 บุคลากร 

0.433** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  องคก์ารใหอ้ านาจบุคลากรมีอิสระทาง
 ความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันา
 งานท่ีตนตอ้งรับผดิชอบ 

0.405** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.532** 0.000 ระดับปานกลาง เดียวกนั 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการน า โดยรวม (r = 0.532, p = 0.000) กบั
สมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 



70 

บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้ าในตนเองอยา่งเพียงพอกบังานในปัจจุบนัและท่ีจะตอ้ง
กา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนในอนาคต (r = 0.359, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีโอกาสเขา้ร่วมแสดง
ความคิดเห็นการด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ (r = 0.404, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน
ทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ขององคก์าร มีการส่ือสาร และแลกเปล่ียน
การเรียนรู้ระหว่างกนัในองคก์าร (r = 0.406, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

องค์การมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ กับผูเ้ป็นเลิศจากภายนอกอย่าง
สม ่าเสมอ (r = 0.450, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

ผูบ้ริหารเช้ือเชิญให้บุคลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่งเปิดกวา้ง      
(r = 0.482, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังาน และให้ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อสร้างความ
เช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากร (r = 0.433, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

องคก์ารให้อ านาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อพฒันางานท่ี
ตนต้องรับผิดชอบ (r = 0.405, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.17  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษย ์ด้านการสร้างความผูกพนัของ
 ผูป้ฏิบติังาน กบัสมรรถนะบุคลากร 
 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการสร้างความผูกพนัของ

ผู้ปฏบิัตงิาน 
 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation 

(r) 
p 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

-  องคก์ารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสม
 สอดคลอ้งกบัทกัษะ ความรู้ 
 ความสามารถของบุคลากร 

0.382** 0.000 ระดบัค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

-  ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานท่ีองคก์าร 
 โดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือลาออก 

0.342** 0.000 ระดบัค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

-  บุคลากรมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและ
 สามารถปฏิบติังานร่วมกนัแบบทีมงานได ้

0.450** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  บุคลากรมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนั
 ในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบให้
 ส าเร็จลุล่วง 

0.557** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการ
 ปฏิบติังานเพื่อผลสมัฤทธ์ิขององคก์าร
 มากกวา่ผลสมัฤทธ์ิของตนเอง 

0.420** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของ
 บุคลากรพร้อมทั้งแกไ้ขปัญหาอยา่ง
 ยติุธรรม และใส่ใจ 

0.386** 0.000 ระดบัค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

รวม 0.562** 0.000 ระดับปานกลาง เดียวกนั 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างความผูกพนัของผูป้ฏิบติังาน โดยรวม (r = 0.562, p = 
0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

องคก์ารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถของ
บุคลากร (r = 0.382, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานท่ีองคก์าร โดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือลาออก (r = 0.342, p = 
0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถปฏิบติังานร่วมกนัแบบทีมงานได ้(r = 
0.450, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จลุล่วง 
(r = 0.557, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรมีความร่วมมือกันในการปฏิบัติงานเพื่อผลสัมฤทธ์ิขององค์การมากกว่า
ผลสัมฤทธ์ิของตนเอง (r = 0.420, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้งแกไ้ขปัญหาอยา่งยติุธรรม และใส่
ใจ (r = 0.386, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษย ์ด้านการเขา้ถึงองค์ความรู้ กับ
 สมรรถนะบุคลากร 

 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation 

(r) 
p 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

-  บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่
 เรียนรู้ 

0.371** 0.000 ระดบัค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

-  บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และ
 แลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อแกปั้ญหาใน
 การปฏิบติังาน 

0.437** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศ
 เพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบั
 บุคลากรโดยสม ่าเสมอ 

0.133** 0.000 ระดบัค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 

-  องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันา
 ความรู้ใหม่ ๆ  มีการส่ือสารแลกเปล่ียน 
 และการใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้
 อยา่งมีประสิทธิภาพ 

0.512** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.414** 0.000 ระดับปานกลาง เดียวกนั 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจยัทุนมนุษย ์การเขา้ถึงองคค์วามรู้ โดยรวม (r = 0.414, p = 0.000) กบัสมรรถนะ
บุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง ในทิศทางเดียวกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 



74 

บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ (r = 0.371, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร 
มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อแก้ปัญหาในการ
ปฏิบติังาน (r = 0.437, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกบับุคลากร
โดยสม ่าเสมอ (r = 0.133, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั 

องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ  มีการส่ือสารแลกเปล่ียน และการ
ใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้อย่างมีประสิทธิภาพ (r = 0.512, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน
ทิศทางเดียวกนั 

 

ตารางท่ี 4.19  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดกบั
 แรงงาน กบัสมรรถนะบุคลากร 

 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation (r) 

p ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 

-  กระบวนการในการปฏิบติังานถูกก าหนด
 อยา่งรอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ือง 
 และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร 

0.475** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  สภาพการท างานในองคก์ารเอ้ืออ านวยใหเ้กิด
 การปฏิบติังานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

0.401** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  บุคลากรและหน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติั
 ใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ 

0.513** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต  าแหน่งงานต่าง ๆ 
 จะพิจารณาทกัษะ และความรู้เป็นพื้นฐานอยา่ง
 จริงจงั 

0.499** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.566** 0.000 ระดบัปานกลาง เดยีวกนั 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน โดยรวม (r = 0.566, p = 0.000) 
กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

กระบวนการในการปฏิบติังานถูกก าหนดอย่างรอบคอบ เป็นระบบเช่ือมโยงต่อเน่ือง และ
เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากร (r = 0.475, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

สภาพการท างานในองคก์ารเอ้ืออ านวยให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูง (r = 0.401,  
p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรและหน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ (r = 0.513, 
p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต  าแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทกัษะ และความรู้เป็นพื้นฐาน
อยา่งจริงจงั (r = 0.499, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั 
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ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 
 กบัสมรรถนะบุคลากร 

 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 
ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

สมรรถนะบุคลากร 

Pearson 
correlation 

(r) 
p 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

-  ผูบ้ริหารขององคก์ารสร้างแรงบนัดาล
 ใจใหบุ้คลากรน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 
 ในการปฏิบติังาน 

0.504** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ี
 เพียงพอในการสร้างสรรคน์วตักรรม   
 ใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์าร 

0.540** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

-  องคก์ารมีแผนงานท่ีชดัเจนในการ
 พฒันาฝึกอบรมบุคลากรตามบนัได
 อาชีพท่ีก าหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการ 

0.458** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

- องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็น
 ขั้นตอนชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะการ
 เรียนรู้ของบุคลากร 

0.484** 0.000 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 0.576** 0.000 ระดับปานกลาง เดียวกนั 

**  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา่  

ปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านความสามารถในการเรียนรู้  โดยรวม (r = 0.576, p = 0.000) กับ
สมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
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ผูบ้ริหารขององค์การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบติังาน (r = 0.504, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพยีงพอในการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ  ใหก้บั
องค์การ (r = 0.540, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนั 

องคก์ารมีแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรตามบนัไดอาชีพท่ีก าหนด
ข้ึนอย่างเป็นทางการ (r = 0.458, p = 0.000) กับสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของ
บุคลากร (r = 0.484, p = 0.000) กบัสมรรถนะบุคลากร มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

  
 สมมติฐานที่ 2 สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.21  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามเพศ 
 

สมรรถนะบุคลากร 

เพศ 

t sig 
ชาย 

(n= 67) 
หญิง 

(n= 139) 

  S.D.   S.D. 
ความรู้ 3.63 .702 3.67 .660 -.385 .701 
ทกัษะ 3.72 .600 3.67 .581 .669 .504 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.94 .569 3.90 .555 .449 .654 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 3.77 .630 3.86 .552 -1.046 .297 
แรงจูงใจ/เจตคติ 3.89 .594 3.94 .589 -.640 .523 

รวม 3.79 .508 3.81 .496 -.239 .811 

 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ สมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 

ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.22   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามอาย ุ
 

สมรรถนะบุคลากร 

อายุ 

F Sig 
ต ่ากว่า  30  

ปี 
(n=37) 

30 - 39  ปี 
(n=82) 

40 - 49  ปี 
(n=46) 

50  ปีขึน้ไป
(n=41) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
ความรู้ 3.70 .651 3.75 .657 3.65 .784 3.42 .543 2.289 .080 
ทกัษะ 3.63 .512 3.73 .588 3.74 .698 3.58 .504 0.867 .459 
ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตนเอง 

3.89 .466 3.97 .581 3.95 .656 3.80 .465 0.889 .448 

บุคลิกลกัษณะประจ าตวั
ของบุคคล 

3.80 .494 3.88 .573 3.77 .737 3.81 .460 0.400 .753 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.86 .617 3.98 .509 3.93 .714 3.87 .573 0.549 .649 
รวม 3.78 .440 3.86 .466 3.81 .639 3.70 .426 1.045 .374 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี  4.22 พบว่า บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  ท่ี มีอายุแตกต่างกัน 

มีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.23   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากรจ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

สมรรถนะบุคลากร 

สถานภาพการสมรส 

F Sig 
โสด 

(n= 99) 
สมรส 
(n= 100) 

หม้าย/หย่าร้าง 
(n= 7) 

  S.D.   S.D.   S.D. 
ความรู้ 3.70 .687 3.60 .664 3.68 .624 0.603 .548 
ทกัษะ 3.70 .576 3.67 .615 3.64 .283 0.070 .932 
ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตนเอง 

3.90 .551 3.95 .576 3.64 .349 1.068 .346 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

สมรรถนะบุคลากร 

สถานภาพการสมรส 

F Sig 
โสด 

(n= 99) 
สมรส 
(n= 100) 

หม้าย/หย่าร้าง 
(n= 7) 

  S.D.   S.D.   S.D. 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวั
ของบุคคล 

3.76 .553 3.90 .61 3.76 .371 1.421 .244 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.92 .598 3.93 .592 3.89 .497 0.020 .981 
รวม 3.80 .494 3.81 .517 3.72 .306 0.103 .902 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่า บุคลากรสถาบนับัณฑิตพฒันศิลป์ ท่ีมีสถานภาพการสมรส 
แตกต่างกนั มีต่อสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.24   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

สมรรถนะบุคลากร 

ระดับการศึกษา 

F Sig 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี
(n=5) 

ปริญญาตรี
(n=126) 

ปริญญาโท 
(n=72) 

ปริญญาเอก
(n=3) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

ความรู้ 3.90 .675 3.65 .620 3.65 .769 3.67 .577 0.229 .876 
ทกัษะ 3.50 .306 3.63 .502 3.78 .714 4.00 .661 1.573 .197 
ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตนเอง 

3.70 .274 3.86 .512 4.00 .617 4.42 1.01 1.999 .115 
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ตารางท่ี 4.24   (ต่อ) 
  

สมรรถนะบุคลากร 

ระดับการศึกษา 

F Sig 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี
(n=5) 

ปริญญาตรี
(n=126) 

ปริญญาโท 
(n=72) 

ปริญญาเอก
(n=3) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

บุคลิกลกัษณะประจ าตวั
ของบุคคล 

3.47 .506 3.78 .494 3.92 .686 4.00 1.00 1.631 .183 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.50 .395 3.92 .534 3.95 .668 4.17 1.04 1.099 .351 
รวม 3.61 .121 3.77 .425 3.86 .608 4.05 .823 1.020 .385 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่าง
กนั มีสมรรถนะบุคลากรในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25  เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสงักดั/หน่วยงาน 
 

สมรรถนะบุคลากร 

สังกดั/หน่วยงาน 

F Sig 
ส านักงาน
อธิการบดี 

(n=35) 

คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์
(n=12) 

คณะศิลป
วจิิตร 
(n=14) 

คณะ
ศิลปศึกษา

(n=20) 

วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

(n=46) 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 
(n=79) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
ความรู้ 3.66 .546 3.65 .661 3.77 .433 4.19 .711 3.62 .772 3.51 .635 3.522 0.004* 
ทกัษะ 3.44 .525 3.67 .515 3.86 .535 4.24 .686 3.64 .521 3.65 .561 5.682 0.000* 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.76 .485 4.04 .531 3.93 .454 4.39 .671 3.93 .574 3.83 .517 4.141 0.001* 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 3.83 .526 3.92 .588 3.93 .456 4.18 .737 3.68 .624 3.79 .518 2.393 0.039* 
แรงจูงใจ/เจตคติ 3.91 .503 4.13 .608 3.96 .627 4.33 .580 3.80 .526 3.87 .620 2.824 0.017* 

รวม 3.72 .411 3.88 .487 3.89 .338 4.26 .644 3.73 .466 3.73 .483 4.634 0.001* 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.25 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ในสงักดั/หน่วยงานแตกต่างกนั
มีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม และรายดา้น แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.26  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน 

 ในภาพรวมเป็นรายคู่โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe 
 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา 

สังกดั/
หน่วยงาน   

ส านักงาน
อธิการบดี 

คณะศิลป
นาฏ

ดุริยางค์ 

คณะศิลป
วจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วทิยาลยั
ช่างศิลป 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 

สมรรถนะ
บุคลากร 

ส านักงาน
อธิการบดี 

3.72 - -0.16 -0.17 -0.54* -0.01 -0.01 

 คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ 

3.88  - -0.01 -0.39 0.15 0.15 

 คณะศิลป
วจิิตร 

3.89   - -0.37 0.16 0.16 

 คณะ
ศิลปศึกษา 

4.26    - 0.53* 0.53* 

 วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

3.73     - 0.00 

 วทิยาลยันาฏ
ศิลป 

3.73      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ในสังกดั/หน่วยงานต่างๆ  

มีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 
คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะบุคลากร แตกต่างกบั ส านกังานอธิการบดี วิทยาลยัช่างศิลป และวิทยาลยั
นาฎศิลป 
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ตารางท่ี 4.27  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน     
ดา้นความรู้ เป็นรายคู่ โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe 

 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา 

สังกดั/
หน่วยงาน   

ส านักงาน
อธิการบดี 

คณะศิลป
นาฏ

ดุริยางค์ 

คณะศิลป
วจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วทิยาลยั
ช่างศิลป 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 

ความรู้ ส านักงาน
อธิการบดี 

3.66 - 0.02 -0.10 -0.52 0.04 0.15 

 คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ 

3.65  - -0.12 -0.54 0.03 0.13 

 คณะศิลป
วจิิตร 

3.77    -0.42 0.15 0.26 

 คณะ
ศิลปศึกษา 

4.19    - 0.57 0.67* 

 วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

3.62     - 0.11 

 วทิยาลยันาฏ
ศิลป 

3.51      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ในสังกดั/หน่วยงานต่าง ๆ มี

สมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 
คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ แตกต่างกบั วิทยาลยันาฏศิลป 
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ตารางท่ี 4.28  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน     
ดา้นทกัษะ เป็นรายคู่ โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe 

 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
สังกดั/

หน่วยงาน   
ส านักงาน
อธิการบดี 

คณะศิลป
นาฏ

ดุริยางค์ 

คณะศิลป
วจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วทิยาลยั
ช่างศิลป 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 

ทกัษะ ส านักงาน
อธิการบดี 

3.44 - -0.22 -0.41 -0.79* -0.20 -0.21 

ทกัษะ คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ 

3.67  - -0.19 -0.57 0.03 0.02 

 คณะศิลป
วจิิตร 

3.86   - -0.38 0.22 0.21 

 คณะ
ศิลปศึกษา 

4.24    - 0.60* 0.59* 

 วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

3.64     - -0.01 

 วทิยาลยันาฏ
ศิลป 

3.65      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.28 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ในสังกดั/หน่วยงานต่าง ๆ  

มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นทกัษะ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ 
คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นทกัษะ แตกต่างกบั ส านกังานอธิการบดี วิทยาลยัช่างศิลป 
และวิทยาลยันาฏศิลป 
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ตารางท่ี 4.29  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน     
ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง เป็นรายคู่ โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe 

 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา 

สังกดั/
หน่วยงาน   

ส านักงาน
อธิการบดี 

คณะศิลป
นาฏ

ดุริยางค์ 

คณะศิลป
วจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วทิยาลยั
ช่างศิลป 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 

ความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง 

ส านักงาน
อธิการบดี 

3.76 - -0.28 -0.16 -0.62* -0.17 -0.07 

ความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง 

คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ 

4.04  - 0.11 -0.35 0.11 0.21 

 คณะศิลป
วจิิตร 

3.93   - -0.46 0.00 0.10 

 คณะ
ศิลปศึกษา 

4.39    - 0.46 0.56* 

 วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

3.93     - 0.10 

 วทิยาลยันาฏ
ศิลป 

3.83      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 29 พบว่า บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ในสังกัด/หน่วยงานต่าง ๆ มี

สมรรถนะบุคลากร ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะบุคลากร ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง  
แตกต่างกบั ส านกังานอธิการบดี และวิทยาลยันาฏศิลป 
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ตารางท่ี 4.30  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน     
 ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นรายคู่ โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe 

 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา 

สังกดั/
หน่วยงาน   

ส านักงาน
อธิการบดี 

คณะศิลป
นาฏ

ดุริยางค์ 

คณะศิลป
วจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วทิยาลยั
ช่างศิลป 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 

บุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวัของ
บุคคล 

ส านักงาน
อธิการบดี 

3.83 - -0.09 -0.10 -0.35 0.15 0.04 

บุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวัของ
บุคคล 

คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ 

3.92  - -0.01 -0.27 0.24 0.13 

 คณะศิลป
วจิิตร 

3.93   - -0.25 0.25 0.14 

 คณะ
ศิลปศึกษา 

4.18    - 0.50 0.39 

 วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

3.68     - -0.11 

 วทิยาลยันาฏ
ศิลป 

3.79      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ในสังกดั/หน่วยงานต่าง ๆ  

มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.31  การทดสอบความแตกต่างของสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสังกัด/หน่วยงาน     
ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ เป็นรายคู่ โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe 

 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
สังกดั/

หน่วยงาน 
  ส านักงาน

อธิการบดี 
คณะศิลป
นาฏ
ดุริยางค์ 

คณะศิลป
วจิิตร 

คณะ
ศิลปศึกษา 

วทิยาลยั
ช่างศิลป 

วทิยาลยั
นาฏศิลป 

แรงจูงใจ/ 
เจตคติ 

ส านักงาน
อธิการบดี 

3.91 - -0.21 -0.05 -0.41 0.12 0.05 

แรงจูงใจ/ 
เจตคติ 

คณะศิลปนาฏ
ดุริยางค์ 

4.13  - 0.16 -0.20 0.33 0.26 

 คณะศิลป
วจิิตร 

3.96   - -0.36 0.17 0.10 

 คณะ
ศิลปศึกษา 

4.33    - 0.53* 0.46 

 วทิยาลยัช่าง
ศิลป 

3.80     - -0.07 

 วทิยาลยันาฏ
ศิลป 

3.87      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ในสังกดั/หน่วยงานต่าง ๆ  

มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 
1 คู่ ไดแ้ก่ คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ แตกต่างกบั วิทยาลยัช่างศิลป 
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ตารางท่ี 4.32   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพการจา้งงาน 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
ข้าราชการ 
(n= 165) 

พนักงาน
ราชการ 
(n= 41) 

t sig 

  S.D.   S.D. 
ความรู้ 3.60 .688 3.86 .570 -2.220 .027* 
ทกัษะ 3.68 .608 3.71 .495 -.352 .725 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 3.90 .572 3.97 .504 -.696 .487 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 3.81 .593 3.89 .519 -.834 .406 
แรงจูงใจ/เจตคติ 3.90 .604 4.02 .524 -1.195 .233 

รวม 3.78 .514 3.89 .423 -1.311 .191 
*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ท่ีมีสถานภาพการจา้งงาน
แตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคลากร ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า บุคลากร
สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ท่ีมีสถานภาพการจ้างงานแตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคลากร ดา้นความรู้ 
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.33   เปรียบเทียบสมรรถนะบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์าร 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงานกบัองค์การ 

F Sig ต ่ากว่า 5 ปี
(n=57) 

5 – 9 ปี
(n=48) 

10 – 14 ปี 
(n=32) 

15 ปีขึน้ไป
(n=69) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

ความรู้ 3.65 .580 3.71 .671 3.58 .758 3.65 .714 0.239 .869 
ทกัษะ 3.63 .431 3.63 .634 3.66 .650 3.78 .631 0.988 .399 
ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตนเอง 

3.89 .406 3.86 .595 3.92 .744 3.97 .551 0.368 .776 
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ตารางท่ี 4.33  (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงานกบัองค์การ 

F Sig ต ่ากว่า 5 ปี
(n=57) 

5 – 9 ปี
(n=48) 

10 – 14 ปี 
(n=32) 

15 ปีขึน้ไป
(n=69) 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 

บุคลิกลกัษณะประจ าตวั
ของบุคคล 

3.81 .476 3.76 .586 3.85 .743 3.87 .572 0.420 .739 

แรงจูงใจ/เจตคติ 3.91 .533 3.85 .581 3.93 .616 3.99 .633 0.479 .698 
รวม 3.78 .356 3.76 .508 3.79 .607 3.85 .543 0.374 .772 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่า บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน
กบัองคก์ารแตกต่างกนั มีสมรรถนะบุคลากรในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยทุนมนุษย์กับสมรรถนะของบุคลากร: 
กรณีศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ผูศึ้กษาไดส้รุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไว้
ดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
        1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 

         1.1.2  เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัทุนมนุษยใ์นองคก์าร 
         1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบระดับสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
         1.1.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์ับสมรรถนะของบุคลากรสถาบนั

บณัฑิตพฒันศิลป์ 
 1.2  สมมติฐานการวจิัย 

  1.2.1  ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสมัพนัธ์กนั 
  1.2.2  สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.3  วิธีด าเนินการวิจัย  

        1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ ขา้ราชการและพนักงานราชการท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง

ของสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง โดยแบ่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 340 คน และ
พนกังานราชการ จ านวน 85 คน จ านวนทั้งส้ิน 425 คน ประกอบดว้ย 
 1.   ส านกังานอธิการบดี  ขา้ราชการ   จ  านวน  35 คน  พนกังานราชการ จ านวน 36  คน 

 2.   คณะศิลปนาฏดุริยางค ์ขา้ราชการ  จ านวน  12 คน พนกังานราชการ จ านวน 13 คน 
 3.  คณะศิลปวิจิตร ขา้ราชการ  จ านวน  19  คน พนกังานราชการ จ านวน 11  คน 

 4. คณะศิลปศึกษา   ขา้ราชการ  จ านวน  26  คน  พนกังานราชการ จ านวน 14  คน 
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 5. วิทยาลยัช่างศิลป  ขา้ราชการ  จ านวน  90  คน  พนกังานราชการ  จ านวน   5  คน 
 6. วิทยาลยันาฏศิลป  ขา้ราชการ  จ านวน 158  คน  พนกังานราชการ  จ านวน   6  คน 
   กลุ่มตัวอย่าง คือ ข า้ราชการและพน ักงานราชการที ่ปฏิบตั ิงานใน
ส่วนกลางของสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งหมด 6 แห่ง ประกอบดว้ย ส านักงานอธิการบดี 
คณะศิลปนาฏดุริยางค ์คณะศิลปวิจิตร คณะศิลปศึกษา วิทยาลยัช่างศิลป และวิทยาลยันาฏศิลป 
โดยสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างตามวิธีของ Yamane (1967 : 26) จ านวน 206 คน 

 1.3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัทุน
มนุษย ์  ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะบุคลากร  เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ไดน้ า
ขอ้มูลมาประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป แบ่งออกเป็น สถิติเชิงพรรณนา  ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน การทดสอบสมมติฐาน โดยการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทุนมนุษยก์ับสมรรถนะบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ใช้ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ Pearson (Pearson product-moment correlation coefficient) ท่ีระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ 0.01 และใช้ค่าสถิติทดสอบ t-test  และ สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน เปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยสถิติทดสอบของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 1.4  ผลการศึกษา 

       1.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
  จากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 206 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 139 คน 
คิดเป็นร้อยละ 67.5 มีช่วงอายุระหว่าง 30 - 39 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 สถานภาพ
สมรส จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61.1 สังกัดวิทยาลยันาฏศิลป จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 สถานภาพการจา้งงานเป็น
ขา้ราชการ จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 80.1 และมีระยะเวลาปฏิบติังานกบัองคก์ารตั้งแต่ 15 ปี
ข้ึนไป จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 

        1.4.2   ปัจจัยทุนมนุษย์ 
     ปัจจยัทุนมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างความผูกพันของ
ผูป้ฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.67 รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการเขา้ถึงองค์
ความรู้ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ดา้นการสร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 ดา้นการปฏิบติัดา้นภาวะการน า อยู่ในระดบัปานกลาง 
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โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  และดา้นความสามารถในการเรียนรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดเท่ากับ 3.30 ตามล าดบั นอกจากน้ีในแต่ละดา้นสามารถจ าแนกเป็นองค์ประกอบย่อยตาม
รายละเอียดดงัน้ี 

    1)  ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการน า 
  ปัจจยัทุนมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นการปฏิบติั

ดา้นภาวะการน า ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ 

 (1) บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้ าในตนเองอย่างเพียงพอกบังาน
ในปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งกา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.32 

 (2)  บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมี
โอกาสเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็นการด าเนินงานต่าง ๆขององคก์าร อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

 (3)  บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ขององคก์าร มีการส่ือสาร 
และแลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งกนัในองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43  

 (4) องคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในดา้นต่าง ๆ กบัผูเ้ป็นเลิศจาก
ภายนอกอยา่งสม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 

  (5) ผูบ้ริหารเช้ือเชิญให้บุคลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจอยา่งเปิดกวา้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 

 (6)  ผูบ้ ริหารใส่ใจท่ีจะขจัดอุปสรรคท่ีเก่ียวกับงาน และให้ข้อมูล
ป้อนกลบั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.36 
  (7)  องคก์ารใหอ้ านาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาคนเอง
เพื่อพฒันางานท่ีตนตอ้งรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

    2)  ด้านการสร้างความผกูพันของผู้ปฏิบัติงาน 
     ปัจจยัทุนมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นการสร้าง

ความผูกพนัของผูป้ฏิบติังาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ 

    (1)  ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานท่ีองคก์าร โดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือ
ลาออก อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  
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     (2)  บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถปฏิบติังานร่วมกนั
แบบทีมงานได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

    (3)  บุคลากรมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ี
รับผดิชอบใหส้ าเร็จลุล่วง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 

    (4)  บุคลากรมีความร่วมมือกันในการปฏิบติังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิของ
องคก์ารมากกวา่ผลสมัฤทธ์ิของตนเอง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

    (5)  องค์การมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับทักษะ 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 

    (6)  ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้งแกไ้ขปัญหา
อยา่งยติุธรรม และใส่ใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 

    5)  ด้านการเข้าถึงองค์ความรู้ 
    ปัจจยัทุนมนุษยข์องบุสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นการเขา้ถึง
องคค์วามรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
     (1)  องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ี
เป็นเลิศกบับุคลากรโดยสม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  
     (2)  บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อ
แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 
     (3)  บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58   
     (4)  องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันาความรู้ใหม่ ๆ  มีการส่ือสาร
แลกเปล่ียน และการใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  

    6)  ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน 
     ปัจจยัทุนมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นการสร้าง
ประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
    1)  บุคลากรและหน่วยงานในองค์การมุ่งปฏิบติัให้เกิดผลสัมฤทธ์ิใน
ระดบัสูงเสมอ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64  
    2)  การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต  าแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทกัษะ 
และความรู้เป็นพื้นฐานอยา่งจริงจงั อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
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    3)  สภาพการท างานในองค์การเอ้ืออ านวยให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมี
ผลสมัฤทธ์ิสูง อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35  
    4)  กระบวนการในการปฏิบติังานถูกก าหนดอยา่งรอบคอบ เป็นระบบ
เช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29  

    7)  ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 
     ปั จจัย ทุนมนุษย์ของสถาบันบัณ ฑิ ตพัฒน ศิลป์  พิ จารณ าด้าน
ความสามารถในการเรียนรู้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  พิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ 
     1)  ผู ้บริหารขององค์การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรน าเสนอ
แนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 
     2)  องค์การจัดระบบการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนชัดเจน เพื่อพัฒนา
ทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 
     3) องค์การมีแผนงานท่ีชัดเจนในการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากรตาม
บนัไดอาชีพท่ีก าหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 
     4) บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรค์
นวตักรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 
 1.4.3  สมรรถนะบุคลากร 
            สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ในภาพรวม อยู่ในระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ อยู่ในระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.93 รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง อยูใ่นระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 ด้านบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83  ดา้นทกัษะ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และดา้นความรู้ อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.65 ตามล าดบั นอกจากน้ีในแต่ละดา้นสามารถจ าแนกเป็น
องคป์ระกอบยอ่ยตามรายละเอียดดงัน้ี 
   1)  ด้านความรู้ 

  สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นความรู้ 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

  (1) ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้
พื้นฐานโดยทัว่ ๆ ไป อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  
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 (2)  ความรู้ท่ีมีในต าแหน่งต่าง ๆ ของบุคลากรจะช่วยสนับสนุนและ
ส่งเสริมใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

 (3)  ท่านมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตนเองไดต้าม
เกณฑ ์KPI ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 

 (4) บุคลากรทุกต าแหน่งได้รับการพัฒนาความรอบรู้เทียบได้กับ
หน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30  
   2)  ด้านทักษะ 

 สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นทกัษะ 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  

 (1)  ท่านมีทักษะเพียงพอจะสร้างสรรค์การปฏิบัติงานใหม่ ๆ ให้กับ
องคก์ารได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77  

 (2)  ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบังานโดยไม่ตอ้ง
รอค าสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73  

 (3)  ท่านมัน่ใจว่าทกัษะของบุคลากรในองคก์ารเทียบไดก้บัทกัษะของผู ้
ท่ีเป็นเลิศจากหน่วยงานภายนอก อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66   

 (4)  ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัเทียบไดก้บัผูช้  านาญการ
เป็น อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 
   3)  ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 

 สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นความ
คิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ 

 (1)  ท่านมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างมีสมรรถนะสูงโดยสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01  

 (2)  ท่านมัน่ใจว่าจะพฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้สู่ต าแหน่งท่ีสูง
กวา่ในองคก์ารได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 

 (3)  ท่านมัน่ใจในผลการปฏิบติังานของตนเองวา่ไม่เป็นสองรองใคร อยู่
ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87  

  (4)  ท่านมั่นใจว่าการก้าวเดินตามบันได อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.82 
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   4)  ด้านบคุลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล 
 สมรรถนะของบุคลากรสถาบันบัณ ฑิตพัฒนศิลป์พิจารณาด้าน

บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ 

 1)  ท่านมกัจะหาโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อ
พฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93  

 2)  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI ขององคก์ารโดยสม ่าเสมอ อยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85  

 3)  ท่านเช่ือโดยสนิทใจว่าความรู้ ความสามารถ และผลงานเท่านั้น จะ
สร้างการเติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70  
   5)  ด้านแรงจูงใจ/เจตคติ 

 สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พิจารณาดา้นแรงจูงใจ/
เจตคติ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

 1)  ท่านเช่ือมัน่ว่าความอุตสาหะ และใฝ่เรียนรู้จะช่วยน าพาท่านเดินตาม
บนัไดอาชีพได ้อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11  

 2)  ท่านเช่ือมัน่ว่าผลงานของทีมงานจะไดผ้ลดีกว่าผลงานของบุคคลคน
เดียว อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 

 3)  ท่านเช่ือว่าองค์การของท่านเป็นองค์การสมรรถนะสูงแห่งหน่ึงใน
กลุ่มองคก์ารของรัฐ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80   

 4)  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถูกจดักลุ่มอยู่ในผูมี้สมรรถนะสูงขององคก์าร 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 
   1.4.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1  ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะบุคลากรมีความสมัพนัธ์กนั 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ ได้แก่ การปฏิบัติด้าน

ภาวะการน า การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน การเขา้ถึงองคค์วามรู้ การสร้างประโยชน์สูงสุด
กับแรงงาน และความสามารถในการเรียนรู้ กับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 
โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.629 หมายความว่า ปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะ
บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
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 1)  ด้านการปฏิบัติด้านภาวะการน ากับสมรรถนะบุคลากรสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.532 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั 
ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 2)  ด้านการสร้างความผูกพนัของผูป้ฏิบติังานกับสมรรถนะบุคลากร
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.562  หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 3)  ด้านการเขา้ถึงองค์ความรู้ กับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิต
พฒันศิลป์ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.414 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปาน
กลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 4)  ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดกับแรงงานกับสมรรถนะบุคลากร
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.566  หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง  ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  5)  ด้านความสามารถในการเรียนรู้กับสมรรถนะบุคลากรสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.576 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั 
ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านการปฏิบัติด้าน
ภาวะการน า กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการปฏิบติั
ด้านภาวะการน า กับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.532 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1. บุคลากรได้รับการพฒันาภาวะผูน้ าในตนเองอย่างเพียงพอกับงานใน
ปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งกา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนในอนาคตกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒัน
ศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.359  หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับ
ค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีโอกาสเขา้
ร่วมแสดงความคิดเห็นการด าเนินงานต่าง ๆขององคก์ารกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒัน
ศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.404 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปาน
กลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3. บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ขององคก์าร มีการส่ือสาร และ
แลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหว่างกนัในองคก์ารกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.406  หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ใน
ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. องค์การมีการเทียบวดัความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ กับผูเ้ป็นเลิศจาก
ภายนอกอย่างสม ่ าเสมอกับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.450 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

5. ผูบ้ริหารเช้ือเชิญให้บุคลากรผูมี้ความรู้เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
อย่างเปิดกวา้ง   กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ  0.482 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

6. ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังาน และให้ขอ้มูลป้อนกลบั 
เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากรกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.433 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

7. องคก์ารให้อ านาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อ
พฒันางานท่ีตนตอ้งรับผิดชอบกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.405 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทุนมนุษย ์ด้านการสร้างความ
ผกูพนัของผูป้ฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้น
การสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวม มี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.562 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1. องค์การมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรกับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.382 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับค่อนขา้งต ่า ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานท่ีองคก์ารโดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือลาออก
กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.342 
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หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 

3. บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถปฏิบติังานร่วมกนัแบบ
ทีมงานไดก้บัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 
0.450 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

4. บุคลากรมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ให้ส าเร็จลุล่วง  กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.557 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

5. บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร
มากกว่าผลสัมฤทธ์ิของตนเองกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.420 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

6. ผูบ้ริหารทุกระดับรับฟังปัญหาของบุคลากรพร้อมทั้ งแก้ไขปัญหาอย่าง
ยติุธรรม และใส่ใจกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากบั 0.386  หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทุนมนุษย์ ด้านการเข้าถึงองค์
ความรู้กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงองค์
ความรู้กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.414 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 1. บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนั
บณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั  0.371 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั 
ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 2. บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อแกปั้ญหา
ในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.437  หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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3. องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ
กับบุคลากรโดยสม ่าเสมอกับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.133  หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัค่อนขา้งต ่า ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. องค์การมีการจัดระบบของการพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ  มีการส่ือสาร
แลกเปล่ียน และการใชป้ระโยชน์จากองคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนั
บณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.512 หมายความว่า  มีความสัมพนัธ์กนั 
ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการสร้างประโยชน์
สูงสุดกบัแรงงาน กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นการ
สร้างประโยชน์สูงสุดกบัแรงงานกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวม มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.566 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ใน
ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1. กระบวนการในการปฏิบัติงานถูกก าหนดอย่างรอบคอบ เป็นระบบ
เช่ือมโยงต่อเน่ือง และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากรกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั  0.475 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. สภาพการท างานในองค์การเอ้ืออ านวยให้ เกิดการปฏิบัติงานท่ีมี
ผลสัมฤทธ์ิสูงกับสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.401 หมายความว่า  มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

3. บุคลากรและหน่วยงานในองค์การมุ่งปฏิบัติให้ เกิดผลสัมฤทธ์ิใน
ระดบัสูงเสมอกับสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.513 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 4. การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต  าแหน่งงานต่าง ๆ จะพิจารณาทกัษะ และ
ความรู้เป็นพื้นฐานอย่างจริงจงักบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากับ 0.499 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 



101 

 

เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบวา่ ปัจจยัทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถใน
การเรียนรู้กบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ โดยรวม มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากบั 0.576 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

1. ผูบ้ริหารขององคก์ารสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคลากรน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 
ในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.504   หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาทักษะท่ี เพียงพอในการสร้างสรรค์
นวตักรรมกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 
0.540 หมายความว่า   มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3. องค์การมีแผนงานท่ีชัดเจนในการพฒันาฝึกอบรมบุคลากรตามบนัได
อาชีพท่ีก าหนดข้ึนอย่างเป็นทางการกับสมรรถนะบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  เท่ากบั 0.458 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กนั ในระดบัปานกลาง ใน
ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็นขั้นตอนชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะการ
เรียนรู้ของบุคลากรกบัสมรรถนะบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
เท่ากับ 0.484 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์กัน ในระดับปานกลาง ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมมติฐานที ่2  สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่า สมรรถนะบุคลากรมีความแตกต่างกนัตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่  
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีสมรรถนะใน

ภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ท่ีมีอายุต่างกนั มีสมรรถนะในภาพรวม 

และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรสถาบนับัณฑิตพฒันศิลป์ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มี
สมรรถนะในภาพรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
สมรรถนะในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ในสังกัด/หน่วยงานท่ีแตกต่างกัน  มี
สมรรถนะในภาพรวม และรายดา้น แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และท าการ
ทดสอบรายคู่โดยใชว้ิธีของ Scheffe พบว่า สังกดั/หน่วยงานต่างๆ มีสมรรถนะในภาพรวม แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่ คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะแตกต่างกบั 
ส านกังานอธิการบดี วิทยาลยัช่างศิลป และ วิทยาลยันาฏศิลป เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
   - ดา้นความรู้ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 
คู่ ไดแ้ก่ สงักดั/หน่วยงาน คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะแตกต่างกบั วิทยาลยันาฏศิลป 

 - ดา้นทกัษะ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 
คู่ ไดแ้ก่ สังกดั/หน่วยงาน คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะแตกต่างกบั ส านกังานอธิการบดี วิทยาลยัช่าง
ศิลป และวิทยาลยันาฏศิลป 

 - ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ สังกดั/หน่วยงาน คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะแตกต่างกบั ส านกังาน
อธิการบดี และวิทยาลยันาฏศิลป 

           - ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ไม่มีคู่ไหนแตกต่างกนั 
           - ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มี

จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ สงักดั/หน่วยงาน คณะศิลปศึกษา มีสมรรถนะแตกต่างกบั วิทยาลยัช่างศิลป 
  บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ท่ีมีสถานภาพการจา้งงานแตกต่างกนั มี

สมรรถนะในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า  สถานภาพการจา้งงานแตกต่างกนั 
มีสมรรถนะดา้นความรู้ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 บุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์าร
แตกต่างกนั สมรรถนะในภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ตามนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

2.  อภปิรายผล 
 

ผลการศึกษา เก่ียวกบั ระดบัปัจจยัทุนมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบวา่ ระดบั
ปัจจยัทุนมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นการสร้างความผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงอธิบายไดว้า่ บุคลากร
มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารโดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือลาออก บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ี
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ดีต่อกนั และสามารถปฏิบติังานร่วมกนัแบบทีมงานได ้สามารถร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน เพื่อ
ผลสัมฤทธ์ิขององคก์ารมากกว่าผลสัมฤทธ์ิของตนเอง และ ดา้นการเขา้ถึงองคค์วามรู้ มีค่าเฉล่ียสูง
รองลงมา อธิบายไดว้่า องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศเพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ
ให้กบับุคลากรโดยสม ่าเสมอ บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียนการเรียนรู้ และการ
ปฏิบติัดา้นภาวะการน า องคก์ารให้อ านาจบุคลากรมีอิสระทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อ
พฒันางานท่ีตนตอ้งรับผิดชอบ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน
การด าเนินงานต่าง ๆ ขององคก์าร จึงส่งผลให้บุคลากรส่วนใหญ่รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
ส่วนปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถในการเรียนรู้ ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด บ่งบอกถึง บุคลากรยงัไม่ได้
รับการพฒันาทกัษะท่ีเพียงพอในการสร้างสรรคน์วตักรรม อีกทั้ง องคก์ารไม่มีแผนงานท่ีชดัเจนใน
การพฒันา ฝึกอบรมบุคลากรตามบนัไดอาชีพท่ีก าหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการ องคก์ารควรจดัระบบ
การเรียนรู้อย่างเป็นขั้นเป็นตอนชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของบุคลากร เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การศึกษาปัจจยัทุนมนุษยป์ระยกุตจ์าก  Human Capital Management Survey ของ Lauri Bassi และ 
Daniel McMurrer ท่ีประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 5 มิติ ไดแ้ก่ มิติภาวะผูน้ า มิติความผกูพนัในงาน มิติการ
เขา้ถึงแหล่งความรู้ในงาน มิติการเพิ่มผลิตภาพในผูป้ฏิบติังาน และมิติความสามารถในการจดัการ
ความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Lengnick-Hall & Lengnick-Hall  (2002 : 87-91) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของ
ค าว่า “ทุนมนุษย์” หมายถึง การบูรณาการร่วมกันของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) 
ความสามารถ (abilities) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (other personnel characteristics) หรือเรียกย่อ 
ๆ โดยทั่วไปว่า KSAOs ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า และมีประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยได้มีการให้
ความหมายของแต่ละองคป์ระกอบไวด้งัน้ี 
  K (knowledge) คือ ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง 
  S (skills) คือ ทกัษะหรือส่ิงท่ีสามารถท าใหบุ้คลากรหรือพนกังานปฏิบติังานได ้
  A (ability) คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะเรียนรู้ทกัษะต่าง ๆ ซ่ึงกคื็อ การกระท า
ท่ีเกิดจากจิตใจและร่างกาย 
  O (other personnel characteristics) คือ คุณสมบัติ ส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงหมาย
รวมถึงทศันคติ ความเช่ือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล อารมณ์ สภาวะจิตใจ และความรู้สึกถึงคุณค่าใน
ตวัเอง 

 ผลการศึกษา เก่ียวกบั ระดับสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า 
ระดบัสมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
ปัจจยัองคป์ระกอบของสมรรถนะ พบว่า ดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และรองลงมาคือ ดา้น
ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ซ่ึงอธิบายได้ว่า บุคลากรมีความเช่ือมั่นว่าองค์การเป็นองค์การท่ีมี
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สมรรถนะสูง เช่ือมัน่ว่าการท างานเป็นทีมจะไดผ้ลงานท่ีดีกว่าผลงานของบุคคลคนเดียว อีกทั้งยงั
มัน่ใจว่าจะพฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้เพื่อท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีสมรรถนะสูงโดยสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง แต่ปัจจยัสมรรถนะ ดา้นความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ความรู้ท่ีเกิด
กบับุคลากรเป็นความรู้เชิงประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้พื้นฐานโดยทัว่ ๆ ไป ซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุด และ 
บุคลากรทุกต าแหน่งไดรั้บการพฒันาความรอบรู้เทียบไดก้บัหน่วยงานท่ีเป็นเลิศภายนอก มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด อาจกล่าวไดว้า่ ความรู้ท่ีบุคลากรมีอยูเ่ป็นความรู้เชิงประสบการณ์ ซ่ึงบุคลากรมีความพร้อมท่ีจะ
พฒันาตนเองให้มีทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังาน ดงันั้น องคก์ารควรสนับสนุนให้มีการพฒันา
ฝึกอบรม ใหค้วามรู้ แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  ตามแนวคิดของ ฐิติพฒัน์  พิชญธาดาพงศ ์ (2549 : 31-
32) ท่ีอธิบายถึงความส าคญัของสมรรถนะว่าเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากร
ในองคก์รอยา่งมีระบบต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบั วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ร
และยุทธศาสตร์ขององคก์ร ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้ าแนวคิดของ David C. McClelland (สุกญัญา  
รัศมีธรรมโชติ 2549 : 15) มาก าหนดตวัแปรปัจจยัสมรรถนะเพื่อใชใ้นการศึกษาระดบัสมรรถนะ
บุคลากร ไดอ้ธิบายไวว้่า องคป์ระกอบของ สมรรถนะ ประกอบดว้ย ความรู้ (Knowledge)  ทกัษะ 
(Skill)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-Concept)  บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) 
และ แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motives) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในตวับุคคล และแต่ละบุคคลจะมีองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะต่าง ๆ กัน ซ่ึงสมรรถนะ คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีจ าเป็นต่อการท างานของบุคคลใหป้ระสบผลส าเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป 
 สรุปผลการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทุนมนุษยก์บัสมรรถนะของบุคลากร
สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในระดบัปานกลาง 
ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อธิบายไดว้่า ปัจจยัทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ การ
ปฏิบติัด้านภาวะการน า การสร้างความผูกพนัของผูป้ฏิบัติงาน การเขา้ถึงองค์ความรู้ การสร้าง
ประโยชน์สูงสุดกบัแรงงาน และความสามารถในการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 
และแรงจูงใจ/เจตคติ กล่าวคือ หากองคก์ารมีการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยจ์ะส่งผลต่อสมรรถนะ
ของบุคลากรในทิศทางเดียวกนั ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจะช่วยใหเ้ป็นผูท่ี้มี
ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะความสามารถ มีคุณค่า และมีความช านาญ จนกลายเป็นทุนมนุษยข์อง
องคก์าร การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะก็เท่ากบัช่วยให้พนกังานมีความใฝ่เรียนรู้ มีความเป็น
ผูน้ า มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์กลา้คิด กลา้ท า กลา้ตดัสินใจ สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท า
ใหอ้งคก์ารอยูร่อด และเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืตลอดไป ดงัท่ี ประไพทิพย ์ ลือพงษ ์(2556 : 105) กล่าว
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ไวว้่า องคก์รจะมีคนเก่งคิด เก่งงาน เก่งเรียนรู้ พฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เรียนรู้ตลอดชีวิต ท าให้
เกิดความแตกต่างในดา้นนวตักรรมทางความคิดในการท างาน นวตักรรมในกระบวนการท างาน 
นวตักรรมในสินคา้หรือบริการ ไดเ้ปรียบในเชิงคุณภาพการท างานท่ีรวดเร็วทนัเหตุการณ์ ไม่มี
ความผิดพลาด ของเสียเป็นศูนย ์ช่วยลดตน้ทุนให้องค์กร องค์กรปรับตวัเปล่ียนแปลงไดท้นัต่อ
สถานการณ์ ท าให้ผูบ้ริโภคพอใจ เหตุผลหลายประการเหล่าน้ีพอจะช้ีให้เห็นถึงความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนัจากการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะความสามารถในการแข่งขนั โดยเร่ิมจากตวัคน 
หรือพนกังานมีสมรรถนะความสามารถก่อน  
 อีกทั้ง สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ เป็นหน่วยงานในก ากบัการดูแลของรัฐ จึงจ าเป็นตอ้ง
ใหค้วามส าคญัในการบริหารทุนมนุษย ์ตามท่ี ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ไดเ้สนอ
หลกัการในการบริหารทุนมนุษยไ์วว้่า ทรัพยากรบุคคลอนัเป็นสินทรัพยข์ององคก์ารนั้นมีสภาพ
เป็นทุน (human capital) ซ่ึงมีความส าคญัยิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่าใหแ้ก่องคก์าร ดงันั้น 
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ จึงมุ่งไปท่ีการบริหารทุนมนุษย์ (ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในขา้ราชการ  
พลเรือน ประสบการณ์จากส่วนราชการน าร่อง: 7) ไดก้ าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐไวด้งัน้ี 
 1. การด าเนินกิจกรรมขั้นพื้นฐานตามระเบียบปฏิบติั 
 2. การจดัการงานบุคคลเชิงระบบ จากกระบวนการก าหนดความตอ้งการ การสรรหา 
จนถึงการออกจากราชการ 
 3. การบริหารจดัการท่ีมุ่งเนน้การพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลให้ใชป้ระโยชน์
อยา่งเตม็ท่ี 
 4. การลงทุนดา้นทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่ผลส าเร็จขององคก์าร 
 ส านักงาน ก.พ. กล่าวไว้ว่า บทบาทของการบริหารทุนมนุษย์ในภาคราชการ 
จ าเป็นต้องสร้างความเข้มแข็งในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอท่ีจะเผชิญต่อการ
เปล่ียนแปลง และปรับเปล่ียนบทบาทจากการให้ความส าคญักบัการท างานประจ าและงานเอกสาร 
มาเป็นการสนับสนุนเชิงกลยุทธ์ให้องคก์ารสามารถบริหารก าลงัคนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อน าพาองคก์ารใหบ้รรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ 
  3.1.1 สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ควรมีหน่วยงานกลางในการก าหนดมาตรการ 
แนวทาง หรือนโยบายในการส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองในทุกสังกดั/
หน่วยงาน 
  3.1.2 พฒันาหลกัสูตร หรือรูปแบบ วิธีการอบรม การพฒันา โดยศึกษาถึงขอ้ดี 
ขอ้เสีย ของการด าเนินการท่ีผา่นมา การศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัการด าเนินการของหน่วยงาน
ภายนอกท่ีประสบผลส าเร็จในการพฒันาบุคลากร 
  3.1.3 ก าหนดมาตรการเสริมแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง เช่น การน าเอาผลลพัธ์
ของการพฒันามาเป็นขอ้พิจารณาในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นตน้ 
  3.1.4 สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากร  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัการเรียนรู้กับปัจจยัทุนมนุษยข์องบุคลากร
สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 
  3.3.2 การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยทุนมนุษย์กับ
สมรรถนะของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “ความสัมพนัธ์ของปัจจัยทุนมนุษย์กบัสมรรถนะของบุคลากร: กรณศึีกษาสถาบันบัณฑิตพฒันศิลป์” 

ค าชีีแแจงแบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษย ์
ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะบุคลากร 

 
 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีีแแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  (     )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด 

1.  เพศ 
    (     )  ชาย    (     )  หญิง 

2.  อาย ุ
    (     )  ต  ่ากวา่  30  ปี   (     )  30 - 39  ปี 
    (     )  40 - 49  ปี   (     )  50  ปีข้ึนไป 

3.  สถานภาพสมรส 
    (     )  โสด    (     )  สมรส 
    (     )  หมา้ย/หยา่ร้าง   (     )  อ่ืน ๆ (ระบุ) ............................... 

4.  ระดบัการศึกษา 
    (     )  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  (     )  ปริญญาตรี 
    (     )  ปริญญาโท   (     )  ปริญญาเอก 

5.  สงักดั/หน่วยงาน 
    (     )  ส านกังานอธิการบดี  (     )  คณะศิลปนาฏดุริยางค ์
    (     )  คณะศิลปวิจิตร   (     )  คณะศิลปศึกษา 
    (     )  วิทยาลยัช่างศิลป   (     )  วิทยาลยันาฏศิลป 
6.  สถานภาพการจา้งงาน 
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    (     )  ขา้ราชการ   (     )  พนกังานราชการ    

7.  ระยะเวลาการปฏิบติังานกบัองคก์าร 
    (     )  ต  ่ากวา่  5  ปี   (     )   5 - 9  ปี 
    (     )  10 – 14  ปี   (     )  15  ปีข้ึนไป 
 
 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วปัจจัยทุนมนุษย์ 
ค าชีีแแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัการปฏิบติัจริงในองคก์ารหรือท่ีตรงกบั

ความคิดเห็นและหรือตรงกบัความเช่ือเก่ียวกบัตนเองของท่านมากท่ีสุด 
   

 
ปัจจัยทุนมนุษย์ 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
การปฏิบัตด้ิานภาวะการน า 

1. บุคลากรไดรั้บการพฒันาภาวะผูน้ าใน
 ตนเองอยา่งเพียงพอกบังานในปัจจุบนั
 และท่ีจะตอ้งกา้วสู่ต าแหน่งสูงข้ึนใน อนาคต 

     

2. บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกวา่เป็นส่วน
 หน่ึงขององคก์าร และมีโอกาสเขา้ร่วม
 แสดงความคิดเห็นในการด าเนินงาน   
 ต่าง ๆ ขององคก์าร 

     

3. บุคลากรมีโอกาสท่ีจะเขา้ถึงขอ้มูล    ต่าง ๆ 
ขององคก์าร มีการส่ือสาร และ
 แลกเปล่ียนการเรียนรู้ระหวา่งกนัใน องคก์าร 

     

4. องคก์ารมีการเทียบวดัความเป็นเลิศใน
 ดา้นต่าง ๆ กบัผูเ้ป็นเลิศจากภายนอก อยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

5. ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรผูมี้ความรู้
 เขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจอยา่ง
 เปิดกวา้ง 
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 ระดบัความคิดเห็น 

ปัจจัยทุนมนุษย์ 5 4 3 2 1 
 มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
6. ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบั
 งาน และใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพื่อสร้างความ
 เช่ือมัน่ในการปฏิบติังานกบับุคลากร 

     

7. องคก์ารใหอ้  านาจบุคลากรมีอิสระ 
 ทางความคิดในการพฒันาตนเองเพื่อ พฒันา
 งานท่ีตนตอ้งรับผดิชอบการสร้างความ
 ผกูพนัของผูป้ฏิบติังาน 

     

8. องคก์ารมีการมอบหมายงานท่ี
 เหมาะสมสอดคลอ้งกบัทกัษะความรู้ 
 ความสามารถของบุคลากร 

     

9. ท่านมีความตั้งใจปฏิบติังานท่ีองคก์าร 
 โดยไม่คิดจะโอนยา้ยหรือลาออก 

     

10. บุคลากรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและ
 สามารถปฏิบติังานร่วมกนัแบบทีมงานได ้

     

11. บุคลากรมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกนัใน
 การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จ
 ลุล่วง 

     

12. บุคลากรมีความร่วมมือกนัในการ
 ปฏิบติังานเพื่อผลสัมฤทธ์ิขององคก์าร
 มากกวา่ผลสัมฤทธ์ิของตนเอง 

     

13. ผูบ้ริหารทุกระดบัรับฟังปัญหาของ
 บุคลากรพร้อมทั้งแกไ้ขปัญหาอยา่ง
 ยติุธรรม และใส่ใจ 

     

การเข้าถึงองค์ความรู้ 
14. บุคลากรโดยทัว่ไปมีพฤติกรรมใฝ่ เรียนรู้ 

     

15. บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และ
 แลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อแกปั้ญหา
 ในการปฏิบติังาน 

     

16. องคก์ารแสวงหาความรู้จากผูเ้ป็นเลิศ
 เพื่อพฒันาการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ
 กบับุคลากรโดยสม ่าเสมอ 
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17. องคก์ารมีการจดัระบบของการพฒันา
 ความรู้ใหม่ ๆ  มีการส่ือสาร
 แลกเปล่ียน และการใชป้ระโยชน์จาก
 องคค์วามรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

การสร้างประโยชีน์สูงสุดกบัแรงงาน 
18. กระบวนการในการปฏิบติังานถกู ก าหนด
 อยา่งรอบคอบ เป็นระบบ เช่ือมโยงต่อเน่ือง 
 และเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร 

     

19. สภาพการท างานในองคก์าร
 เอ้ืออ านวยใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมี
 ผลสัมฤทธ์ิสูง 

     

20. บุคลากรและหน่วยงานในองคก์ารมุ่งปฏิบติัให้
 เกิดผลสัมฤทธ์ิในระดบัสูงเสมอ 

     

21. การจา้งงานและการแต่งตั้งสู่ต  าแหน่งงานต่าง ๆ  
 จะพิจารณาทกัษะและความรู้เป็นพื้นฐานอยา่ง
 จริงจงั 

     

ความสามารถในการเรียนรู้ 
22. ผูบ้ริหารขององคก์ารสร้าง 
 แรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรน าเสนอ แนวคิด
 ใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 

     

23. บุคลากรทุกคนไดรั้บการพฒันาทกัษะ
 ท่ีเพียงพอในการสร้างสรรค์
 นวตักรรมใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์าร 

     

24. องคก์ารมีแผนงานท่ีชดัเจนในการพฒันา
 ฝึกอบรมบุคลากรตามบนัไดอาชีพท่ี
 ก าหนดข้ึนอยา่งเป็นทางการ 

     

25. องคก์ารจดัระบบการเรียนรู้อยา่งเป็น
 ขั้นตอนชดัเจน เพื่อพฒันาทกัษะการ
 เรียนรู้ของบุคลากร 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านสมรรถนะบุคลากร 
ค าชีีแแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัการปฏิบติัจริงในองคก์ารหรือท่ีตรงกบั

ความคิดเห็นและหรือตรงกบัความเช่ือเก่ียวกบัตนเองของท่านมากท่ีสุด 
  

 
ปัจจัยด้านสมรรถนะบุคลากร 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความรู้ 
26. ท่านมีความรู้ท่ีจะปฏิบติังานในความ
 รับผดิชอบของตนเองไดต้ามเกณฑ ์
 KPI ขององคก์าร 

     

27. บุคลากรทุกต าแหน่งไดรั้บการพฒันา
 ความรอบรู้เทียบไดก้บัหน่วยงานท่ี
 เป็นเลิศภายนอก 

     

28. ความรู้ท่ีมีในต าแหน่งต่าง ๆ ของ
 บุคลากรจะช่วยสนบัสนุนและส่งเสริมให้
 องคก์ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงได ้

     

29. ความรู้ท่ีเกิดกบับุคลากรเป็นความรู้ เชิง
 ประสบการณ์ท่ีไม่ใช่ความรู้พื้นฐาน
 โดยทัว่ ๆ ไป 

     

ทกัษะ 
30. ทกัษะของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่น
 ระดบัเทียบไดก้บัผูช้  านาญการเป็น 
 ส่วนใหญ่ 

     

31. ท่านมีทกัษะเพียงพอจะสร้างสรรคก์าร
 ปฏิบติังานใหม่ ๆ  ใหก้บัองคก์ารได ้

     

32. ท่านมีทกัษะในการตดัสินใจแกปั้ญหา
 ท่ีเกิดข้ึนกบังานโดยไม่ตอ้งรอค าสั่ง
 จากผูบ้งัคบับญัชา 

     

33. ท่านมัน่ใจวา่ทกัษะของบุคลากรใน องคก์าร
 เทียบไดก้บัทกัษะของผูท่ี้เป็นเลิศจาก
 หน่วยงานภายนอก 
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัตนเอง 
34.  ท่านมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมี
 สมรรถนะสูงโดยสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

     

35.  ท่านมัน่ใจในผลการปฏิบติังานของ
 ตนเองวา่ไม่เป็นสองรองใคร 

     

36.  ท่านมัน่ใจวา่จะพฒันาตนเองใหมี้ ทกัษะ
 และความรู้สู่ต  าแหน่งท่ีสูงกวา่ในองคก์ารได ้

     

37.  ท่านมัน่ใจวา่การกา้วเดินตามบนัได 
 อาชีพขององคก์ารโดยไม่สะดุดหรือ
 ชะงกัเพราะระดบัทกัษะความรู้ไม่ถึง 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

บุคลกิลกัษณะประจ าตวัของบุคคล 
38.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI 
 ขององคก์ารโดยสม ่าเสมอ 

     

39.  ท่านมกัจะหาโอกาสพดูคุยแลกเปล่ียน
 ความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อพฒันา
 ตนเอง 

     

40.  ท่านเช่ือโดยสนิทใจวา่ความรู้  
 ความสามารถ และผลงานเท่านั้น จะ
 สร้างการเติบโตในหนา้ท่ีการงานได ้

     

แรงจูงใจ/เจตคต ิ
41.  ท่านเช่ือมัน่วา่ผลงานของทีมงานจะ
 ไดผ้ลดีกวา่ผลงานของบุคคลคนเดียว 

     

42. ท่านเช่ือมัน่วา่ความอุตสาหะ และ 
 ใฝ่เรียนรู้จะช่วยน าพาท่านเดินตาม บนัได
 อาชีพได ้

     

43. ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีถกูจดักลุ่มอยูใ่นผูมี้
 สมรรถนะสูงขององคก์าร 

     

44. ท่านเช่ือวา่องคก์ารของท่านเป็นองคก์าร
 สมรรถนะสูงแห่งหน่ึงในกลุ่มองคก์ารของรัฐ 
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