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Abstract 

 

 This study aimed:  (1) to study level of core competency of general administrative 

officers in operating level of Naresuan University; (2) to study factors associated with the 

competency of general administrative officers in operating level of Naresuan University; and (3) to 

study problems and recommend guidelines to develop the core competency of general administrative 

officers in operating level of Naresuan University. 

This study was a survey research. Population was 344 general administrative officers in 

operating level of Naresuan University. Samples were 185 officers determined by using Taro 

Yamane calculation formula. Sampling method was proportional stratified random sampling. 

Research instrument was a questionnaire. Statistics for data analysis employed frequency, 

percentage, mean, standard deviation, t-test and correlation coefficient of Pearson. 

       The findings of this study were: (1) an overview image of the core competency of 

general administrative officers in operating level of Naresuan University was at the highest mean; (2) 

work motivation factors and organizational factors had positive correlation with the core competency 

of general administrative officers in operating level of Naresuan University at statistical significance 

level at 0.05; and (3) major problems found were officers in each department acknowledged merely 

their own responsible jobs and service quality. Recommendations went to the university should have 

work rotation to learn other several related job and create a good conscience toward services.   
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ตอ้งเผชิญกบักระแสโลกาภิวฒัน์ รวมทั้งมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง

รวดเร็วของเทคโนโลยีในยุคของขอ้มูลข่าวสารท่ีไร้พรมแดน ทาํให้องค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชนตอ้งพยายามเร่งปรับตวั เพื่อให้องคก์ารเกิดการดาํรงสภาพและมีความสามารถในดา้น

การแข่งขนัอยา่งสูงรองรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน ดว้ยการปรับปรุงประสิทธิภาพและ

กระบวนการผลิต การพฒันาสินคา้และบริการให้ดีข้ึน แต่การปรับปรุงส่ิงต่างๆเหล่าน้ียงัไม่เพียง

พอท่ีจะทาํให้องคก์ารอยูใ่นสถานะท่ีไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้ดงันั้น องคก์ารจึง

ตอ้งให้ความสําคญักบัทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือวา่มีความสําคญัและมีคุณค่าสูงสุดต่อองคก์าร เพราะ

การดาํเนินงานขององคก์ารต่างๆ จะประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจ

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในระดบัใดนั้นข้ึนอยู่กบัระดบัคุณภาพของคน หลายองค์การจึงให้ความสําคญั

ในเร่ืองสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรในองค์การมากยิ่งข้ึน สมรรถนะจะทาํให้บุคคล

แสดงออกถึงพฤติกรรมอนันําไปสู่ผลงานท่ีดี และผลประกอบการโดยรวมขององค์การดีข้ึน 

บุคลากรจึงเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญา (Intellectual Capital) ท่ีสําคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว

ขององค์การ องค์การต่างๆ จึงพยายามมุ่งเน้นพฒันาศกัยภาพและความสามารถของบุคลากรให้มี

ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสูงข้ึน 

อยา่งไรก็ตาม การบริหารองคก์ารยคุใหม่ใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายและ

วตัถุประสงค์ขององค์การนั้น ตอ้งบริหารงานในเชิงรุก รวดเร็ว สามารถวดัได้ มีความโปร่งใส 

มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงาน และผูป้ฏิบติังานในองค์การจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ มีทศันคติ มี

สมรรถนะการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรือความรับผดิชอบแตกต่างจากกระบวนทศัน์เดิม มีความรอบรู้

และปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ จึงจะสามารถนําพาหรือผลักดันเป้าหมายขององค์การให้บรรลุ

ความสาํเร็จได ้
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ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 ว่าดว้ย ครู คณาจารยแ์ละ

บุคลากรทางการศึกษา มาตรา 52 วรรคแรกบญัญติัวา่ ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต 

การพฒันาครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพ

ชั้นสูง โดยการกาํกบัและประสานใหส้ถาบนัท่ีทาํหนา้ท่ีผลิต และพฒันาครู รวมทั้งบุคลากรทางการ

ศึกษาให้มีความพร้อมและมีความเขม้แข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และพฒันาบุคลากรประจาํ

อย่างต่อเน่ือง วรรคสองบญัญติัให้รัฐพึงจดัสรรงบประมาณและจดัตั้งกองทุนพฒันาครู คณาจารย ์

และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอ และนอกจากน้ีแลว้ในพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด  1 ว่าด้วยบททั่วไป มาตรา 10 บัญญัติว่า 

สถาบนัอุดมศึกษามีหนา้ท่ีดาํเนินการให้มีการประเมินและพฒันาขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา

ให้ทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ ์

วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. กาํหนด ดงันั้น ในปี พ.ศ. 2533 คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นสมควร

จดัตั้งมหาวิทยาลยันเรศวรข้ึนในจงัหวดัพิษณุโลก โดยการยกวทิยฐานะมหาวิทยาลยัศรี-นครินทรวิ

โรฒ วิทยาเขตพิษณุโลก โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัพิเศษ เล่มท่ี 107 ตอนท่ี 131 ลง

วนัท่ี 29 กรกฎาคม 2533 (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2551) ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมามหาวิทยาลัย

นเรศวร ไดมี้การพฒันาปรับปรุง เปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ให้ทนัต่อเหตุการณ์ และความกา้วหน้า

ทางเทคโนโลยี เพื่อให้มีความพร้อมและมีศกัยภาพในดา้นการผลิตบณัฑิต ดา้นการวิจยั ดา้นการ

บริการวิชาการ และด้านการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม ซ่ึงเป็นเป้าหมายหลักของการจัดตั้ ง

สถาบันการศึกษาตามเจตนารมณ์ของรัฐบาล ในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวรก็

เช่นเดียวกบัการบริหารในองค์การอ่ืนๆ ซ่ึงก็คือ มีองค์ประกอบในดา้นการบริหารท่ีสําคญั ไดแ้ก่ 

คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการบริหารจดัการ โดยท่ี “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ ภายในองค์การ 

ถือวา่เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีจะทาํให้มหาวิทยาลยันเรศวรสามารถบรรลุเป้าหมายตามภารกิจได้

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถขับเคล่ือนไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง จากการ

ดาํเนินการตั้งแต่จดัตั้งมหาวิทยาลยันเรศวรจนถึงปัจจุบนั มีบุคลากรเพิ่มมากข้ึนอยา่งเห็นไดช้ดั และ

มีความหลากหลายในตาํแหน่งหน้าท่ี และภารกิจของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยันเรศวร ดงันั้น

การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสําคญัและเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีมหาวิทยาลยัจะตอ้งวางแผนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบันโยบายการพฒันามหาวิทยาลยัให้บรรลุตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้ 
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ต่อมาในปี พ.ศ. 2555 มหาวิทยาลยันเรศวร ไดจ้ดัทาํคู่มือ “ระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการมหาวิทยาลัยนเรศวร 2555” (Handbook of the Performance Management System 

Naresuan University) (มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2555) เพื่อเป็นแนวทางในการดาํเนินการด้านการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการของบุคลากรทุกประเภทของมหาวิทยาลยันเรศวร เพื่อให้สามารถ

สะท้อนผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการปฏิบติัราชการของบุคลากร ทาํให้เกิดการ

พฒันาคุณภาพของงานอย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน พร้อมทั้งได้กาํหนดรูปแบบสมรรถนะหลกัของ

บุคลากร เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั และเพื่อเป็นกลไกสนบัสนุน

ความโปร่งใส เป็นธรรมและสามารถตรวจสอบได้อันประกอบด้วย 5 สมรรถนะหลัก ได้แก่  

1) ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 2) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 3) การสั่งสม

ความเช่ียวชาญในอาชีพ 4) จิตบริการ และ 5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ สมรรถนะหลกัเป็นส่ิงสําคญัท่ี

ส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในมหาวทิยาลยันเรศวร ซ่ึงถือไดว้า่เป็นค่านิยมร่วมท่ีเป็นปัจจยั

เก้ือหนุนให้บุคลากรในองค์การก้าวไปในทิศทางเดียวกันช่วยผลักดันในการนํากลยุทธ์ใหม่ๆ  

ไปปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสม และนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

แมว้า่มหาวิทยาลยันเรศวรจะมีการดาํเนินการจดัทาํสมรรถนะหลกัของบุคลากร และ

ได้มีการเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะให้กบับุคลากรมหาวิทยาลยันเรศวรได้รับทราบ และ

เข้าใจในกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อให้ตวับุคลากรทราบว่าจะต้องพฒันาตนเองอย่างไรให้มี

ศกัยภาพท่ีสอดคลอ้งกบัสมรรถนะท่ีหน่วยงานกาํหนด ซ่ึงเป็นแนวทางให้เกิดความกา้วหน้าในสายงาน 

และเพื่อให้บุคลากรได้พฒันาหน้าท่ีหลกัและหน้าท่ีรับผิดชอบในส่วนท่ีตนเองไดรั้บผิดชอบได้

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่ปัจจุบนัพบว่าการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ มหาวิทยาลยันเรศวร ประสบปัญหาท่ีสําคญั คือ บุคลากรมีภารกิจท่ีไดรั้บ

มอบหมายในหลายตาํแหน่งหน้าท่ี จึงทาํให้การปฏิบติัหน้าท่ีตามภารกิจท่ีรับผิดชอบนั้นยงัไม่

สามารถดาํเนินการให้บรรลุตามเป้าหมาย ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนดไดต้รงตามกรอบมาตรฐานท่ี

กาํหนดไว ้อีกทั้งยงัไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ขาดการคิดคน้เทคนิคเพื่อพฒันางานต่อยอดจากการวิจยั หรือประยุกต์นาํผลการวิจยัไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์ รวมทั้งยงัไม่สามารถสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรมใหม่ๆ ได้ อีกทั้งยงัขาดความตั้งใจ

มุ่งมัน่ในการเรียนรู้ และพฒันาความสามารถทั้งในสายงานและนอกสายงาน เพื่อนาํความรู้ไปใชใ้น

การปรับปรุงการดาํเนินงานใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ืองได ้และยงัขาดจิตสํานึกความภกัดีและ

ผูกพนัต่อองค์การ เป็นตน้ ซ่ึงปัญหาดงักล่าวขา้งตน้นั้นลว้นทาํให้ผลการปฏิบติังานโดยภาพรวม 
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ของมหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นไปอย่างไม่มีประสิทธิภาพ บุคลากรขาดขวญัและกาํลังใจในการ

ปฏิบติังาน อนัเป็นตน้เหตุใหเ้กิดความล่าชา้ของงาน ซ่ึงอาจส่งผลให้กบัหน่วยงานและมหาวิทยาลยั

นเรศวรไดใ้นอนาคต 

จากความสําคญัของปัญหาดงัท่ีไดก้ล่าวมาน้ี ผูศึ้กษาจึงเกิดแรงจูงใจท่ีจะศึกษาระดบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร และปัจจยั

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร รวมทั้ งหาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลักของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับ

ปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร  

 

2.   ประเด็นปัญหาในการศึกษา 

 

การศึกษาน้ี ผูศึ้กษามีประเด็นปัญหาในการศึกษา ดงัน้ี 

2.1  ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัใด 

2.2  มีปัจจยัใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

2.3 ปัญหาและแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีอะไรบา้ง 

 

3.   วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

3.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

3.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

3.3 เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 
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4.   กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร สามารถนํามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ดงัน้ี 

4.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสําเร็จในการทาํงาน โอกาส

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

และโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

 ท่ีมาของกรอบแนวคิดปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาไดม้าจากการ

ทบทวนวรรณกรรม และจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาบูรณาการใชใ้ห้เขา้กบับริบทในการศึกษาคร้ังน้ี 

โดยได้มาจากการศึกษาของ จิรสุดา บวัผนั และคณะ (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 พบว่า 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลักของทนัตแพทย  ์ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้าน

ความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง  ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล และดา้นโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา ศิริญญ ์รุ่งหิรัญ (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี ผล

การศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ 

ปัจจยัด้านโอกาสได้รับผิดชอบงาน ปัจจยัด้านความสําเร็จ และปัจจยัด้านสัมพนัธภาพระหว่าง

บุคคล ศันสนีย์ วงศ์ม่วย (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของ

นกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ พบว่า

แรงจูงใจท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุข ไดแ้ก่ 

ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสําเร็จในงาน และดา้นชีวิต

ความเป็นอยู่ส่วนตัว  สานิตย์ เพชรสุวรรณ (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจัยทํานายสมรรถนะของ

นกัวิชาการสาธารณสุขระดบัตาํบล ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายสมรรถนะหลกัของ

นกัวชิาการสาธารณสุขระดบัตาํบล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการไดรั้บอาํนาจและดา้นการไดรั้บโอกาส 
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4.2 ปัจจัยด้านองค์การ ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ (strategy) โครงสร้าง (structure) บุคลากร (staff) 

รูปแบบการบริหาร (style) ทกัษะ (skill) ระบบการทาํงาน (system) ค่านิยมร่วม (shared values) 

 ท่ีมาของกรอบแนวคิดปัจจัยด้านองค์การ ผูศึ้กษาได้มาจากกรอบแนวคิด 7-S 

Model ของแมคคินซีย ์ท่ีประกอบดว้ย ยทุธศาสตร์ (strategy) โครงสร้าง (structure) บุคลากร (staff) 

รูปแบบการบริหาร (style) ทกัษะ (skill) ระบบการทาํงาน (system) ค่านิยมร่วม (shared values)  

4.3 สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร 2) การยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรม 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 4) จิตบริการ และ 5) การมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ   

 ท่ีมาของสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร ผูศึ้กษาไดม้าจากคู่มือระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ มหาวิทยาลยั

นเรศวร 2555   Handbook of  the  Performance Management System Naresuan University ท่ี ระบุว่า

สมรรถนะหลกัของบุคลากร มหาวิทยาลยันเรศวร ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนั

ท่ีมีต่อองคก์ร 2) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญใน

อาชีพ 4) จิตบริการ และ 5) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ   
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1)   เพศ 

2)  อาย ุ

3)  ระดบัการศึกษา 

4)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

5) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

1)  ความสาํเร็จในการทาํงาน 

2) โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบ 

3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

4) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

5) โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

 

 

 

 

ตัวแปรตาม 

สมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าที ่

บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบตัิการ  

ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

1)  ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 

2)  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม 

     และจริยธรรม  

3)  การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ  

4)  จิตบริการ 

5)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

 

ปัจจัยด้านองค์การ 

1)  ยทุธศาสตร์ (Strategy)  

2)  โครงสร้าง (Structure)  

3)  บุคลากร (Staff)  

4)  รูปแบบการบริหาร (Style)  

5)  ทกัษะ (Skill)  

6)  ระบบการทาํงาน (System)  

7)  ค่านิยมร่วม (Shared values) 
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5.   สมมติฐานการศึกษา 

 

5.1  ระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยั

นเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 

5.2 ปัจจยัท่ีประกอบไปด้วย ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัด้าน

องค์การมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 

 

6.   ขอบเขตของการศึกษา 

 

การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร” มีขอบเขตในการศึกษา

ครอบคลุมในเร่ือง ดงัต่อไปน้ี 

6.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี

บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร ซ่ึงผูศึ้กษาได้กาํหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษาประกอบดว้ย 

 6.1.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยั

ดา้นองคก์าร 

1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้แก่ ความสําเร็จในการทาํงาน 

โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ และโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

2) ปัจจยัดา้นองค์การ ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์ (strategy) โครงสร้าง (structure) 

บุคลากร (staff) รูปแบบการบริหาร (style) ทกัษะ (skill) ระบบการทาํงาน (system) ค่านิยมร่วม 

(shared values) 

6.1.2 ตัวแปรตาม ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัท่ีมีต่อ

องคก์ร 2) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

4) จิตบริการ และ 5) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
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6.2  ขอบเขตด้านพืน้ทีแ่ละประชากร 

6.2.1 ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร รวมทั้งหมด 344 คน  

6.2.2 กลุ่ ม ตัวอย่าง  คือ เจ้าห น้าท่ี บ ริหารงานทั่วไป  ระดับป ฏิบัติการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร จากประชากรเป้าหมายมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 185 คน โดยไดม้าจากการ

กาํหนดขนาดโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดับความคาดเคล่ือนทางสถิติท่ี 

0.05  

6.2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งโดยใช้

หลักความน่าจะเป็นในการสุ่มตวัอย่าง ด้วยการสุ่มตวัอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็น

สัดส่วน เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมตามจาํนวนตวัแทนของประชากรของแต่ละคณะ/สาํนกั/วทิยาลยั 

โดยแบ่งออกเป็น 23 ชั้นภูมิ จากนั้นใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย โดยเลือกใชว้ิธีการจบัฉลาก โดย

การสุ่มจบัจากบญัชีรายช่ือเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร จน

ครบตามจาํนวน 185 คน 

6.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษา คือ ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2560 – เดือนสิงหาคม 2560 

รวมเวลา 6 เดือน  

 

7.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

7.1  มหาวิทยาลัยนเรศวร หมายถึง สถาบนัการศึกษาภาครัฐ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ 

โดยมีสถานท่ีตั้งอยูท่ี่ ตาํบลท่าโพธ์ิ อาํเภอเมืองพิษณุโลก จงัหวดัพิษณุโลก 

7.2 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร หมายถึง 

พนักงานมหาวิทยาลยั (เงินงบประมาณแผ่นดิน) พนักงานมหาวิทยาลยั (เงินงบประมาณรายได้) 

พนกังานราชการ (เงินงบประมาณแผน่ดิน) พนกังานราชการ (เงินงบประมาณรายได)้ ลูกจา้งประจาํ 

และลูกจา้งชัว่คราว โดยทาํหน้าท่ีสนบัสนุนวิชาการ การบริหารจดัการ และธุรการ สังกดัมหาวิทยาลยั

นเรศวรในระดบัปฏิบติัการ 

  



10 
 

7.3 ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่ 

7.3.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งเสริมและเป็นแรง

กระตุ้นให้มีความตั้งใจท่ีจะทาํให้เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร สามารถปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการทาํงาน อนัประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

ความสําเร็จในการทาํงาน โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

 1)   ความสําเร็จในการทาํงาน หมายถึง เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ทาํงานไดบ้รรลุผลสําเร็จตามกาํหนดเวลา ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน

ในระหวา่งการปฏิบติังานได ้มีความพอใจและความภาคภูมิใจในผลงานของตน 

 2)  โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ หมายถึง เจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาในการให้รับผดิชอบงานท่ีสําคญั  

มีโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนตาํแหน่งไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึน โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณาเล่ือน

ตาํแหน่งท่ีเหมาะสมและยุติธรรม รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้มีโอกาสใน

พฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาตนเองให้มีความสามารถใน

การปฏิบติังานมากข้ึน 

 3)   ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความรู้สึกหรือความคิดเห็นของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในการทาํงาน ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน

หน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานในด้านการช่วยเหลือเก้ือกูลอย่างฉันท์มิตร มีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั การให้คาํปรึกษาหารือ หรือการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และสัมพนัธภาพของ

บุคคลในองค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกนั มีการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลยั

นเรศวรร่วมกนั 

 4)   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน

ยอมรับนบัถือในความรู้ความสามารถ การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย  แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงาน

และความสามารถ การให้ความไวว้างใจและการยอมรับฟังความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน 
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 5)   โอกาสในการเรียนรู้และการพฒันา หมายถึง เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะไดรั้บการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ 

พฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบัติงาน การได้รับโอกาสในการไปอบรมเพิ่มพูน

ความรู้ในการประชุมวิชาการ ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือการลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน  

รวมทั้งมีการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย มีการสอนงานเพื่อส่งเสริมการเจริญเติบโต มีการเสริมสร้างให้

บุคลากรในองค์การมีอิสระท่ีจะขยายขอบเขตของความคิด จินตนาการในการเรียนรู้ และร่วมกนั

แบ่งปันความรู้ท่ีไดม้า เพือ่ร่วมกนัสร้างความเป็นเลิศแก่องคก์าร 

7.3.2 ปัจจัยด้านองค์การ หมายถึง องคป์ระกอบภายในองคก์ารท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง

ท่ีทาํให้เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร สามารถปฏิบติังานให้

บรรลุวตัถุประสงคใ์นการทาํงาน ประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ ยุทธศาสตร์โครงสร้าง บุคลากร รูปแบบ

การบริหาร ทกัษะ ระบบการทาํงาน และค่านิยมร่วม 

 1)   ยุทธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง การกําหนดวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ

วตัถุประสงคร่์วมกนั ในการปฏิบติังานของมหาวทิยาลยันเรศวรใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายต่างๆ ใน

ทุกระดบั โดยมีตวัช้ีวดัผลท่ีชดัเจน 

 2)   โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การจดัรูปแบบส่วนงาน การกาํหนด

ขอบเขตอาํนาจหน้าท่ี และสายการบังคับบัญชาท่ีมีความเหมาะสมของส่วนราชการภายใน

มหาวิทยาลยันเรศวร เพื่อมอบหมายหน้าท่ี การแบ่งงาน การบงัคบับญัชา การติดต่อส่ือสาร การ

ประสานงาน และการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 3)   บุคลากร (Staff) หมายถึง เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ท่ีปฏิบติังานภายในมหาวทิยาลยันเรศวร หมายรวมถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อการ

สรรหา พฒันา รักษาไวแ้ละการใช้ประโยชน์ ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การประเมินผลการปฏิบติังาน 

การจดัวางคนใหเ้หมาะสมกบังาน การฝึกอบรมและการพฒันา  

 4)   รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง ลกัษณะแบบพฤติกรรมการทาํงาน

ท่ีแสดงออกของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยันเรศวร ในการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการ

ดาํเนินงาน ให้อิสระในการกาํหนดวิธีทาํงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการมอบหมายงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยคาํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นหลกั ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัเป้าหมาย

ของงาน คาํนึงถึงความตอ้งการและความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยให้ความช่วยเหลือเม่ือมี

โอกาส รวมทั้งดูแลเอาใจใส่ขวญัและกาํลังใจ การให้ความเสมอภาคแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมี

ความรับผดิชอบในผลการตดัสินใจของตน 
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 5)  ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ เป็นผูมี้ความรู้ มีความชาํนาญในการทาํงาน ในดา้นการรวบรวม วิเคราะห์ขอ้มูล 

และประมวลผล รวมถึงการนาํผลการวิเคราะห์มาจดัทาํเป็นรายงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร

องค์การมีความรู้และเขา้ใจวิธีการทาํงานของตนเองและงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถหาวิธีการแก้ไข 

ปัญหาในการทาํงานร่วมกันได้ มีความรู้และเข้าใจในหลักการติดต่อประสานงาน ให้ตรงตาม

วตัถุประสงค์ของงาน รวมทั้งการให้คาํแนะนาํทางเลือกในการรับบริการ และดาํเนินการติดต่อ

ประสานงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 6)   ระบบการทํางาน (System) หมายถึง กิจกรรมในการดําเนินงานท่ี

สนับสนุนการทาํงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์  ไดแ้ก่ ระบบงบประมาณ ระบบเทคโนโลยี การ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ และระบบการประกนัคุณภาพ 

 7)   ค่ านิ ยม ร่วม (Share values) ห ม ายถึง พ ฤ ติกรรมก ารทํางาน ของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ มหาวิทยาลยันเรศวร ท่ีแสดงถึงการมีส่วนร่วมในการ

ทาํงาน ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความสัมพนัธ์ท่ีดีในหน่วยงาน ความสามามารถในการ

จดัการความขดัแยง้โดยการประชุมปรึกษาหารือเพื่อร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่างๆในการทาํงาน และมี

การช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 

7.4 ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

7.4.1 สมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร (Core Competency) หมายถึง ความสามารถของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวิทยาลยันเรศวรในทุกตาํแหน่งท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบในทุก

ระดบัของมหาวิทยาลยั ซ่ึงมีบทบาทหน้าท่ีสําคญัในการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัไปสู่ความสําเร็จ โดย

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ประกอบดว้ย 

5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จิตบริการ และการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 1)  ค วาม ผูก พัน ท่ี มี ต่ อองค์ก ร (Organization Commitment) ห ม ายถึ ง 

จิตสํานึกหรือความตั้งใจท่ีจะแสดงออกถึงการปฏิบติัตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การแสดงความ

จงรักภกัดีต่อองค์กรและความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การมีส่วนร่วมในการผลกัดนั

พนัธกิจขององคก์ร การยึดถือประโยชน์ส่วนราชการเป็นท่ีตั้ง และการเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วน

ราชการ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและเป้าหมายของส่วนราชการเป็นท่ีตั้งก่อน

ประโยชน์ส่วนตวั  
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 2) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) หมายถึง 

ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย ์สุจริต ถูกตอ้งตามกฎหมายและวินยัขา้ราชการ มีสัจจะเช่ือถือได ้ 

ยึดมัน่ในหลกัการ ยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้ง และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรมเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่ง

ความเป็นขา้ราชการ  

 3)   การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) หมายถึง ความ

สนใจใฝ่รู้ และติดตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง มีความรู้ในวิชาการ และ

เทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน รวมทั้งสามารถนาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 

มาปรับใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ มีการศึกษา พฒันาตนเองให้มีความรู้ และความเช่ียวชาญใน

งานมากข้ึนทั้งในเชิงลึก และเชิงกวา้ง และสนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการท่ีเนน้ความ

เช่ียวชาญในวทิยาการดา้นต่างๆ 

 4)   จิตบริการ (Service Mind-SERV) หมายถึง สามารถให้บริการท่ีผูรั้บบริการ

ตอ้งการไดด้ว้ยความเต็มใจ ช่วยแกปั้ญหาให้ผูรั้บบริการ ให้บริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใช้

เวลาหรือความพยายามอย่างมาก เขา้ใจและให้บริการท่ีตรงตามความความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ

ผูรั้บบริการ และการใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชน์อยา่งแทจ้ริงแก่ผูรั้บบริการ 

 5)   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) หมายถึง มีการ

แสดงความพยายามในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้ดี โดยมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายได้อย่างถูกตอ้ง ครบถ้วนทนัตามเวลาท่ีกาํหนด ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน 

ให้ดี สามารถทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ี 

อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน 

รวมทั้งมีการปรับปรุงขั้นตอน วิธีการทาํงานเพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ปฏิบัติงานให้ดี สามารถกําหนดเป้าหมาย รวมทั้ งพฒันางาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือ

แตกต่างจากเดิม และกลา้ตดัสินใจไดถู้กตอ้งบนขอ้มูลท่ีเหมาะสม แมว้า่การตดัสินใจนั้นจะมีความ

เส่ียงเพื่อมุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผล 
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8.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

ประโยชน์ในเชิงปฏิบติัการ และประโยชน์ในเชิงวชิาการดงัน้ี 

8.1 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติการ 

 8.1.1 เป็นขอ้มูลสําหรับผูบ้ริหารในการพฒันาศกัยภาพ และสมรรถนะหลกัของ

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวรอนัจะส่งผลต่อภาพรวมการ

บริหารงานมหาวทิยาลยัใหเ้กิดประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 8.1.2 สามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาไปวางแผน และสร้างแรงจูงใจ ใน

การปฏิบติังาน และเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากร ให้มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 

8.2 ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 

 8.2.1 เป็นการต่อยอดองคค์วามรู้ในการนาํสมรรถนะมาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ารทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชนใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

8.2.2 เป็นขอ้มูลสําหรับผูท่ี้สนใจ หรือหน่วยงานอ่ืนสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทาง

ในการศึกษา คน้ควา้ ประยุกต์ใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน

ได ้
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ผูศึ้กษาได้ทบทวนวรรณกรรมโดยศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และหลักการจากหนังสือ วารสาร และส่ืออิเล็กทรอนิกส์ รวมทั้งผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

เพื่อนาํองคค์วามรู้ดงักล่าวมาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจยั ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงตวัแปรต่างๆ อนั

นาํไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจยั การกาํหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม การนิยามศพัท์เฉพาะ 

โดยแนวคิดทฤษฎี และหลกัการ รวมทั้งผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ศึิกษาไดค้น้ควา้และศึกษามีดงัน้ี 

 1.   แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 

 2.   แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 3.   แนวคิด 7-S Model ของแมคคินซีย ์

 4.   ขอ้มูลทัว่ไปของมหาวทิยาลยันเรศวร จงัหวดัพิษณุโลก 

 5.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

1.   แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ  

 

 1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ (Competency) 

 การศึกษาเร่ืองสมรรถนะ (competency) มีนกัวชิาการหลายท่านท่ีทาํใหแ้นวคิดน้ีได้

แพร่หลาย นักวิชาการท่ีกล่าวถึงเร่ืองน้ีเป็นคนแรกๆ เลย ก็คือ เฟรดเดอริก เทย์เลอร์ (Frederic 

Taylor) (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2554: 81-82) ซ่ึงไดรั้บการยกย่องว่าเป็น “บิดาแห่งการจดัการแบบ

วิทยาศาสตร์” ท่านเป็นผูน้าํวิธีการทางวิทยาศาสตร์ซ่ึงเน้นการทดลองเป็นหลกั มาใช้แกปั้ญหาใน

โรงงานท่ีท่านทาํอยู่ โดยนาํหลกัการท่ีมีกฎเกณฑ์มาแทนวิธีลองผิดลองถูก จากประสบการณ์การ

ทาํงานของท่านใน Misvalesteel Works in Philadelphia ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่านได้พบความ

แตกต่างระหว่างคนงานท่ีมีสามารถมากท่ีสุดกบัคนงานท่ีมีสามารถน้อยท่ีสุด ท่านไดเ้ขียนหนงัสือ

ช่ือ The Principle of Scientific Management ในปี ค.ศ.1911 ซ่ึงในหนังสือเร่ืองน้ีนั้ นได้อธิบาย

เก่ียวกับหลักการทางวิทยาศาสตร์ (scientific principle)ไวอ้ย่างชัดเจนแนวคิดการจัดการแบบ

วทิยาศาสตร์ของ เทยเ์ลอร์ (Taylor) มีหลกัสาํคญั ดงัน้ี (นิรมล กิติคุณ, 2546: 33) 
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1)   ในการทาํงานใดๆ ก็ตามเราสามารถหาวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุดได้จากการทดลอง

ทางวิทยาศาสตร์ เพราะวิธีการท่ีดีท่ีสุดมีเพียงวิธีเดียว (one best way) เทยเ์ลอร์ (Taylor) ใช้วิธีการ

จดัการองคก์ารโดยเนน้วธีิการทดลอง 

2)   การคดัเลือกและพฒันาคนงานโดยใชห้ลกัวิทยาศาสตร์โดยการนาํวิธี one best 

way มาใชใ้นการเลือกคนงาน วา่ใครสามารถทาํงานไดต้ามเกณฑ์ท่ีเราตั้งไวก้็คดัเลือกคนนั้นเขา้มา

ทาํงาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงคนท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อใหแ้ต่ละคนทาํงานท่ีเช่ียวชาญชาํนาญท่ีสุด  

3)   การฝึกอบรมและพฒันาคนงาน โดยสอนให้คนงานทาํงานอย่างถูกตอ้งตาม

หลกัวิทยาศาสตร์ โดยเม่ือเราพบว่าวิธีไหนเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด ท่ีสามารถเพิ่มผลผลิตได้สูงสุด เราก็

พฒันาคนงานโดยใหเ้ขาทาํงานตามวธีิการทาํงานท่ีดีท่ีสุดท่ีเราคน้พบ 

4)   สร้างบรรยากาศการความร่วมมือในการทาํงานอย่างฉันท์มิตรให้เกิดข้ึนใน

องคก์ารระหวา่งคนงานกบัผูบ้ริหาร (friendly cooperation between management and labor) 

เป้าหมายของการจดัการแบบวิทยาศาสตร์นั้นคือ การพยายามเพิ่มประสิทธิภาพ

สูงสุดให้กบัองค์การ ในการสร้างกฎเกณฑ์การทาํงานตามหลกัวิทยาศาสตร์ โดยอาศยัการทดลอง

อย่างละเอียดตามหลกัเวลาและการเคล่ือนไหว (Time and Motion Study) และคาํนวณออกมาเป็น

ตวัเลขและมีการสังเกตจดจาํการเคล่ือนไหวของคนงานผลท่ีไดคื้อ การทาํงานแต่ละขั้นตอนจะมีวธีิท่ี

ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพสูงสุดเพียงวิธีเดียว (one best way) ซ่ึงวิธีน้ีจะช่วยให้การทาํงานไดผ้ลดี

ท่ีสุด นอกจากน้ีแลว้ยงัพฒันาระบบจูงใจของคนงานเพื่อกระตุน้ให้ไดง้านมากท่ีสุด เนน้พฒันาคน

ให้เต็มศกัยภาพตามท่ีแต่ละคนมีอยู ่และยงัใหค้วามสําคญักบัมาตรฐานของงานอีกดว้ย เพราะระบบ

การจ่ายค่าตอบแทน ของ เทยเ์ลอร์ (Taylor) มีสองลกัษณะคือ อตัราแรกจะใชก้บัระดบัผลผลิตท่ียงั

ไม่ถึงมาตรฐานและอีกอตัราหน่ึงจะใชก้บัระดบัผลผลิตท่ีเท่ากบัหรือสูงกวา่มาตรฐาน 

เทย์เลอร์ (Taylor) จึงเป็นนักวิชาการคนแรกท่ีสนใจในขีดความสามารถหรือ

สมรรถนะของบุคลากร (competency) โดย เทยเ์ลอร์ (Taylor) สงสัยความแตกต่างระหวา่งคนงานท่ี

มีความสามารถมากกบัคนงานท่ีมีความสามารถนอ้ย วา่ทาํอยา่งไรจึงจะสามารถจาํแนกคนงานท่ีเก่ง

ออกจากงานอ่ืนๆ ได้ตามหลักเวลาและการเคล่ือนไหว(time and motion study) ช้ีให้ เห็นถึง

กระบวนการทาํงานท่ีทาํใหเ้กิดผลงานสูง ซ่ึงสามารถนาํเอามาใชใ้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร

อย่างเป็นระบบได้ ดงัจะเห็นได้ว่าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ ไม่ได้เป็นแนวคิดทางการบริหารท่ีเกิด

ข้ึนมาใหม่ แต่นักวิชาการในอดีตได้คน้พบมานานแล้ว เพราะไม่ว่าจะในยุคสมยัใดก็ตามความมี

ประสิทธิภาพสูงสุดก็เป็นส่ิงท่ีนักบริหารต้องการทั้ งส้ิน แม้ว่าแนวคิดของ เทย์เลอร์ (Taylor)  

ถูกโจมตีวา่เป็นแนวคิดท่ีมองคนเป็นเสมือนเคร่ืองจกัรมากเกินไป แต่ถึงอยา่งไรก็ตาม แนวคิดของ  
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เทย์เลอร์ ก็ท ําให้เห็นว่าถ้าต้องการความมีประสิทธิภาพอย่างถาวร ก็ต้องทาํความเข้าใจกับขีด

ความสามารถหรือสมรรถนะท่ีมีอยูใ่นตวับุคลากร (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2554: 82) 

การศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะเพื่อนาํสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานอยา่งจริงจงั

เกิด ข้ึนในช่วงต้นของศตวรรษท่ี  1970 โดย เดวิด ซี  แมคเคิลแลนด์  (David C. McClelland) 

นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ต  (Harward University) เป็นผูพ้ฒันาแนวความคิดในการนาํ

สมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานในองค์การ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549)โดย เดวิด ซี แมคเคิล

แลนด์ ไดพ้ฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อใชใ้นการศึกษาวา่ บุคคลท่ีสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติและอุปนิสัยอยา่งไร (attitudes and habits) เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ ไดใ้ช้

ความรู้เหล่าน้ีแกไ้ขปัญหาในการคดัเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานขอ้มูลข่าวสารของสหรัฐอเมริกา 

(United State Information Agency หรือ USAI) ซ่ึงเกิดปัญหาเก่ียวกบัการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน

ด้านห้องสมุดและวฒันธรรม ในสํานักงานของ USAI ในต่างประเทศ โดยเกณฑ์การคัดเลือก

บุคลากรแบบเก่านั้นจะวดัจากแบบทดสอบความถนดัและขอ้สอบขอ้เขียน ซ่ึงแบบทดสอบแบบเก่า

น้ีไม่สามารถคาดการณ์ไดว้า่คนท่ีผา่นการคดัเลือกดว้ยวธีิน้ีจะสามารถทาํงานไดป้ระสบผลสาํเร็จ อีก

ทั้งวิธีการคดัเลือกแบบเก่าน้ียงัเป็นการกีดกนัคนผิวดาํหรือคนกลุ่มน้อยในสังคมไม่ให้ได้รับการ

คดัเลือกอีกด้วย เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ และเพื่อนร่วมงานคือ ชาร์ลส เดล่ีย  ์Charles Dailey จึงได้

ทาํการศึกษาวิจยั โดยการคดัแยกบุคลากรท่ีมีผลงานดีเยี่ยมออกจากบุคลากรท่ีมีผลงานทัว่ๆ ไป แลว้

จึงทาํการทดสอบดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ โดยใชค้าํถามท่ีเจาะลึกลงในรายละเอียดเก่ียวกบัเหตุการณ์ใน

งานท่ีบุคลากรเหล่านั้นปฏิบติั ซ่ึงรายละเอียดทั้งหมดท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์นั้นก็ถูกนาํไปวิเคราะห์

เพื่อหารูปแบบ (pattern) ว่าสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีผลงานดีเยี่ยมนั้ นต่างจากสมรรถนะของ

บุคลากรท่ีมีผลงานทัว่ๆไปอยา่งไร  

ผลจากการศึกษาพบว่า สมรรถนะท่ีสําคญัประการหน่ึงคือ “ความไวต่อการรับรู้

ทางสังคม” (Social Sensitivity) เป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้บุคลากรท่ีถูกทดสอบสามารถทาํงานตาม

นโยบายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และนอกจากน้ีเพื่อเป็นการพิสูจน์ยืนยนัผลการทดสอบ เดวิด ซี 

แมคเคิลแลนด ์ไดท้าํการทดสอบซํ้ ากบับุคลากรท่ีมีผลงานโดดเด่น และกลุ่มบุคลากรท่ีมีผลงานทัว่ๆ 

ไปอีกกลุ่มหน่ึง ในเร่ืองความไวต่อการรับรู้ทางสังคมและสมรรถนะอ่ืนๆ ท่ีใช้ในการทดสอบคร้ัง

แรก ผลการทดสอบท่ีออกมายนืยนัในลกัษณะเดียวกนั จึงสรุปไดว้า่ “ความไวต่อการรับรู้ทางสังคม” 

และส มรรถน ะห ลัก ท่ี สํ าคัญ ตัว อ่ืนๆ  นั้ น เก่ียวข้องกับ การส ร้างผลงาน  (job performance)  

(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
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ต่อมาในปี ค.ศ. 1973 เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ ได้เขียนบทความวิชาการเร่ือง “Testing 

for Competency rather than Intelligence” ท่ีตีพิมพ์ในวารสาร American Psychologist เรียกร้องให้

ใชก้ารทดสอบสมรรถนะ (Competency Testing) แทนแบบทดสอบมาตรฐานท่ีเคยใชอ้ยู ่โดยเน้ือหา

ของบทความระบุวา่ “บุคคลท่ีทาํงานเก่ง” ไม่ใช่ “บุคคลท่ีมีระดบัสติปัญญาสูงหรือเรียนเก่ง” แต่ตอ้ง

สามารถประยุกตใ์ชห้ลกัการหรือองคค์วามรู้ท่ีตนมีอยูเ่พื่อประโยชน์ในงานท่ีทาํ จึงเรียกวา่คนนั้นมี

สมรรถนะท่ีเหมาะสมตรงกับงานนั้ นๆ ถือเป็นเป็นจุดกําเนิดของแนวคิดเร่ืองสมรรถนะซ่ึง

นกัวชิาการนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาต่อมา (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

แนวคิดในการใช้สมรรถนะเป็นตวัขบัเคล่ือนเพื่อผลกัดนัองคก์ารไปสู่ความสําเร็จ

ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลาย โดยนกัวิชาการท่ีผลกัดนัให้แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ เขา้มาอยู่ใน

สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource filed) คือ ริชาร์ด อี โบยาทซิส (Richard E. 

Boyatzis) โดยในปี ค.ศ.1982 ไดเ้สนอผลงานตีพิมพ์ เร่ือง “The Competent Manager: A Model for 

Effective Performance” ซ่ึงเป็นการประยกุตแ์นวคิดเร่ืองสมรรถนะไปใชใ้นงานบริหาร และในช่วง

เวลาใกลเ้คียงกนันั้น จอนห์ ลาเวน (John Raven) ก็ไดตี้พิมพห์นงัสือ เร่ือง “Competence in Modern 

World” ท่ีประเทศองักฤษ หลงัจากนั้นมาแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะก็ไดข้ยายความสนใจออกไปใน

วงกวา้งจากแวดวงของนกัวิชาการไปสู่ผูบ้ริหาร และฝ่ายฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์(นิสดารก์ เวชยานนท์, 

2554: 93) 

สําหรับในประเทศไทยไดมี้การนาํแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช้ในองค์การท่ีเป็น

เครือข่ายบริษทัขา้มชาติเป็นคร้ังแรก ต่อมาไดน้าํมาใชใ้นบริษทัเอกชนชั้นนาํของประเทศ เช่น เครือ

ปูนซิเมนต์ไทย ชินคอเปอเรชัน่ ไทยธนาคารและการปิโตเลียมแห่งประเทศไทย (จรัมพร ประถมบูรณ์, 

2547) เน่ืองจากภาคเอกชนไดน้าํแนวคิดสมรรถนะมาใช ้และเกิดผลสาํเร็จอยา่งชดัเจน ทาํใหเ้กิดการ

ต่ืนตวั นาํแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นการพฒันาขา้ราชการพลเรือน โดยสํานกังานขา้ราชการพลเรือน

ไดจ้า้งบริษทั เฮยก์รุ๊ป (Hay Group) มาเป็นท่ีปรึกษาในการนาํแนวคิดน้ีมาใชใ้นการพฒันาขา้ราชการ

พลเรือนในระยะแรก ไดท้ดลองการนาํแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยยึดหลกัสมรรถนะ 

(Competency Based Human Resource Development) มาใช้ในระบบการสรรหาผูบ้ริหารระดับสูง

ในระบบราชการไทยและกาํหนดสมรรถนะของขา้ราชการท่ีจะสรรหาในอนาคต  

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ มกัอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg Model) (ณรงค์วิทย ์

แสงทอง, 2547: 257-258) ซ่ึงอธิบายได้ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขา

นํ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีมองเห็นไดอ้ย่างชดัเจน และสามารถพฒันาให้มีข้ึนได้ง่าย คือ ส่วนท่ีลอยอยู่

เหนือนํ้ า ซ่ึงประกอบไปด้วย ความรู้ซ่ึงเกิดจากการศึกษา ทดลอง คน้ควา้ หรือเรียนรู้ และทกัษะ
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ต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่และส่วนท่ีมองเห็นไดย้ากจะอยูใ่ตผ้วินํ้ า ซ่ึงประกอบดว้ย แรงขบัเคล่ือนภายในท่ี

เป็นตวักระตุน้ให้พฤติกรรมแสดงออกมา การเรียนรู้ตนเอง  ไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ี

แสดงออกต่อสังคม แรงจูงใจ และอุปนิสัย ซ่ึงส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ าน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงาน

ของบุคคลเป็นอย่างมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาได้ยากเพราะเป็นส่ิงซ่อนเร้นอยู่ในตวับุคคล  ดัง

ภาพประกอบท่ี 2.1 

 
 

ภาพท่ี 2.1 โมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) 0

1 

 

1.2 ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 

คาํว่า “สมรรถนะ” หรือ “Competency” เป็นคาํท่ีมีนักวิชาการได้ให้คาํนิยามไว้

ต่างๆ มากมาย บางท่านมองว่าเป็นเร่ืองของ “ขีดความสามารถ” บางท่านก็มองว่าเป็นเร่ืองของ 

“ศกัยภาพ” ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ความหมายของสมรรถนะตามพจนานุกรม และนกัวิชาการต่างๆ 

ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McCelland, 1973: 2) ได้ให้คาํจาํกัดความของ

สมรรถนะ (Competency) วา่คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนั

ใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีรับผิดชอบ 

1
สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) คู่มือสมรรถนะขา้ราชการพลเรือนไทย กรุงเทพมหานคร  

พ ีเอ ลีฟวิง่ หนา้ 4 
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พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 1128) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความ

ของสมรรถนะ (Competency) คือ ความสามารถเป็นคุณภาพ หรือสภาวะของการกระทาํ หนา้ท่ีตาม

ขอบเขตหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบไดอ้ยา่งเพียงพอ หรือมีความรู้ การตดัสินใจ 

ทกัษะ หรือความแข็งแรงเพียงพอ ตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า “ability” แปลว่า ความสามารถใน

การทาํบางส่ิงบางอยา่งไดอ้ยา่งดีหรือมีประสิทธิภาพ 

ริชาร์ด อี โบยาทซิส (Richard E. Boyatzis, 1982 อา้งถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546: 

56-57) กล่าวถึงสมรรถนะ (Competency) ว่าเป็น ส่ิงท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลซ่ึงถือเป็นตัวกําหนด

พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

และทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

วฒันา พัฒนพงศ์ (2546: 33) กล่าวถึงคําว่าสมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

ระดบัของความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทศัน์ (paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ 

ทกัษะ เพื่อการปฏิบติังานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน้าท่ี

ของบุคลากรในองคก์าร บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้น

และเท่าเทียมกนั และควรพฒันาตนเองให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไป นอเหนือจาก

ความสามารถของงานในหน้าท่ี ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับศักยภาพ ระดับความสามารถทางอารมณ์ และ

ความสามารถทางสติปัญญา  

ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2547: 27) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) แปลได้ทั้ ง

ความสามารถ ศกัยภาพ และสมรรถนะ และยงัไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 

คือ กลุ่มท่ี 1 หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) 

ทัศนคติ (attitude) ความเช่ือ (belief) และอุปนิสัย (trait) กลุ่มท่ี  2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ 

(knowledge) ทกัษะ (skill) และคุณลกัษณะของบุคคล (attributes) หรือเรียกกนัวา่ KSAs ซ่ึงสะทอ้น

ใหเ้ห็นจากพฤติกรรมในการทาํงานซ่ึงแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้

อานนท ์ศกัด์ิวรวชิญ ์(2547: 61) ให้ความหมายของคาํวา่ สมรรถนะ (Competency) 

ว่าคือ คุณลกัษณะของบุคคลซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณสมบติัต่างๆ อนัได้แก่ 

ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพและอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งเหมาะสม

กบัองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งตอ้งสามารถจาํแนกไดว้่า ผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในงานไดต้อ้งมี

คุณลกัษณะเด่นๆ อะไรหรือคุณลกัษณะสําคญัๆ อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ สาเหตุท่ีทาํงาน

แลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 
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อาภรณ์ ภู่พนัธ์วิทยา (2547: 22) ให้คาํจาํกดัความว่า สมรรถนะ(Competency) หมายถึง 

ความสามารถหรือศกัยภาพ ซ่ึงเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมการแสดงออก แบ่งออกเป็น 3 มุมมอง 

ไดแ้ก่ ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (attributes) 

สํานักงานข้าราชการพ ลเรือน (2548: 5) ให้ค ํานิยามของคําว่า ส มรรถน ะ

(Competency) ว่าหมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ

และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ใน

องค์การ กล่าวอีกนัยหน่ึงสมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองค์การต้องการจากข้าราชการเพราะ 

เช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองค์การกาํหนดแล้วจะส่งผลให้ขา้ราชการ 

ผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้

สีมา สีมานนัท ์(2548: 4) พบวา่ลกัษณะร่วมของคาํวา่ สมรรถนะ (Competency) คือ 

ประการแรก หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ ประการท่ีสอง หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้นท่ีเป็นส่ิงท่ีสังเกตได ้วดัได ้และ

ประการท่ีสาม เป็นคุณลักษณะท่ีซ่อนเร้นต้องสามารถแยกผลงานเด่นได้ และนําไปสู่ผลการ

ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  

กาเนช เชอร์มอน (Ganesh Shermon อา้งถึงในสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 16) 

ไดก้ล่าวถึงความหมายของสมรรถนะ (Competency) ในหนงัสือช่ือ Competency Based HRM ไวว้า่ 

สมรรถนะสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ความหมาย คือ 

1)  สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนรับผดิชอบ 

2)  สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบติัท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายทั้ ง 2 ประการข้างต้น กาเนช เชอร์มอน ยึดถือสมรรถนะใน

ความหมายท่ี 2 ในการศึกษาของเขา ทั้งน้ีเพราะเน่ืองจากสมรรถนะในความหมายท่ี 2 จะทาํให้

บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอนันาํไปสู่ผลงานและผลสุดทา้ยนาํมาซ่ึงผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ีองคก์าร

ตอ้งการ 
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ภาพท่ี 2.2 ความหมายของสมรรถนะ (Competency) ท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรม ผลงานและผลลพัธ์ 1

2 

 

เคลม้ป์ (Klemp อา้งถึงใน สุกญัญา ธรรมรัศมีโชติ, 2549: 16) กล่าวว่า สมรรถนะ

(Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีอยูภ่ายในบุคคลซ่ึงมีผลต่อความมีประสิทธิผลหรือผลงานท่ี

เป็นเลิศ 

ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549: 6) กล่าวถึงสมรรถนะ(Competency) ว่า เป็นทกัษะ 

สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ แรงจูงใจ หรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีจะ

สามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

ปิยะชัย จนัทรวงศ์ไพศาล (2549: 12) กล่าวไวว้่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

ทักษะ (skill) ความรู้ (knowledge) และความสามารถหรือพฤติกรรม (attribute) ของบุคลากรท่ี

จาํเป็นต่อการปฏิบติังาน เพื่อให้มัน่ใจวา่จะสามารถทาํงานจนบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ของงานนั้น 

สก็อต บี พาร่ี (Scott B. Parry อา้งถึงใน สุกญัญา ธรรมรัศมีโชติ, 2549: 16) ไดก้ล่าวถึง 

ความหมายของสมรรถนะ (Competency) ไวว้า่หมายถึง กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) 

2
สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549) แนวทางการพฒันาศกัยภาพมนุษยด์ว้ย Competency- Based Learning   

พมิพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร ศิริวฒันา อินเตอร์พร้ินท ์หนา้ 16 

 

บุคคลมีสมรรถนะ 

ท่ีจาํเป็นต่องาน 

 สมรรถนะก่อใหเ้กิดพฤติกรรม 

(การกระทาํและความคิด) 

 พฤติกรรมก่อให้เกิด 

ผลงาน 

ผลงานก่อใหเ้กิด 

ผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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และคุณลกัษณะ (attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ ซ่ึง

กลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้นๆ และสามารถ

วดัผลเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนไดโ้ดยผ่านการ

ฝึกอบรมและพฒันา 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549: 17) กล่าวว่า สมรรถนะ(Competency)  คือ ความรู้ 

(knowledge) ทกัษะ(skill) คุณลกัษณะส่วนบุคคล(person characteristic or attributes) ท่ีทาํให้บุคคล

ผูน้ั้นทาํงานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 

ประจกัษ์ ทรัพยอุ์ดม (2550: 3) ให้นิยามของ สมรรถนะ (Competency) ไวว้่า คือ 

ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic of attributes) 

ท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (behavior) ท่ีจาํเป็นและมีผลให้บุคคลนั้ นปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบของตนไดดี้กวา่บุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดไดจ้าก 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรรค์ท่ี

ติดตวัมาแต่กาํเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การทาํงาน 3) เกิดจากการฝึกอบรมและพฒันา 

อนิวชั แก้วจาํนงค์ (2552: 149) ให้ความหมายว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

คุณลกัษณะภายในท่ีองค์การมี หรือสามารถพบเห็นโดยทัว่ไป เช่น ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

ความชํานาญ ความเช่ียวชาญของบุคลากร ความเป็นผูน้ําในธุรกิจ ทศันคติ วฒันธรรมองค์การ 

ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารท่ีปรากฏต่อผูอ่ื้น 

พยตั วุฒิรงค์ (2553: 41) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ กลุ่มของมิติการ

ปฏิบติังานท่ีสามารถสังเกตเห็นได ้รวมถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล กลุ่ม

กระบวนการและองคก์ารท่ีเช่ือมต่อกบัผลการปฏิบติังานท่ีสูง และทาํใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบใน

การแข่งขนัอยา่งถาวร 

มาติน (Martin, 2010: 47) กล่าวไวว้่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ 

และความสามารถของบุคคลท่ีมีผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน หรืออีกนยัหน่ึงคือ พฤติกรรมท่ีส่งผล

ต่อความสาํเร็จในการทาํงาน 

สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer and Spencer อา้งถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554: 

124) ไดท่ี้อธิบายวา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีกาํหนดคุณลกัษณะของบุคคล 

ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลกบัการปฏิบติังานและทาํให้บุคคลนั้นทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือ

ผลงานท่ีดีกวา่คนอ่ืน 

สุขมุวิทย ์ไสยโสภณ (2560: 81) มีความเห็นวา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง 

กลุ่มของความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะความสามารถ และทศันคติตวับุคคลท่ีกาํหนดพฤติกรรมของ

บุคคลนั้ น ทาํให้การปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ ประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อให้บรรลุ



24 
 

เป้าหมายขององค์การ ภายใตปั้จจยัสภาพแวดล้อมต่างๆ ซ่ึงจาํเป็นต่อการทาํงานของบุคลากรให้

ประสบผลสาํเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป 

จากความหมายของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ สมรรถนะ 

(Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล (attributes) ท่ีปรากฏออกมาทางพฤติกรรมการ

ทาํงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะท่ีปรากฏเห็นเด่นชดั และคุณลกัษณะท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในตวั

บุคคล ท่ีสามารถผลกัดนัใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดป้ระสบผลสาํเร็จตาม

เกณฑม์าตรฐานหรือสูงกวา่ 

1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

จากการศึกษาพบวา่ มีหน่วยงานและนกัวิชาการไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบ

ของสมรรถนะไวต่้างๆ ดงัน้ี 

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (David C. McCelland อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 

2549: 14) องคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) สามารถแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบดว้ย 

1)   ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลทาํได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจาํจนเกิด

ความชาํนาญ เช่น ทกัษะในการฉีดยาของพยาบาลให้คนไขไ้ม่รู้สึกเจ็บ ทกัษะในการเจรจาต่อรอง 

(Negotiation) เป็นตน้ 

2)   ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลความรู้ท่ีบุคคลมีสะสมไวจ้นเกิดเป็น

ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น เช่น ความรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความรู้ดา้นการบริหารงาน 

(Management) เป็นตน้ 

3)   อตัมโนทศัน์ (Self-concept) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ์และ

คุณค่าของตน ท่ีแสดงออกมารูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน

หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การมองตนเองว่าเป็นคนซ่ือสัตย์ และมีความรับผิดชอบ  

เป็นตน้ 

4)   อุปนิสัย (Trait) หมายถึง คุณลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีสามารถ

อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เขาเป็นคนท่ีมีความเมตตากรุณา มีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้เป็นตน้ 

5)   แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดท่ีเกิดข้ึนซ่ึงเป็นแรงจูงใจหรือเป็น

แรงผลกัดนัท่ีทาํให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น คนท่ีไม่มีเพื่อนและ

ตอ้งการเพื่อนอยา่งมาก ก็จะเกิดแรงขบัหรือแรงจูงใจเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 

ทั้ งน้ี  สก็อต บี  พาร่ี (Scott B. Parry) ได้รวม self-concept, trait และmotive เข้า

ดว้ยกนัเรียกว่า Attributes จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถแสดงองคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) 

ไดด้งัภาพท่ี 2.3 
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Knowledge
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Knowledge
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Trait, Motive
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Knowledge

ส่วนท่ีมองเห็นไดช้ดั

ส่วนท่ีซ่อนอยู่

ในแต่ละบุคคล

 
ภาพท่ี 2.3 แสดงองคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) ตามแนวคิดของ McClelland 3 

 

ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2551: 48-51) กล่าวถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะวา่ ใชห้ลกั 

KSA คือ 

1) เม่ื อพิ จารณ าจาก ผลงานและความ รับ ผิดชอบ จําเป็ น จะต้องมี ความ รู้ 

(knowledge) จึงทาํใหผู้ม้าดาํรงตาํแหน่งน้ีปฏิบติังานไดป้ระสบผลสาํเร็จ 

2) เม่ือพิจารณาจากงานและความรับผิดชอบของงานในฝ่ายน้ีจะต้องมีทกัษะ 

(skill) หรือมีความชาํนาญอะไรท่ีจะทาํใหผู้ม้าปฏิบติังานสามารถทาํงานไดส้าํเร็จอยา่งท่ีเราตอ้งการ 

3)   เม่ือพิจารณาจากงานและความรับผดิชอบของงานในฝ่ายน้ีจะตอ้งมีคุณลกัษณะ

ภายใน  (attribute) ท่ี เป็ นน าม ธรรม ท่ี จะช่วยให้ ผู ้มาดํารงตําแหน่ งน้ีทํางานป ระส บ ความ 

สาํเร็จ 

สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สํานกังาน ก.พ., 2553: 1-3) ไดแ้บ่ง

ระดบัขององคป์ระกอบของสมรรถนะออกเป็นระดบัตามความยากของการประเมินและพฒันาตาม

ทฤษฎีภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) ออกเป็น 3 ระดบั คือ 

1)   ความรู้ คือ องคค์วามรู้ต่างๆ ท่ีใช้ในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง โดยสํานกังาน

ก.พ. กาํหนดใหส่้วนราชการระบุความตอ้งการของขอ้มูลความรู้ในแต่ละตาํแหน่ง/ลกัษณะงาน  

 โดยคาํจาํกดัความ “ความรู้” คือ การรับรู้ขอ้มูลและจดัเก็บในระบบความจาํ 

นัน่คือ เม่ือมีการเรียนรู้และจดัเก็บขอ้มูลองค์ความรู้ดงักล่าวไวใ้นระบบท่ีมีขอ้มูลอ่ืนจดัเก็บไวก่้อน

แลว้ และตอ้งมีความเขา้ใจในการนาํขอ้มูลดงักล่าวมาใช้ ว่าควรใช้อย่างไรและเม่ือใด องค์ความรู้

3
สกุญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549) แนวทางการพฒันาศกัยภาพมนุษยด์ว้ย Competency-based Learning  

พมิพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร ศิริวฒันา อินเตอร์พร้ินท ์หนา้ 14 
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สามารถแบ่งออกได ้3 กลุ่มท่ีแตกต่างกนั คือ องค์ความรู้ลกัษณะบรรยายความ (Declarative) องค์

ความรู้ลกัษณะกระบวนการ (Procedural) และความรู้เชิงกลยทุธ์ (Strategic) 

 1.1  ความรู้ลกัษณะบรรยายความ (Declarative) คือ การจดัเก็บขอ้เท็จจริงต่างๆ 

ความรู้ลกัษณะน้ีจะเป็นชุดขอ้มูลท่ีสามารถตรวจสอบได ้เช่น ขอ้บงัคบัทางกฎหมายในการจา้งงาน 

หรือกฎระเบียบดา้นความปลอดภยั เป็นตน้ โดยหลกัฐานของการรับรู้ขอ้เท็จจริงเหล่าน้ี คือ การท่ี

ผูรั้บขอ้มูลสามารถเรียกขอ้มลูเหล่านั้นกลบัมา หรือระลึกไดว้า่เคยไดรั้บทราบขอ้มูลดงักล่าว 

      1.2 ความรู้ลกัษณะกระบวนการ (Procedural) คือ องคค์วามรู้ท่ีบุคคลสามารถ

เข้าใจได้ว่าจะนําความรู้ท่ีได้รับมานั้ นมาปรับใช้เม่ือใด และใช้อย่างไร นอกจากนั้ น ความรู้ยงั

ครอบคลุมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เท็จจริงและกระบวนการท่ีสามารถนําองค์ความรู้ไปปรับ

ใชไ้ดอ้ยา่งสมเหตุสมผล 

      1.3 ความรู้เชิงกลยุทธ์ (Strategic) คือ องค์ความรู้ท่ีใช้ในการวางแผน การ

ติดตาม ผล และการทบทวนกิจกรรมท่ีไดก้าํหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ 

2) ทกัษะ คือ การนาํความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานจนเกิดความชาํนาญ และแคล่ง

คล่องโดยทกัษะตามคาํนิยามของดนัเน็ต (Dunnette) หมายความถึง ขีดความสามารถท่ีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังานต่างๆ ท่ีพฒันามาจากการสั่งสมประสบการณ์และฝึกฝน โดยทกัษะจะสะทอ้นออกมาจาก

การกระทําของบุคคลว่าปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้ดีเพียงใด เช่น การใช้งานเคร่ืองจักรกล การ

ติดต่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ภาษา เป็นตน้ การพฒันาทกัษะเป็นผลมาจากองค์ความรู้ 

คือ ตวับุคคลตอ้งมีความรู้ว่าจะทาํอะไร และเม่ือใด อย่างไรก็ดี ขอ้แตกต่างระหว่างการรู้ว่าจะทาํ

อะไร เม่ือใด กบัทาํไดดี้เพียงใดนั้นยงัคงมีอยู่ ทกัษะจึงหมายถึง ความเช่ียวชาญในการทาํส่ิงใดส่ิง

หน่ึง ซ่ึงจะเหนือกวา่การรับรู้เพียงแค่วา่จะทาํอยา่งไร การไดม้าซ่ึงทกัษะมีอยูส่องระดบั คือ ระดบัตน้

เป็นการรวบรวม (compilation) และระดบัสูงเป็นการตอบสนองไดเ้องโดยอตัโนมติั(automaticity) 

ทั้งสองระดับน้ีจะสะทอ้นให้เห็นว่าทกัษะท่ีได้มานั้น ได้รับการปรับให้เป็นความเคยชินจนเป็น

รูปแบบของอุปนิสัยท่ีระดบัใด 

3) สมรรถนะ เป็นการรวมส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ าและใตน้ํ้ าทั้งหมด อนัไดแ้ก่ ความรู้ 

ทกัษะ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ภาพลักษณ์ภายใน อุปนิสัย และแรงผลักดันเบ้ืองลึก และ

แสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 
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กาเนช เชอร์มอน (Ganesh Shermon อ้างถึงใน เสน่ห์ จุย้โต, 2554: 126) ได้ระบุ

องคป์ระกอบของสมรรถนะไว ้4 ประการ คือ  

1)   ความรู้ (Knowledge) คือ สารสนเทศท่ีมีการจดัระบบการเรียนและการประยุกต์

ผา่นประสบการณ์ การศึกษา และการสังเคราะห์ 

2)   ทกัษะ (Skill) คือ ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติัซํ้ าๆ ของการประยุกตค์วามรู้หรือ

ศกัยภาพภายใน 

3)   ศกัยภาพ (Ability) คือ ศกัยภาพภายในท่ีกาํหนดความคิดภายใน และร่างกาย

ในการปฏิบติังาน 

4)   คุณสมบติัส่วนบุคคล (Personal Attributes) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยม 

แรงขบัภายใน และทศันคติ ท่ีเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมการทาํงานของแต่ละบุคคล 

สแปนเซอร์ และ สแปนเซอร์ (Spencer and Spencer อา้งถึงใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 

2557: 14-9) กล่าววา่ ส่ิงท่ีจดัวา่เป็นสมรรถนะอาจประกอบไปดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1) องค์ความรู้ (Knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่างๆ เป็นความรู้

เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้การบริหาร ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้เก่ียวกบัการผลิต เป็นตน้ 

2)   ทกัษะต่างๆ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความชํานาญพิเศษในด้านต่างๆ 

เป็นส่ิงท่ีบุคคลกระทาํได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจาํจนเกิดความชํานาญ เช่น ทกัษะในการจดั

เอกสาร ทกัษะการฉีดยาให้คนไขไ้ม่รู้สึกเจ็บของพยาบาล ทกัษะการนําเสนอให้ผูฟั้งเขา้ใจและ

ประทบัใจ เป็นตน้ 

3)   บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อ

ผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนั

ก็เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลๆ นั้นด้วย เช่น ผูน้ําองค์การจะต้องแสดงบทบาทในฐานะ 

ผูก้ระตุน้ ริเร่ิมให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ ผูป้ฏิบติัมกัจะทาํตามคาํสั่งหรือขอบเขต

ความรับผดิชอบ 

4)   ภาพลักษณ์ภายใน (ต่อตนเอง) (Self-image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับ

เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกบั

ภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่เป็นตนเอง เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะแกไ้ขปัญหาได ้หรือการ

ยดึถือค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นตน้ 

5)   อุปนิสัย (Trait) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็น

บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เป็นท่ีน่าเคารพนบัถือ เป็นท่ี

น่าเช่ือถือไวใ้จได ้และการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 
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6)   แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motive) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วิธีคิด วธีิปฏิบติัตนอนั

เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรม

ท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ หรือแรงจูงใจเพื่อมุ่งอาํนาจ 

เป็นตน้ 

จากการศึกษาแนวคิดของสมรรถนะ (Competency) นั้ น  ผู ้ศึกษาสรุปได้ว่า 

สมรรถนะนั้นมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 5 ส่วน ดงัน้ี 

1)   ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคลท่ีมีอยู่ในเร่ืองเฉพาะ

นั้นๆ 

2)   ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถท่ีบุคคลจะแสดงออกหรือกระทาํไดดี้ และฝึก

ปฏิบติัจนเกิดความชาํนาญ 

3)   มโนภาพของตนเอง (Self-concept) คือ ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง หรือส่ิงท่ีปัจเจกบุคคลเช่ือวา่เป็นตนเอง 

4)   บุคลิกลักษณะประจาํตัวของบุคคล (Trait) คือ ลักษณะท่ีเป็นส่ิงอธิบายถึง

บุคคลผูน้ั้น 

5)   แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) คือ แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ท่ีทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งมัน่ไปสู่ความสาํเร็จ 

1.4 ประเภทของสมรรถนะ (Competency) 

จากการศึกษาการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้

ทรรศนะท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547: 10-11) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1)   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วย

สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุตามวสิัยทศัน์ได ้

2)   สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้ นๆ 

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3)   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน

ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทาํส่ิงส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนโดยทัว่ไป โดยทัว่ไปแลว้เรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วน

บุคคลน้ีวา่ “ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” 
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อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ (2547) ไดจ้าํแนกประเภทสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1)   สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง ความสามารถหลกัท่ีสะทอ้นให้

เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตาม

วสิัยทศัน์ท่ีกาํหนด และลกัษณะพฤติกรรมของคนสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ

โดยเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีตอ้งการ 

2)   สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Managerial competency) หมายถึง ความ 

สามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงทกัษะในการบริหารและจดัการส่ิงต่างๆ ตามบทบาท

หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากร 

3)    สมรรถนะประจาํสายงาน (Function competency) หมายถึง ความสามารถใน

งานท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ ท่ีมีความแตกต่างกนั 

4)   สมรรถนะส่วนบุคคล (Individual competency) หมายถึง ความสามารถเฉพาะ

บุคคลท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะท่ีเกิดข้ึนจริงในหน้าท่ีท่ีได้รับ

มอบหมาย 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) กาํหนดประเภทของสมรรถนะ

ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

1)   สมรรถนะหลัก (Core competencies) คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการ 

พลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ ซ่ึงขา้ราชการทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในกลุ่มงานใดต้องมีสมรรถนะใน 

กลุ่มน้ีจึงเปรียบเสมือนเอกลกัษณ์ขา้ราชการไทย 

2)  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional competencies) คือ สมรรถนะท่ีกาํหนด

เฉพาะสําหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และ

ส่งเสริมใหป้ฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 

จิรประภา อคัรบวร (2549: 68) ไดก้ล่าวว่า สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึงๆ จะประกอบ

ไปดว้ย 3 กลุ่มหลกัๆ ไดแ้ก่ 

1)   สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์การตอ้งมี 

เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและค่านิยมหลกัขององคก์าร 

2)   สมรรถนะการบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติด้านการ

บริหารท่ีบุคคลในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จ และสอดคลอ้งกบัแผน

กลยทุธ์ วสิัยทศัน์ ขององคก์าร 
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3)   สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น

ในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 

2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิค

เฉพาะ (Specific technical competency) 

ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล (2549: 16) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1)   สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง ส่วนท่ีเป็นความเช่ียวชาญเฉพาะ

ดา้นท่ีเป็นผลมาจากการผสมผสานระหวา่งเทคโนโลยท่ีีซบัซอ้นและการปฏิบติังานท่ีกลมกลืน 

2)   สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Professional competency) หมายถึง ส่วนท่ี

เป็นความสามารถในการบริหารจดัการ ซ่ึงจะแปรผนัตามกลยทุธ์ขององคก์ารและหน่วยงาน ไม่หยุด

น่ิงเป็นส่วนท่ีสนบัสนุนผลการดาํเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ยึดถือเป้าหมายขององค์การ

เป็นหลกัและตอ้งสามารถวดัผลได ้

3)   สมรรถนะในตาํแหน่งหน้าท่ี (Functional competency) หมายถึง ส่วนท่ีเป็น

ความสามารถท่ีใช้เฉพาะตาํแหน่งงานนั้ นๆ เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความรู้ ทักษะและความ 

สามารถเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

เดวิด ซี. แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland อา้งถึงใน สุกญัญา ธรรมรัศมีโชติ, 

2549:17-18) ไดพ้บวา่สมรรถนะ แบ่งออกได ้2 กลุ่ม คือ 

1)   สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold competencies) หมายถึง ความรู้หรือทกัษะ

พื้นฐานท่ีบุคคลจาํเป็นต้องมีในการทาํงาน เช่น ความรู้ในสินคา้ท่ีตนขายอยู่เป็นประจาํ เป็นต้น  

ซ่ึงสมรรถนะเหล่าน้ีไม่ทาํให้บุคคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น หรือไม่สามารถทาํให้บุคคลมีผลงาน

ท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้ 

2)   สมรรถนะท่ีทําให้บุคคลแตกต่างจากผู ้อ่ืน (Differentiating competencies) 

หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึงสมรรถนะท่ี

ทาํให้บุคคลแตกต่างจากผูอ่ื้นน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ รวมถึงค่านิยม 

แรงจูงใจ และทศันคติ เพื่อช่วยให้เกิดผลสําเร็จดีเลิศในงาน อีกทั้งนักวิชาการจาํนวนมากยงัให้

ความสาํคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึนในบุคคลมากกวา่สมรรถนะขั้นพื้นฐาน 

 

 

 



31 
 

ธํารงศักด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549: 12-18) เห็นว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 

กลุ่มใหญ่ๆ ได ้2 กลุ่ม ดงัน้ี 

1)  สมรรถนะความสามารถหลกั (Core competency) คือ คุณลกัษณะ สมรรถนะ 

ความสามารถ คุณสมบติัท่ีทุกคนในองค์การตอ้งเหมือนกนัไม่ว่าคนๆ นั้นจะมีตาํแหน่งใดหรืออยู่

หน่วยงานใดก็ตาม โดยถือวา่เป็นคุณสมบติัร่วมของทุกคนในองคก์ารท่ีจะตอ้งมีสมรรถนะหลกัของ

องคก์ารหน่ึงอาจจะไม่เหมือนกบัอีกองคก์ารหน่ึงก็ได ้สมรรถนะหลกัก็คือส่วนหน่ึงของวฒันธรรม

องคก์าร 

2)   สมรรถนะในหน้าท่ี รับผิดชอบ  (Functional competency) คือ คุณลักษณะ 

สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบติัท่ีคนท่ีทาํงานจะตอ้งมีเพื่อให้สามารถทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ

ตอ้งมีเพื่อให้สามารถทาํงานในตาํแหน่งนั้นไดอ้ยา่งประสบผลสําเร็จ ประเภทของสมรรถนะสรุปได้

ดงัภาพท่ี 2.4 

 
 

ภาพท่ี 2.4 แสดงประเภทของสมรรถนะตามทศันะของ ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ 3

4 

 

 

4
ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549)  Competency ภาคปฏิบติัเขาทาํกนัอยา่งไร ส.ส.ท. สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-

ญ่ีปุ่น) หนา้ 18 
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ปัทมา สุขสันต์ (2550: 12) ได้แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 2 สมรรถนะ คือ 

สมรรถนะองคก์าร และสมรรถนะตวับุคคล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1)   สมรรถนะองค์การ (Organization competency) คือ สมรรถนะท่ีจะช่วยให้

องค์การทํางานได้บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว ้เป็นสมรรถนะท่ีจะบอกว่าองค์การต้องมีความ 

สามารถในเร่ืองใดบา้งท่ีจะทาํใหว้สิัยทศัน์ กลยทุธ์ และเป้าหมายท่ีกาํหนดเอาไวบ้รรลุผลสาํเร็จ 

2)   สมรรถนะตวับุคคล (Employee competency) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

      2.1 สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนใน

องคก์ารไม่วา่จะอยูส่ายงานใดตอ้งมีสมรรถนะชุดน้ีเหมือนกนั คนท่ีไม่มีสมรรถนะชุดน้ีไม่สามารถ

ท่ีจะทาํงานออกมาไดดี้ 

      2.2 สมรรถนะตามสายงาน (Function competency) คือ สมรรถนะท่ี เป็น

ความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีจาํเป็นในสายงานนั้น คนท่ีอยู่ในสายงานใดจะตอ้งมีสมรรถนะ

ตามสายงาน นั้น 

ชูชยั สมิทธิไกร (2550: 30-31) จาํแนกสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1)   สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีบุคลากรในองคก์าร

จาํเป็นตอ้งมีเหมือนกนัทุกคน ไม่วา่จะอยูใ่นสายงานใดหรือระดบัตาํแหน่งใดก็ตาม 

2)   สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีเป็น

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานตามสายงานหน่ึงๆ 

3)   สมรรถนะตามบทบาท (Role competency) หรือสมรรถนะเชิงการจัดการ 

(Management competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีบุคลากรในระดับบริหารจาํเป็นต้องมีเพื่อให้

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีและบทบาทการเป็นผูบ้ริหารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

จากการศึกษาแนวคิดการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้ น ผูศึ้กษาสรุปได้ว่า 

สามารถแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1)   สมรรถนะหลัก (Core competency) เป็นคุณลักษณะท่ีบุคลากรทุกคนใน

องค์การจาํเป็นต้องมี ทั้ งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 

เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ แผนงานและโครงการต่างๆ ขององคก์าร  

2)   สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) เป็นคุณลักษณะของบุคลากร 

ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้สามารถ

สร้างสรรคผ์ลงานในการปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
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1.5 ต้นแบบสมรรถนะ (Competency model) ของระบบราชการไทย 

รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2548) ได้กล่าวถึงความเป็นมาของต้นแบบสมรรถนะ 

(Competency model) ของระบบราชการไทย ไวว้่า สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(สํานักงาน ก.พ.) ไดร่้วมกบับริษทัเฮยก์รุ๊ป จาํกดั จดัทาํตน้แบบสมรรถนะของระบบราชการไทย 

จากขอ้มูลหลายแหล่งดว้ยกนั ดงัน้ี 

1)  ขอ้มูลจากการประชุมเชิงปฏิบติัการผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency 

Expert Panel Workshops) โดยเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการระดบั 8 ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น และเป็น

ตวัแทนของกลุ่มงานต่างๆ จาํนวน 16 กลุ่มงานโดยผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละกลุ่มงานไดม้าร่วมกนัประชุม

และให้ความเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีจาํเป็นในแต่ละกลุ่มงาน และนอกจากน้ีแลว้ยงัมีการเก็บขอ้มูล

จากประสบการณ์จริงในการทาํงานของขา้ราชการแต่ละท่านท่ีเขา้ร่วมประชุมในคร้ังนั้นดว้ยการใช้

เทคนิคการวเิคราะห์งานท่ีเรียกวา่ เทคนิคการบนัทึกเหตุการณ์สาํคญั (Critical Incident) 

2)   ข้อมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานท่ีส่งออกไปให้ข้าราชการตอบ จาํนวน

มากกวา่ 6,000 ชุด ทัว่ประเทศซ่ึงเป็นการสาํรวจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบหลกัและผลสัมฤทธ์ิของ

หนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกันั้นๆ 

3)   ขอ้มูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษทั เฮย ์กรุ๊ป จาํกดั ซ่ึง

เป็นขอ้มูล Competency best practice ขององคก์ารภาครัฐในต่างประเทศ 

ซ่ึงขอ้มูลทั้งสามส่วนน้ีเป็นท่ีมาของตน้แบบสมรรถนะ (Competency model) ของ

ระบบราชการไทย โดยวตัถุประสงค์ของการกาํหนดตน้แบบสมรรถนะสําหรับระบบราชการพล

เรือนไทย เพื่อสร้างแบบสมรรถนะให้ขา้ราชการพลเรือนโดยเฉพาะสําหรับใช้ในการบริหารและ

ประเมินผลงานตลอดจนพฒันาศกัยภาพในระยะยาว ซ่ึงในด้านแบบสมรรถนะประกอบไปด้วย

สมรรถนะ 2 ส่วน คือ 1) สมรรถนะหลกัสําหรับขา้ราชการพลเรือนไทยทุกคน และ 2) สมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงานของแต่ละกลุ่มงาน 

1)   สมรรถนะหลกั  

 สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการ

พลเรือนไทยทุกตาํแหน่งท่ีกาํหนดข้ึนมาเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 

โดยประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
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      1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation- ACH) 

      1.2 การบริการท่ีดี (Service Mind- SERV) 

      1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) 

      1.4 จริยธรรม (Integrity-ING) 

 1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) 

2)   สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน  

สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ี

กาํหนดเฉพาะสําหรับแต่ละกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่

หน้าท่ีและส่งเสริมให้สามารถปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งข้ึน โดยกาํหนดให้แต่ละกลุ่มงานมี

สมรรถนะประจาํกลุ่มงานๆ ละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ)  

กลุ่มงาน (job family) ในระบบตําแหน่งและค่าตอบแทนใหม่น้ี มีการจัด

ตาํแหน่งให้อยูใ่นกลุ่มงานต่างๆ มีทั้งหมด 18 กลุ่มงาน การจดักลุ่มงานเป็นวิธีการจาํแนกประเภท

ของงาน โดยการจดังานท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไวใ้นกลุ่มเดียวกนั โดยพิจารณาจากเกณฑ์

ดงัต่อไปน้ี คือ 

1.  กลุ่มลูกคา้ / ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียของตาํแหน่งงานนั้นเป็นใคร เป็นกลุ่ม

ลูกคา้ภายในหรือภายนอกราชการ 

2.  ตาํแหน่งงานนั้นมุ่งผลลพัธ์ / ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลกัของภาครัฐดา้นใด 

ดงันั้น งานท่ีจดัอยู่ในกลุ่มงานเดียวกนั จึงควรมีวตัถุประสงค์ของงานและผลสัมฤทธ์ิของงานท่ี

คลา้ยคลึงกนั ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนัไม่วา่จะเป็นตาํแหน่งใดก็ตามควรจะมี

สมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมประจาํงาน) เช่นเดียวกนั เพื่อให้ไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ 

และมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั 

 2.1 กลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงาน คือ 

1) กลุ่มงานสนบัสนุนทัว่ไป (General Support) 

2) กลุ่มงานสนบัสนุนงานหลกัทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Support) 

3) กลุ่มงานใหค้าํปรึกษา (Advisory)  

4) กลุ่มงานบริหาร (Executive)  

5) กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  

6) กลุ่มงานศึกษาวจิยัและพฒันา (Study and Research)  

7) กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 

8) กลุ่มงานออกแบบเพื่อพฒันา (Development Design)  
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9) กลุ่มงานความสมัพนัธ์ระหวา่งประเทศ (International Relations)  

10) กลุ่มงานบงัคบัใชก้ฎหมาย (Law Enforcement)  

11) กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ (Public Communication and Promotion)  

12) กลุ่มงานส่งเสริมความรู้ (Public Education and Development)  

13) กลุ่มงานบริการประชาชนดา้นสุขภาพและสวสัดิภาพ (Caring Services)  

14) กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวฒันธรรม (Cultural and 

Artistic Vocational Skill Services)  

15) กลุ่มงานบริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดา้น (Technical Services)  

16) กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record)  

17) กลุ่มงานการปกครอง (Public Governance)  

18) กลุ่มงานอนุรักษ ์(Conservation) 

2.2 สาํหรับสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มีทั้งหมด 20 ดา้น ประกอบดว้ย 

1) การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

2) การมองภาพรวม (Conceptual Thinking) 

3) การพฒันาศกัยภาพของคน (Caring and Developing) 

4) การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) 

5) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 

6) ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

7) การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

8) ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 

9) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

10) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 

11) ภาวะผูน้าํ (Leadership) 

12) สุนทรีภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

13) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 

14) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

15) วสิัยทศัน์ (Visioning) 

16) การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

17) ศกัยภาพเพือ่การเปล่ียนแปลง (Change Leadership) 

18) การควบคุมตนเอง (Self-control) 
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19) การมอบอาํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering other) 

20) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication and Influencing) 

โดยแต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงานอีก 3 ด้าน เม่ือรวมกบั

สมรรถนะหลกัแลว้ขา้ราชการแต่ละคนจะมุ่งพฒันาสมรรถนะ รวม 8 ดา้น ดงัตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1 สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของขา้ราชการพลเรือน 4

5 

 

 กลุ่มงาน สมรรถนะประจํากลุ่มงาน 

1. สนบัสนุนทัว่ไป ความยดืหยุน่ผอ่นปรน ความถูกตอ้งของงาน  

การคิดวเิคราะห์ 

2. สนบัสนุนงานหลกั

ทางเทคนิคเฉพาะ 

ความยดืหยุน่ผอ่นปรน การคิดวเิคราะห์  

ความถูกตอ้งของงาน 

3. ใหค้าํปรึกษา การมองภาพองคร์วม ความเขา้ใจในองคก์ร 

และระบบราชการ ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

4. บริหาร  

(มี 5 สมรรถนะ) 

วสิัยทศัน์ การวางกลยทุธ์ภาครัฐ ศกัยภาพเพื่อนาํการ

ปรับเปล่ียน การควบคุมตนเอง การให้อาํนาจแก่ผูอ่ื้น 

5. นโยบาย 

และวางแผน 

การมองภาพองคร์วม การคิดวเิคราะห์  

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

6. ศึกษาวจิยัและพฒันา การมองภาพองคร์วม การคิดวเิคราะห์  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

7. ข่าวกรอง 

และสืบสวน 

การสืบเสาะหาขอ้มูล การคิดวเิคราะห์  

ความยดืหยุน่ผอ่นปรน 

 

 

 

 

5
นิรดารก ์เวชยานนท ์(2552) competency Model กบัการประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไทย พมิพค์ร้ังท่ี 3 นนทบุรี 

เดอะกราฟิโก ซิสเตม็ส์ จาํกดั หนา้ 115-116 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 

 

 กลุ่มงาน สมรรถนะประจํากลุ่มงาน 

8. ออกแบบเพื่อพฒันา การมองภาพองคร์วม การดาํเนินการเชิงรุก  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

9. ความสัมพนัธ์

ระหวา่งประเทศ 

การมองภาพองคร์วม ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทาง

วฒันธรรม ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

10 บงัคบัใชก้ฎหมาย การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี การคิดวเิคราะห์  

การสืบเสาะหาขอ้มูล 

11 เผยแพร่

ประชาสัมพนัธ์ 

ศิลปะการส่ือสารจูงใจ การดาํเนินการเชิงรุก 

ความมัน่ใจในตนเอง 

12 

 

ส่งเสริมความรู้ 

 

ความเขา้ใจผูอ่ื้น การพฒันาศกัยภาพคน ศิลปะการส่ือสาร

จูงใจ 

13. บริการประชาชน 

ดา้นสุขภาพและ

สวสัดิการ 

การพฒันาศกัยภาพคน การดาํเนินการเชิงรุก  

การคิดวเิคราะห์ 

14. บริการประชาชน 

ทางศิลปวฒันธรรม 

สุนทรียภาพทางศิลปะ การดาํเนินการเชิงรุก 

 ความมัน่ใจในตนเอง 

15. บริการประชาชน 

ทางเทคนิคเฉพาะดา้น 

การคิดวเิคราะห์ การสืบเสาะหาขอ้มูล  

ความถูกตอ้งของงาน 

16. เอกสารและทะเบียน ความถูกตอ้งของงาน ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  

การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี 

17. การปกครอง การดาํเนินการเชิงรุก ศิลปะการส่ือสารจูงใจความเข้าใจ

องคก์รและระบบราชการ 

18. การอนุรักษ ์ การมองภาพองคร์วม การคิดวเิคราะห์  

การสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ี 
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1.6  ความสําคัญและประโยชน์ของสมรรถนะ (Competency) 

สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลงัได้รับความนิยมและทวีความสําคญัต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน ในวงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การชั้นนาํต่างๆ ได้

นาํเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง สามารถ

ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งถูกทิศทาง และคุม้ค่ากบัการลงทุน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่

บุคลากรในองคก์ารอีกแนวทางหน่ึงอีกดว้ย จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งมีผูก้ล่าวถึงความสาํคญั

และประโยชน์ของสมรรถนะไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

สุทศัน์ นาํพูลสุขสันต์ (2546: 11) พบว่า สมรรถนะมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน

ขององคก์าร ดงัน้ี 

1. ช่วยให้การคดัสรรบุคคลมีลักษณะดี ทั้ งความรู้ ทักษะ และความสามารถ

ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานเพื่อปฏิบติังานให้สําเร็จตามความตอ้งการขององค์การอยา่ง

แทจ้ริง 

2. ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของตวัเองว่าอยู่ในระดบัใด

และจะตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

3. ใชป้ระโยชน์ในการพฒันา ฝึกอบรมแก่พนกังานในองคก์าร 

4. ช่วยสนบัสนุนใหต้วัช้ีวดัหลกัของงานบรรลุเป้าหมาย 

5. ป้องกนัไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว การจดัทาํสมรรถนะจะ

ทําให้สามารถตรวจสอบผลงานหรือความสําเร็จของพนักงานได้ว่า เพราะโชคช่วยหรือด้วย

ความสามารถของตนเอง 

6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การท่ีดีข้ึน เพราะการท่ีทุก

คนปรับสมรรถนะของตนเองให้เขา้กบัผลงานท่ีองคก์ารตอ้งการตลอดเวลา ในระยะยาวจะส่งผลให้

เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์ารนั้นๆ 

ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547: 11) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะมีประโยชน์ ดงัต่อไปน้ี 

1. ช่วยสนบัสนุนวิสยัทศัน์ ภารกิจและกลยทุธ์ขององคก์าร โดยท่ีสมรรถนะท่ีเป็น

หลกัจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ ทศันคติของคนในองคก์ารให้เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนักบัวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ารและสมรรถนะหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่ง

ปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็วยิง่ข้ึน 

2. การสร้างวฒันธรรมองคก์าร (Corporate culture) ถา้องคก์ารใดไม่ไดอ้อกแบบ

วฒันธรรมโดยรวมขององค์การไว ้อยู่ไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองค์การ

ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติ ซ่ึงวฒันธรรมองค์การท่ีเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติน้ี อาจจะมีบางอย่าง
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สนับสนุนหรือเอ้ือต่อการดําเนินธุรกิจขององค์การ แต่วฒันธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหา

อุปสรรคต่อการเติบโตขององค์การ ดังนั้ นสมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการกําหนดวฒันธรรม

องคก์าร คือ ช่วยในการสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์ารโดยรวมให้เป็น

ในทิศทางเดียวกัน ช่วยสนับสนุนการดําเนินงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์ารได ้และยงั

ช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ารตามธรรมชาติท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้

3. เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์

3.1 การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาทาํงาน

ในตาํแหน่งต่างๆ นั้น สมรรถนะจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีจะเขา้มา

ทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งมากข้ึน โดยสมรรถนะจะเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยพิจารณาวา่บุคคลท่ีจะเขา้

มาทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ นั้น ควรมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอยา่งไรระดบัใด

ถึงจะเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานนั้นๆ ประโยชน์ของการนาํสมรรถนะมาใช้ในการคดัเลือกบุคลากร

ไดแ้ก่ 

 3.1.1   ช่วยใหก้ารคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน เพราะคนบาง

คนเก่งมีความรู้ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงานใน

ตาํแหน่งนั้นๆ หรืออาจจะไม่เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ารก็ได ้

 3.1.2   นาํไปใชใ้นการออกแบบคาํถาม หรือแบบทดสอบ  

 3.1.3   ลดการสูญเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน  

 3.1.4 ช่วยลดการสูญเสียเวลา และทรัพยากรในการพัฒนาฝึกอบรม

บุคลากรใหม่ท่ีมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตาํแหน่งงาน 

 3.1.5  ช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการคดัเลือก เพราะหลายคร้ังผูท่ี้ทาํ

หนา้ท่ีในการคดัเลือกมีประสบการณ์นอ้ย ตามผูส้มคัรไม่ทนั  

3.2 การพฒันาและการฝึกอบรม (Training and Development) ประโยชน์ของ

สมรรถนะท่ีนาํมาใชใ้นการพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่ 

 3.2.1 นํามาใช้ในการจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและ

ฝึกอบรม (Training Road Map) 

 3.2.2 ช่วยให้ทราบว่าผูด้าํรงตาํแหน่งนั้นๆ จะต้องมีความสามารถเร่ือง

อะไรบา้ง และมีช่องว่าง (Training Gap) ระหว่างความสามารถท่ีตอ้งการกบัความสามารถท่ีเขามีจริง 

ห่างกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อนาํไปใช้ในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development 

Plan) ต่อไป 
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3.3 ช่วยในการวางแผนพัฒนาผู ้ดํารงตําแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยการนําสมรรถนะของตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปมาพฒันาบุคลากรใน

ขณะท่ีเขายงัดาํรงตาํแหน่งงานท่ีตํ่ากวา่ 

3.4 การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง (Promotion) โดยสมรรถนะมีประโยชน์ใน

การเล่ือนระดบัและปรับตาํแหน่ง คือ  

 3.4.1 ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการดาํรงตาํแหน่ง หรือระดบัท่ี

สูงข้ึนไป โดยพิจารณาทั้ งเร่ืองของความสามารถในงาน (technical competencies) และความ 

สามารถทัว่ไป (general competencies)  

 3.4.2 ช่วยป้องกนัความผิดพลาดในการเล่ือนระดบั ปรับตาํแหน่ง ดงัคาํ

กล่าวท่ีว่า “ ไดห้ัวหน้าแย่ๆ มาหน่ึงคน และสูญเสียผูป้ฏิบติังานเก่งๆ ไปอีกหน่ึงคน” ซ่ึงหมายถึง 

การท่ีองค์การพิจารณาเล่ือนคนจากคุณสมบติัท่ีว่า คนๆ นั้นทาํงานเก่งในตาํแหน่งเดิมอยู่มานาน 

ผลงานดีตลอด ซ่ือสัตยสุ์จริตแลว้ตอบแทนเขาโดยการเล่ือนตาํแหน่งงานให้สูงข้ึน ทั้งๆ ท่ีผูท่ี้ไดรั้บ

เล่ือนตาํแหน่งงานนั้นเขาไม่มีความสามารถในการปกครองเลย 

3.5 การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี (Rotation) สมรรถนะช่วยให้ทราบวา่ตาํแหน่ง

ท่ีจะยา้ยไปนั้น จาํเป็นจะตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง อีกทั้งยงัช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน 

เพราะถา้ยา้ยคนท่ีมีสมรรถนะไม่เหมาะสม อาจจะทาํใหเ้สียทั้งงานและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 

3.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) สมรรถนะมี

ประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 3.6.1 ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ

ปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัว่ไป 

 3.6.2 ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 

3.7  การบริหารผลตอบแทน (Compensation) ประโยชน์ของการนาํสมรรถนะ

มาใชใ้นการบริหารผลตอบแทน ไดแ้ก่ 

 3.7.1 ช่วยในการกาํหนดค่าตอบแทนใหม่ว่าควรจะไดรั้บผลตอบแทนท่ี

เหมาะสมกบัระดบัความสามารถไม่ใช่กาํหนดอตัราค่าตอบแทนเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิการศึกษาเหมือนดงั

ในอดีตท่ีผา่นมา 

 3.7.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มข้ึนไม่ใช่

จ่ายผลตอบแทนตามอายงุาน หรือจาํนวนปีท่ีผา่นมาเหมือนสมยัก่อน 

 



41 
 

ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงษ์ (2549: 31-32) ได้กล่าวถึงสมรรถนะวา่มีความสําคญัต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ดงัน้ี 

1)   เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทัศน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรม

องคก์ารและยทุธศาสตร์ต่างๆ ขององคก์ารมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2)   เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์ารอยา่งมีระบบ

ต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรมองค์การและยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร 

3)   เป็นพื้นฐานสาํคญัของระบบบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่างๆ ขององคก์าร 

เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันา

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 27-28) กล่าวถึงสมรรถนะว่ามีความสําคัญ ต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังานและองคก์ารดงัน้ี 

1)   ช่วยให้องค์การสามารถคดัสรรบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีดีทั้งทางด้านความรู้ 

ทกัษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามความ

ตอ้งการขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

2)   ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของตนว่า

อยูร่ะดบัใด และจาํเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ซ่ึงจะเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

3)   นาํไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานในองคก์าร 

4)   ช่วยสนบัสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัของผลงาน (Key Performance Indicators: KPIs) 

บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตวับ่งบอกไดว้่า ถา้ตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดั

ผลงานนั้นจะตอ้งใชส้มรรถนะใดบา้ง 

5)   ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ

พนกังาน เพิ่มข้ึนสูงกวา่เป้าท่ีกาํหนด ทั้งๆ ท่ีพนกังานคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทาํงานมากนกั แต่เน่ืองจาก

ความตอ้งการของตลาดสูง จึงทาํให้ยอดขายเพิ่มข้ึนเองโดยโดยไม่ตอ้งทุ่มเทความพยายามมากนัก 

แต่ถา้ทาํการวดัสมรรถนะแลว้จะสามารถตรวจสอบไดว้า่ พนกังานคนนั้นประสบความสําเร็จเพราะ

โชคช่วยหรือความสามารถของเขาเอง 

6)   ช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององค์การประสบความสําเร็จเร็วยิ่งข้ึน 

เพราะถา้พนกังานทุกคนปรับสมรรถนะตนเองให้เขา้กบัมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนดตลอดเวลาแลว้ 

ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะองค์การนั้ นๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิด

สร้างสรรค ์เพราะทุกคนในองคก์ารมีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์ 
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สุจิตรา ธนานันท์ (2552: 95-96) ไดอ้ธิบายถึงประโยชน์ของสมรรถนะ (Competency) 

ใน 2 ระดบั คือ ระดบัพนกังาน และระดบัองคก์าร ดงัน้ี 

1)   ประโยชน์ในระดบัพนกังาน ไดแ้ก่ 

      1.1 สร้างความชัดเจนในการเช่ือมโยงลาํดบัชั้นของการเรียนรู้ การถ่ายโอน

ทกัษะ คุณค่า และศกัยภาพของความกา้วหนา้ในอาชีพ 

      1.2 ช่วยทาํให้ทางเลือกในการเปล่ียนอาชีพนั้นชดัเจนยิ่งข้ึน โดยผูท่ี้ตอ้งการ

เปล่ียนอาชีพใหม่จะสามารถเปรียบเทียบระหว่างสมรรถนะท่ีมีอยู่กบัสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับ

อาชีพใหม่ 

      1.3 เพิ่มความสามารถใหก้บัพนกังานในการถ่ายโอนทกัษะ และฝึกฝนทกัษะท่ี

ตอ้งการของตลาด 

      1.4 แสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นมีทศันคติและค่านิยมท่ีชัดเจนต่อการเรียนรู้

และใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

      1.5 มีการทบทวนวตัถุประสงค์ในการปฏิบัติงานมากข้ึน และให้ข้อมูล

ยอ้นกลบัท่ีชัดเจนตามสมรรถนะท่ีกาํหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน ซ่ึงถือเป็นการเตรียมการท่ีจะกระตุน้

หรือจูงใจพนกังานใหพ้ยายามฝึกฝนตนเองใหเ้ขา้กบัมาตรฐานขององคก์าร 

2)  ประโยชน์ในระดบัองคก์าร ไดแ้ก่ 

      2.1 ช่วยในการจัดสมรรถนะท่ีมีอยู่เดิมกับสมรรถนะท่ีต้องการให้เป็นใน

ทิศทางท่ีถูกตอ้ง 

     2.2 ช่วยในการปรับปรุงประสิทธิผลของการรับสมคัรพนักงาน ด้วยวิธีการ

เปรียบเทียบสมรรถนะท่ีตอ้งใชง้านกบัสมรรถนะท่ีผูส้มคัรแต่ละคนมีอยู ่

     2.3 ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมเพื่อลดช่องวา่งทาง

ทกัษะ ดว้ยการฝึกอบรมเฉพาะท่ีเป็นท่ีตอ้งการตามลกัษณะงาน 

      2.4 เกิดความคุม้ค่าในการฝึกอบรมตามความจาํเป็นขององคก์าร 

      2.5 สร้างความเช่ือมัน่แก่องคก์ารในการตดัสินใจในการฝึกอบรมเพื่อให้เกิด

ทกัษะแก่พนกังานอยา่งแทจ้ริง 

      2.6 ช่วยในการประเมินผลการเรียนรู้และผลลัพธ์จากการฝึกอบรม ทาํให้มี

ความเช่ือมัน่และเกิดความสอดคลอ้งอยา่งแทจ้ริง 

      2.7 เกิดความชัดเจนในการติดต่อส่ือสารในเร่ืองทักษะและความรู้ของ

พนกังาน 
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     2.8 ช่วยให้การเปล่ียนแปลงเป็นไปไดส้ะดวกรวดเร็วข้ึน โดยการใช้วิธีการ

กาํหนดสมรรถนะท่ีตอ้งการไปยงัผูท่ี้ตอ้งเปล่ียนแปลงโดยตรง 

สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553: 5) มีความเห็นวา่ การจดัทาํตน้แบบ

สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในแต่ละงานนั้นมีประโยชน์ต่อองค์การ ผูบ้งัคบับญัชา 

และเจา้หนา้ท่ีดงัน้ี 

1) ประโยชน์ต่อองคก์าร  

      1.1 ให้ กรอบ แน วคิดท่ี มี คุณ ภาพ และเป็ น เอกภาพ ต่อการป ระยุกต์ใช้

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

      1.2 สร้างความเหมาะสมระหวา่งงานและผูด้าํรงตาํแหน่งไดดี้กวา่ ทาํให้ไดผ้ล

งานท่ีดีข้ึน และอตัราการลาออกลดลง 

2)   ประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

      2.1 ใหต้วัช้ีวดัท่ีชดัเจนในการสรรหาบุคลากรเขา้สู่องคก์าร 

      2.2  ให้ผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรฐานเดียวกนัในการประเมินผลงาน และสามารถ

เขา้ใจจุดเด่นและจุดดอ้ยของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามลกัษณะงาน 

      2.3 ช่วยผูบ้งัคบับญัชาในการประเมินและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3)   ประโยชน์ต่อเจา้หนา้ท่ีผูด้าํรงตาํแหน่งงาน 

      3.1 สร้างความชัดเจนเก่ียวกับ ส่ิงท่ีองค์การคาดหวังและแนวท างการ

ปฏิบติังานใหเ้กิดความสาํเร็จ 

      3.2 ช่วยสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยการสร้างหลักประกันว่า

สมรรถนะของตนเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานแลว้ 

      3.3 ช่วยให้แต่ละบุคคลเข้าใจความแตกต่างของแต่ละงาน และเร่งพัฒนา

ตนเองเพื่อโยกยา้ยสู่ตาํแหน่งงานใหม่ 

สุขุมวิทย ์ไสยโสภณ (2560: 94-95) กล่าวว่า การนาํระบบสมรรถนะไปใช้ในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การมีประโยชน์ต่อบุคลากร ผูบ้ริหาร หน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง 

และฝ่ายทรัพยากรบุคคลดงัน้ี 
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1)   บุคลากร  

      1.1 ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะ) วา่อยูใ่นระดบัใด มีจุดแข็ง จุดอ่อน ในเร่ืองใดบา้ง และจะตอ้งพฒันาสมรรถนะในเร่ือง

ใดบา้ง 

     1.2 ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมท่ีองคก์าร

คาดหวงัให้ตนแสดงพฤติกรรมในตาํแหน่งนั้นอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการวดั

ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกนัทั้ง

องคก์าร 

      1.3 ช่วยให้บุคลากรทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายวิชาชีพ 

(career development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้

อยา่งชดัเจน 

2)   ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงาน  

      2.1  ช่วยให้ผูบ้ริหารระดับหน่วยงาน ทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง 

(ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) ท่ีบุคลากรในหน่วยงานของตนเองจาํเป็นต้องมีเพื่อให้การ

ปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้นประสบความสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 

      2.2 เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตน

เป็นรายบุคคล 

      2.3 ใช้ เป็นเค ร่ืองมือในการพิจารณ าสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ

หน่วยงานใหต้รงกบัคุณสมบติัของตาํแหน่งนั้นๆ 

3)   ผูบ้ริหารระดบัสูง  

      3.1 สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์การหรือ

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร มาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน 

      3.2 ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลกัดัน (Drive) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วฒันธรรม

องคก์ารหรือยทุธศาสตร์ขององคก์ารบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินงาน 

      3.3 ช่วยให้องค์การสามารถประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน ในศกัยภาพของบุคลากร

ในองคก์าร และสามารถนาํไปใชใ้นการกาํหนดแผนยุทธศาสตร์การพฒันากาํลงัคนทั้งในระยะสั้ น

และระยะยาว 

      3.4 สามารถนาํไปใช้วดัผลการดาํเนินงานขององค์การไดอ้ย่างเป็นระบบและ

ชดัเจน 
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4)   ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  

      4.1 เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์การ สมรรถนะหลกั และสมรรถนะกลุ่ม

งาน/สายวชิาชีพของบุคลากรทุกตาํแหน่งงาน 

      4.2  สามารถวิเคราะห์ความจาํเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรใน

องคก์ารไดต้รงตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วยงาน 

      4.3 นาํไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ อาทิเช่น 

การสรรหาและการคดัเลือก การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การวางแผนสืบทอด

ตาํแหน่ง การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน 

เป็นตน้ 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู ้ศึกษามีความเห็นว่าสมรรถนะมีความสําคัญและมี

ประโยชน์ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในหลายด้าน ทั้ งในด้านการสรรหา และการคดัเลือก

บุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน และการพฒันา

ความกา้วหนา้ในอาชีพและยงัมีประโยชน์เป็นอยา่งมากทั้งต่อตวับุคลากร และองคก์าร หากบุคลากร

ในองคก์ารมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนด และมีการพฒันาสมรรถนะอยา่ง

ต่อเน่ือง ก็จะนาํไปสู่ผลสัมฤทธ์ิสูงสุดของการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การอย่างมีคุณภาพ สามารถผลักดันและนําพาองค์การเพื่อสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขนัทั้งในปัจจุบนัและในอนาคตได ้

สาํหรับรายละเอียดของสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร ท่ีจะนาํมาใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี จะขอกล่าวถึงในหวัขอ้ของ ขอ้มูลทัว่ไป

ของมหาวทิยาลยันเรศวร จงัหวดัพิษณุโลก  

 

2.   แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจเป็นการศึกษาเพื่อมุ่งท่ีจะตอบคาํถามว่าทาํอย่างไรจึงจะทาํให้

คนอยากทาํงานหรือเตม็ใจในการทาํงาน โดยท่ีแนวความคิดน้ีมีความเช่ือวา่หากคนมีความสุขในการ

ทาํงาน มีแรงจูงใจในการทาํงาน  ผลงานท่ีออกมาก็จะดีและผูท้าํงานก็จะมีความสุขเพราะว่าได้

ปฏิบัติงานโดยมีเป้าหมายหรือได้ทําในส่ิงท่ีตนเองต้องการ โดยจุดเร่ิมต้นของแนวคิดท่ีให้

ความสําคญักบัการจูงใจผูป้ฏิบติังานคือ แนวคิดมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) ของ เอลตนั     เม

โย (Elton Mayo) (ศิริพงษ์ ลดาวลัย์ ณ อยุธยา, 2542: 99-106) ซ่ึงเป็นนักสังคมวิทยา ท่านเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญด้านการวิจยัอุตสาหกรรม ท่านและคณะได้เข้าไปทาํการศึกษาท่ีโรงงานฮอว์โธรน 
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(Hawthorne) ของบริษทัเวสเทิร์นอิเล็กทริค (Western  Electric Company) ในประเทศสหรัฐอเมริกา 

และเรียกการศึกษาทดลองนั้ นว่า Hawthorne Studyในคร้ังแรก  เอลตัน  เมโย  มีความเช่ือว่า 

สภาพแวดล้อมของการทาํงานท่ีต่างกันน่าจะนําไปสู่ผลผลิตท่ีต่างกัน โดยเมโยได้แยกคนงาน

ออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

กลุ่มท่ี 1 ใหอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้มแบบเดิม  

กลุ่มท่ี 2 ให้อยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดีข้ึน โดยใหอ้ยูใ่นท่ีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก มีแสงสวา่ง

ท่ีเพียงพอ และใหมี้เวลาพกั  

โดยทั้งน้ี เมโย มีความเช่ือวา่ถา้คนงานไดอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดีน่าจะทาํใหไ้ดผ้ลผลิต

ท่ีสูงกวา่คนงานท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี ปรากฏวา่ผลวิจยัไม่ไดอ้อกมาเป็นแบบนั้น แต่ส่ิงท่ี เม

โย ไดค้น้พบคือ ส่ิงท่ีมีผลต่อการทาํงานมาจากขวญักาํลงัใจ จึงทาํให้ เอลตนั เมโย ไดรั้บการยกยอ่ง

วา่เป็นบิดาของ “ วิชามนุษยสัมพนัธ์ ” ซ่ึงเป็นคนแรกท่ีคน้พบเร่ืองมนุษยสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารตอ้งให้

ความสนใจต่อขวญักาํลงัใจ (ศิริพงษ ์ลดาวลัย ์ณ อยธุยา, 2542: 99-106)  

ความรู้ต่างๆ ท่ีไดจ้ากการศึกษาทดลองของนกัวิชาการสํานกัมนุษยสัมพนัธ์ มีอิทธิพล

ต่อพฒันาการของการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างมาก เพราะเป็นสํานักความคิดแรกในการจุด

ประกายให้นักวิชาการด้านการบริหารงานบุคคลไดห้ันมาให้ความสําคญักบัมนุษยใ์นองค์การใน

ฐานะท่ีปัจจยัท่ีสาํคญัทางการบริหารปัจจยัหน่ึงท่ีจะทาํใหก้ารจดัการองคก์ารประสบผลสาํเร็จ 

2.1  ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) 

มีนกัวชิาการหลายคนไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 

โลเวลล์ (Lovell, 1980: 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชกั

นําโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความต้องการบางประการให้

บรรลุผลสาํเร็จ 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan, 1996: 199) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ท่ีตอ้งการ 

เสนาะ ติเยาว ์(2543: 208) กล่าวว่า แรงจูงใจในความหมายหน่ึง คือ ความเต็มใจท่ี

จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีจนงานขององค์การบรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้น

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุวา่ให้งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายก็เพราะวา่

การจูงใจเป็นเร่ืองการทาํงานในองค์การ แต่ในอีกความหมายหน่ึงการจูงใจเป็นพลังท่ีกระตุ้น

พฤติกรรม กาํหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมาย
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หรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้นการจูงใจจึงประกอบดว้ยความตอ้งการ (Need) พลงั (Force) ความพยายาม 

(Effort) และเป้าหมาย (Goal) 

ราตรี พฒันรังสรรค ์(2544: 254) มีความเห็นว่า แรงจูงใจ คือ ภาวะหรือองคป์ระกอบท่ี

กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาอย่างมีจุดมุ่งหมายเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ี

ตนเองตอ้งการหรือท่ีผูท้าํการชกัจูงกาํหนด 

สุรางค ์โคว้ตระกูล (2544: 147) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้

ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 

สมใจ ลกัษณะ (2546: 63) มองวา่ แรงจูงใจ คือ แรงท่ีกระตุน้ผลกัดนัช้ีนาํให้บุคคล

ทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรืองดเวน้ไม่ทาํพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง ส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัทาํให้

เกิดแรงจูงใจจะเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motivation) เช่น เงิน ช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นตน้ 

สมยศ นาวีการ (2546: 291) ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ คือ พลงัท่ี

ริเร่ิม กาํกบั และคํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทาํส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีให้

ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ีไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพื้นฐาน ของแรงจูงใจ 3 

ประการ คือ ความพยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 

พิทยา บวรวฒันา (2548: 29-37) ให้ความหมายการจูงใจไวว้่าหมายถึง การสร้าง

ความปรารถนาในตวัคนท่ีจะทาํบางส่ิงบางอย่าง เพื่อให้การกระทาํนั้นเป็นตวัสนองความตอ้งการ

ของปัจเจกบุคคล คนท่ีความต้องการยงัไม่ได้รับการตอบสนอง จะเป็นคนท่ีมีความเครียด และ

ความเครียดน้ีจะเป็นตัวผลักดันให้ปัจเจกบุคคลขยนัทํางาน เพื่อตอบสนองความต้องการหรือ

เป้าหมายบางอยา่งของตน 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 39) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึงความตั้งใจของบุคคล

ท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่ง และมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการทาํเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในความ

จาํเป็นตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น คาํวา่ ความจาํเป็นตอ้งการ หมายถึง ส่ิงขาดแคลนทางร่างกาย

หรือจิตใจซ่ึงทาํใหผ้ลท่ีจะเกิดข้ึนเป็นความพึงพอใจได ้

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท์ (2551: 79)  เห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่างๆ ท่ี

ร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ี

ตอ้งการ 

จูดิท อาร์ กอร์ดอน และคณะ (Judith R. Gordon และคณะ อา้งถึงใน วนัชยั มีชาติ, 

2556: 69) อธิบายว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มความพยายามในการบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร ซ่ึงการจูงใจจะทาํใหผ้ลงานขององคก์ารสูงข้ึน 
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รอบบินส์ และจูดก์ (Robbins & Judge, 2013 อา้งถึงใน จรรจา สันตยากร, 2556: 52) 

กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีทาํให้บุคคลเกิดมีความมุ่งมัน่ท่ีแรงกลา้ ไปในทิศทางท่ี

เหมาะสม อย่างไม่ย่อท้อ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรให้ดีข้ึนเพื่อท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

วนัชัย มีชาติ (2556: 70) อธิบายว่า แรงจูงใจ เป็นสภาวะของความเต็มใจในการ

ทาํงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน

ดว้ย 

สตีเฟน พี รอบบินส์ (Stephen P. Robbins อา้งถึงใน วนัชยั มีชาติ, 2556: 70) นิยาม

แรงจูงใจว่า เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงผูท่ี้มีแรงจูงใจ จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน

มากกว่าผูท่ี้ไม่มีแรงจูงใจ แรงจูงใจจะเป็นความเต็มใจในการกระทาํบางส่ิงบางอย่างซ่ึงข้ึนอยู่กบั

ความสามารถในการกระทาํการดงักล่าว เพือ่ตอบสนองความพอใจของบุคคล 

แอนดริว เจ ดรูบริน (Andrew J. Dubrin อ้างถึงใน วนัชัย มีชาติ, 2556: 69) ให้

ความหมายวา่ แรงจูงใจมีความหมายเป็น 2 นยั คือ เป็นกิจกรรมของผูบ้ริหารท่ีตอ้งกระทาํ และเป็น

การทุ่มเทความพยายามในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารหรือทาํใหง้านสาํเร็จ 

จากความหมายของนักวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งต้น ผูศึ้กษามีความเห็นว่าแรงจูงใจ 

(Motivation) หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อ

บรรลุเป้าหมายหรือเง่ือนไขท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยแรงจูงใจเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทาํงาน

ดว้ยความพึงพอใจ เพื่อทาํใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.2 ประเภทของแรงจูงใจ(Motivation) 

วิภาพร มาพบสุข (2540: 18) ราณี อิสิชัยกุล (2556: 9-6) และสุรางค์ โค้วตระกูล 

(2544: 169) มีความคิดเห็นในการแบ่งประเภทของแรงจูงใจว่าแบ่งได้ 2 ประเภท เช่นเดียวกัน 

กล่าวคือ  

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลเกิดความ

ตอ้งการ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอย่างดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนมากระตุน้ให้

กระทาํเพื่อการบรรลุสู่จุดหมายปลายทาง เช่น บุคลากรทาํงานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัเขาเอง มิใช่

เพราะผูบ้ริหาร หรือมีส่ิงล่อใจภายนอกอ่ืนๆ กระตุน้ แรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่  

     1.1 ทศันคติ (attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิง

ใดซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 

      1.2 ความสนใจเป็นพิเศษ (special interest) หมายถึง ความรู้สึกชอบพอเป็น

พิเศษต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ยอ่มจูงใจใหเ้ขาประพฤติปฏิบติัต่อส่ิงนั้น 
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      1.3 ค่านิยม (value) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นไปตามความนิยมของ

สังคม เช่น บุคลากรมาทาํงานแต่เชา้ตรู่ เพราะทาํตามค่านิยมขององคก์ารนั้นๆ 

      1.4 ความตอ้งการ (need) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลเกิดความไม่สมดุลในร่างกาย

และจิตใจบุคคลจึงแสวงหาส่ิงต่างๆ เพื่อมาบรรเทาความตอ้งการ หรือเพื่อมาตอบสนองความ

ตอ้งการนัน่เอง 

2)   แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลได้รับแรง

กระตุน้จากภายนอกใหแ้สดงพฤติกรรม หรือการกระทาํเพื่อการบรรลุสู่จุดหมายปลายทาง เช่น 

      2.1 ส่ิงล่อใจต่างๆ ได้แก่ การได้รับเงินรางวลั คาํชมเชย เกียรติยศ ช่ือเสียง 

อาํนาจ คาํตาํหนิติเตียน เป็นตน้ 

      2.2 ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

      2.3 การไดรั้บการยอมรับจากเจา้นายและเพื่อนร่วมงาน 

ไวเทน (Weiten, 2000: 383) แบ่งประเภทของแรงจูงใจของมนุษย์ ออกเป็น 2 

ประเภท คือ 

1)   แรงจูงใจทางด้านร่างกาย เกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น ความหิว 

ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตอ้งการขบัถ่าย ความตอ้งการนอน

หลบัและพกัผอ่น และความตอ้งการแสดงออก ความกา้วร้าว 

2)   แรงจูงใจทางสังคม เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม เช่น ความต้องการ

ความสําเร็จ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความตอ้งการอิสรภาพ ความตอ้งการดูแลปกป้อง ความ

ตอ้งการมีอาํนาจ ความตอ้งการเป็นท่ีสนใจของผูอ่ื้น ความตอ้งการความมีระเบียบเรียบร้อย และ

ความตอ้งการสนุกสนานเพลิดเพลิน 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548: 63-81) ได้อธิบายถึงการ สร้างแรงจูงใจว่าสามารถ

แบ่งออกเป็นประเภทต่างๆ ได ้3 ลกัษณะ 

1)   การสร้างแรงจูงใจส่วนตวับุคคล มีความตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงานมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของตนวา่ สามารถดาํเนินงานทุกอยา่งให้สําเร็จได ้และหาก

มีขอ้ผิดพลาดถือวา่เป็นบทเรียนท่ีจะนาํไปแกไ้ขต่อไป ควรมีการอบรมสัมมนาเร่ืองแรงจูงใจ ศึกษา

ผลงาน และดูแบบอยา่งจากบุคคลท่ีนบัถือศรัทธา เพื่อเป็นแรงจูงใจให้เกิดการกระทาํและความคิด

สร้างสรรค ์ตลอดจนมีการใหร้างวลัตนเองหรือกลุ่ม เม่ือทาํงานเสร็จและสร้างแรงจูงใจส่วนตวั 

2)   การสร้างแรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจท่ีอยากจะเป็นพวกเดียวกนั อยากให้

กลุ่มยอมรับไม่ต้องการทาํอะไรผิดไปจากกลุ่ม รวมทั้งอยากให้เกิดการยอมรับจากกลุ่ม ในด้าน

ความรู้ ความสามารถ และศักด์ิศรี ดังนั้ นผู ้บริหารจึงมีบทบาทสําคญัในการสร้างกําลังใจให้
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ผูร่้วมงาน โดยการกล่าวชมเชยเม่ือผูร่้วมงานได้ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ จนทาํงานสําเร็จและ

สร้างแรงจูงใจส่วนตวั 

3)   แรงจูงใจทางจิตวิทยามนุษย ์มีลกัษณะท่ีตอ้งจูงใจกนัดว้ยใจและส่ิงตอบแทน 

เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และอ่ืนๆ แต่ถ้าหากพน้สภาพในการทาํงานท่ีมีบรรยากาศท่ีไม่เป็นกนัเอง

หรือไม่เป็นมิตร การจูงใจก็ไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ตามหลกัจิตวิทยาอาจสร้างแรงจูงใจ

โดยการสร้างจากความกลวั เช่น กลวัทาํงานล่าชา้ กลวัการคดโกง กลวัถูกทาํโทษ กลวัถูกตาํหนิ ส่ิง

ต่างๆ เหล่าน้ีทาํให้ไม่อยากทาํผิด หรือการสร้างจากความอยาก เช่น อยากเล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน 

เล่ือนตําแหน่งสูงข้ึน และจากการสร้างความท้าทายในงานและความสามารถเป็นการสร้าง

บรรยากาศให้อยากทาํงาน เพื่อนาํความสามารถแฝงออกมา เช่น ถูกกล่าวหาวา่งานน้ีใครก็ทาํไม่ได ้

งานน้ีตอ้งใชค้วามสามารถมากเป็นพิเศษ เป็นตน้ 

จากการศึกษาแนวคิดการจดัแบ่งประเภทของแรงจูงใจ (Motivation) นั้น ผูศึ้กษามี

ความเห็นวา่ แรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1)   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซ่ึงเป็นแรงขับท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ

ของเรา โดยไม่ตอ้งมีส่ิงใดๆ มากระตุน้ เช่น ความตอ้งการพกัผอ่น ความหิว เป็นตน้ 

2)   แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นแรงขับท่ีเกิดจากการมีส่ิงเร้า 

หรือส่ิงจูงใจภายนอกมากระตุน้ ให้เราเกิดแรงจูงใจ เช่น การประกาศยกย่องบุคลากรดีเด่นดา้นการ

มาปฏิบัติงานท่ีตรงตามเวลาราชการ จึงทาํให้คนเราเกิดแรงจูงใจท่ีอยากจะได้บ้าง เป็นต้น ซ่ึง

สามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.5 
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ภาพท่ี 2.5 แสดงกระบวนการของการจูงใจ 5

6 

 

2.3  ความสําคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจ (Motivation)  

แรงจูงใจในการทาํงานถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ี

ทาํรวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถทาํ

ใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

สมใจ ลกัษณะ (2542: 192-200) กล่าวไวว้า่ ความสําคญัของแรงจูงใจอาจแยกออก

ได ้3 ประเด็น ดงัต่อไปน้ี 

1)   ความสําคญัต่อองคก์าร การจูงใจเป็นเร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมี

ประโยชน์ต่อองค์การโดยส่วนรวม เพราะสามารถช่วยสนองความต้องการขององค์การด้าน

พฤติกรรมมนุษยไ์ดใ้นประเด็นต่อไปน้ี 

      1.1 ช่วยให้องค์การไดค้นดี มีความสามารถร่วมทาํงานดว้ย และรักษาคนดีๆ

เหล่านั้นไวใ้นองคก์ารต่อไปนานๆ ปัญหาสําคญัท่ีองคก์ารจาํนวนมากประสบอยูก่็คือ ไม่สามารถจะ

ดาํเนินงานให้ประสบผลสําเร็จไดต้ามตอ้งการ เป็นเพราะองคก์ารไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้

ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มาทาํงาน 

      1.2 ทาํให้องคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์าร จะทาํงานตามท่ีถูกจา้งไวอ้ยา่ง

เตม็กาํลงัความสามารถ การจูงใจเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองคก์ารทาํให้บุคลากรทุ่มเทกาํลงัความสามารถ

ท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และดว้ยความเตม็ใจได ้

6
 สุพานีสฤษฎว์านิช  (2552) พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ :  แนวคิด และทฤษฏี พมิพค์ร้ังท่ี 2  ปทุมธานี :  

โรงพมิพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ หนา้ 155 
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      1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการทาํงานในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์

ขององค์การ ความเปล่ียนแปลงก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของส่ิงแวดลอ้มองคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ดา้นเทคโนโลยี ทาํให้องค์การตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกใหม่อยู่เสมอ การทาํงานแบบเดิมไม่อาจ

ช่วยใหอ้งคก์ารแกปั้ญหา และไม่อาจช่วยใหก้ารดาํเนินการประสบผลสําเร็จได ้ความสามารถในการ

ริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงสําคญัและจาํเป็นสาํหรับองคก์ารทุกองคก์าร จึงตอ้งพยายามส่งเสริมบุคลากร

ใหมี้ความคิดสร้างสรรคม์ากข้ึน วิธีการจูงใจยอ่มมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทาํงานในลกัษณะท่ี

ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ปลกๆ ใหม่ๆ ไดท้นัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

2)   ความสําคัญต่อผู ้บ ริหาร การจูงใจมีความสําคัญต่อผู ้บ ริหารในแง่ของ

ประโยชน์ท่ีผูบ้ริหารไดรั้บท่ีสาํคญัๆ ไดแ้ก่ 

      2.1 ช่วยให้การมอบอาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มี

อุปสรรคในการมอบอาํนาจหนา้ท่ีหลายประการ เช่น ทรรศนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ยินยอมรับ

มอบอาํนาจหน้าท่ี โดยคิดวา่ตนเองไม่มีความสามารถ วิธีการจูงใจจะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชามีความ

ยนิดีต่อการมอบอาํนาจหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร 

      2.2 ช่วยลดหรือขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน เพราะการจูงใจจะช่วย

ให้การใช้อาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารสามารถมีอิทธิพล

เหนือพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

จึงลดนอ้ยลงหรืออาจหมดส้ินไป 

      2.3 ช่วยให้ผู ้บ ริหารประสบความสําเร็จด้านการสั่ งการเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิผล การสั่งสอนหรืออาํนวยการเป็นหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพฤติกรรม

มนุษย์ การจูงใจซ่ึงสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยใ์นการปฏิบติังานได้ จึง

เอ้ืออาํนวยต่อผูบ้ริหารในการสร้างความสาํเร็จ โดยอาศยัความพยายามของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย 

3) ความสาํคญัต่อบุคลากร การจูงใจมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององคก์าร ดงัน้ี 

       3.1 ช่วยให้บุคลากรทาํงานโดยสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ

หรือความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนัจึงทาํใหบุ้คลากรปรับตวัเองไดเ้ขา้กบัองคก์ารไดส้ะดวก

ข้ึน 

      3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร เม่ือฝ่ายบริหารเห็น

ความสําคญัของการจูงใจท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมและต่อตนเองแลว้ ยอ่มมีนโยบายดา้นการจูงใจเพื่อ

ควบคุมพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร เพื่อให้เกิดความทุ่มเท พยายามและทาํงานให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนดไว ้
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      3.3  มีขวญักาํลังใจในการทาํงาน แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้บรรลุผล

สําเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตอ้งการและช่วยให้ตระหนักในคุณค่าของตนเอง เน่ืองจากได้รับความ

สนใจ และการปฏิบติัจากฝ่ายบริหาร ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจ กระตือรือร้นในการทาํงาน ไม่เกิด

ความเบ่ือหน่ายหรืออยากหลีกเล่ียงงาน 

จุมพล หนิมพานิช (2545: 42) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสําคัญต่อองค์การ ต่อ

ผูบ้ริหารหรือแมแ้ต่ตวับุคลากรเอง ดงัน้ี 

1)   ความสําคญัของการจูงใจต่อองค์การ ช่วยให้องค์การได้คนดีมีความสามารถ

เขา้มาร่วมทาํงาน ทาํใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะทาํงานอยา่งเต็มความสามารถใหก้บั

องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 

2)   ความสําคัญของการจูงใจต่อผู ้บริหาร งานเบ้ืองต้นของผู ้บริหาร คือ การ

ดําเนินการให้องค์การทําหน้าท่ีอย่างได้ผล ซ่ึงผู ้บริหารจะต้องทําให้ผู ้ร่วมงานทํางานอย่างมี

ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การจูงใจเป็นหน้าท่ีโดยตรง

ของผูบ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะชกัจูงให้ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนทาํงานดว้ยความ

กระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิดจิตใจให้แก่องค์การให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้ จะช่วยขจดั

ปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงานและเอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการหรืออาํนวยการดว้ย 

กนัตนา เพิ่มผล (2550: 93-94) มองว่า การจูงใจเป็นภาระหน้าท่ีอนัสําคญัยิ่งอีก

ประการหน่ึงของนกับริหารและหัวหน้างานท่ีจะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัให้มีข้ึนในทุกองค์การหรือ

ทุกหน่วยงานเพื่อเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารงานขององคก์าร เพราะการจูงใจจะช่วยบาํบดัความ

ตอ้งการ ความจาํเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองค์การได ้จะทาํให้ขวญัในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน เจา้หนา้ท่ีดีข้ึนมีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อาจกล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจในการ

บริหารไดด้งัน้ี 

1)   เสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคคลในองค์การ และแก่หมู่คณะ

เป็นการสร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 

2)   ส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัด้วย

ความสามคัคี ดงัท่ีวา่ พล ํสงฺ ฆสฺ ส สามคัคี 

3)   สร้างกาํลังขวญัและกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงานแก่คนงาน และพนักงาน

เจา้หนา้ท่ีในองคก์าร 

4)   ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

5)   ช่วยทาํให้การควบคุมงานดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบ

วนิยัและมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
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6)   เก้ือหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการ

ต่างๆ ในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 

7)   ทาํให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ทาํให้เกิด

ความสุขกาย สุขใจในการทาํงาน เพราะร่างกายท่ีแขง็แรงจะมีอยูคู่่กบัหวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น 

8)   การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2552: 173) มีความเห็นว่า แรงจูงใจมีประโยชน์และมี

ความสําคญั เน่ืองจาก การบริหารองคก์ารนั้นส่ิงสาํคญัอยา่งยิง่ต่อความสาํเร็จขององคก์าร ไดแ้ก่ การ

ท่ีผูบ้ริหารสามารถทาํให้พนกังานใชศ้กัยภาพท่ีตนมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี และมีการกระทาํเพื่อจุดมุ่งหมาย

ของส่วนรวมในองค์การ และเน่ืองจากการจะทาํให้มนุษยใ์ช้ศกัยภาพท่ีตนมีอยู่ให้เกิดประโยชน์

สูงสุดนั้น ไม่สามารถทาํไดโ้ดยการบงัคบั แต่ทาํไดโ้ดยการจูงใจให้บุคคลกระทาํส่ิงต่างๆ จากความ

สมคัรใจของตนเอง ดงันั้นการจูงใจจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ดงัน้ี 

1)   ทาํใหพ้นกังานมีความพงึพอใจกบัการทาํงานและการอยูร่่วมกนั 

2)   ทาํให้พนกังานใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีตนมีอยูม่าใชใ้นการ

ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 

3)   ทาํใหกิ้จการสามารถประหยดัตน้ทุนในทุกๆ ดา้น 

4)   ทาํใหกิ้จการมีพฒันาการและความเจริญรุ่งเรือง 

สุพานี สฤษฏ์วานิช (2552: 156-157) อธิบายไวว้า่ แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ี

มีความสําคญัมาก เพราะแรงจูงใจทาํให้เกิดการกระทาํ คือพนกังานเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะทาํงาน 

มีความตั้งอกตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทาํงานให้มีคุณภาพมากข้ึน ดาํรง

ตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สร้างสรรค์และพฒันาองค์การ ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่าง

ยาวนานด้วย ไม่เฉ่ือยชาหรือขาดความใส่ใจในการทาํงาน ผลงานมีคุณภาพตํ่า หรือสร้างความ

เสียหายให้เกิดข้ึนแก่องค์การ แรงจูงใจจะเป็น Will do Factor คือ ปัจจยัท่ีแสดงความเต็มใจความ

ตั้งใจท่ีจะทาํ 
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แต่อยา่งไรก็ตาม ผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือ พนกังานตอ้งมี

ความรู้ความสามารถในการทาํงานนั้นๆ ได ้ความสามารถจะเป็น Can do Factor คือ ปัจจยัพื้นฐานจะ

ทาํให้คนคนนั้นทาํงานนั้นๆ ได ้และอีกปัจจยั คือ โอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น คนคนนั้น

มีโอกาสได้ทาํงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถ

สร้างสรรคผ์ลงานให้เกิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล  จึงอาจเขียนปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างผลงานออกมา

ในรูปแบบสมการไดว้า่ 
 

 

 

ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ และสุพิณ เกชาคุปต ์(2557: 40) มองวา่การจูงใจเป็นหนา้ท่ี

ของผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นหัวหน้าทุกคน เพราะเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูรั้บผิดชอบต่อ

ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ความรู้เร่ืองการจูงใจสามารถช่วยนกับริหารได ้ดงัน้ี 

1)   ช่วยในการกาํหนดนโยบายค่าตอบแทนประเภทต่างๆ เพื่อสามารถดึงดูดใจคน

ท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีองคก์ารตอ้งการใหม้าสมคัรทาํงาน และอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

2)   ช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และต่อฝ่ายบริหารทาํให้เขา

ทั้ งหลายตั้งใจทาํงานเพื่อให้เกิดผลผลิตตามท่ีองค์การกําหนดไว ้หรืออาจทาํให้ได้ผลสัมฤทธ์ิ

มากกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้

3)   ช่วยให้บุคลากรมีขวญักาํลงัใจในการทาํงานและมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ

และมีทศันคติท่ีดีต่อฝ่ายบริหาร 

4)   ช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ แรงจูงใจมีความสาํคญัเป็นอยา่งมากทั้ง

ต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหาร หรือแมแ้ต่ตวัของบุคลากรเอง เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลมี

ความรู้สึกท่ีดีต่องาน รวมทั้งยงัเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงั

ความสามารถทาํให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีองค์การได้กําหนดไว ้ซ่ึงจะส่งผลต่อความ

เจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและความสาํเร็จของตวับุคคล 

2.4 ทฤษฎแีรงจูงใจ 

สําหรับในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ มหาวิทยาลยันเรศวร ขอนาํเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานต่างๆ จาํนวน 6 หวัขอ้ ประกอบดว้ย 

 

ผลงาน =  ƒ(แรงจูงใจ, ความสามารถ, ปัจจยัสถานการณ์) 
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2.4.1 ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์  

      ในปี ค.ศ. 1943 อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) นักจิตวิทยาชาว

องักฤษ ไดน้าํเสนอทฤษฎีจิตวทิยาในบทความเร่ือง A Theory of human motivation ซ่ึงเรียกกนัอยา่ง

แพร่หลายว่า Maslow’s Hierarchy of need ซ่ึงถือได้ว่าเป็นทฤษฎีพื้นฐานท่ีสุดเม่ือกล่าวถึงเร่ือง

แรงจูงใจ โดย มาสโลว ์มองวา่ธรรมชาติของมนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุด ความตอ้งการจะเป็น

ลาํดบัขั้นบนัไดจากตํ่าสุดไปหาสูงสุด มาสโลว ์ไดแ้บ่งลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 

ระดบั ไดแ้ก่ (นิติพล ภูตะโชติ, 2557: 191) 

 1)  ความต้องการทางร่างกาย (physical needs) เป็นความต้องการระดับ

ตํ่าสุดหรือพื้นฐานของมนุษย ์เพื่อให้สามารถดาํรงชีวติอยูไ่ด ้อนัไดแ้ก่ ปัจจยัส่ีของมนุษย ์เช่น ความ

ตอ้งการอากาศหายใจ อาหาร นํ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค และการมีความตอ้งการทาง

เพศเพื่อสืบเผา่พนัธ์ุ 

 2)   ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (safety needs or Security needs) 

ความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึนต่อเม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายแลว้ใน

ระดบัหน่ึง ส่ิงท่ีตอ้งการต่อมาคือ ตอ้งการอยากได้รับการปกป้องคุม้ครองอนัเกิดจากปัญหาและ

อุปสรรคต่างๆ เพื่อให้เกิดความมัน่คง ปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นท่ีมีอยู่ ตอ้งการมีงานทาํ มี

รายไดท่ี้มัน่คง และมีหลกัประกนัท่ีมัน่คง 

 3)   ความตอ้งการทางสังคม (social needs) เกิดข้ึนเม่ือมนุษยมี์ปัจจยัสําหรับ

การดาํรงชีพและมีความมัน่คงปลอดภยัในระดบัหน่ึงแล้ว มนุษย์จะแสวงหาความต้องการใหม่

เกิดข้ึนได้แก่ ตอ้งการอยู่รวมกบัผูอ่ื้นในกลุ่ม ตอ้งการได้รับการยอมรับจากสังคม จากเพื่อน จาก

ผูบ้งัคบับญัชา และจากหน่วยงาน 

 4)   ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องจากบุคคลอ่ืน (esteem needs) เม่ือมนุษย์

เข้าไปอยู่ร่วมในสังคม และสังคมก็ให้การยอมรับ ความต้องการขั้นต่อไปของมนุษย์ก็มีความ

ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีช่ือเสียงและตอ้งการให้คนอ่ืนยกยอ่งในความรู้ความสามรถ

ของตน เพราะจะทาํใหต้นเองเกิดความมัน่ใจ และรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ามีความภาคภูมิใจ 

 5)   ความตอ้งการประสบความสําเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็น

ความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์ความตอ้งการขั้นน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จสูงสุด

ในชีวติของแต่ละคนท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ 
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 กล่าวโดยสรุป ความตอ้งการดงัท่ีได้กล่าวมาแลว้ในขา้งตน้น้ี จะเป็นความ

ตอ้งการท่ีเป็นไปตามลาํดบัขั้น การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ละระดบัไดน้ั้น จาํเป็นอยา่งยิ่ง

ท่ีจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับท่ีตํ่ากว่าเสียก่อน เพื่อท่ีจะทาํให้เกิดความ

ตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้ไดรั้บการตอบสนองแลว้ตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจ 

มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และสามารถทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.4.2 ทฤษฎ ีERG  

       ใน ช่วงป ลายปี  ค .ศ . 1960 เคลย์ตัน  อัล เดอร์เฟ อร์ (Clayton Alderfer) 

นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ได้เสนอ ERG Theory ซ่ึงย่อมาจาก Existence (ความต้องการดาํรงชีวิต) 

Relatedness (ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์) และ Growth (ความต้องการด้านการเจริญเติบโต)

โดยพฒันามาจากแนวคิดเก่ียวกับความต้องการตามลําดับขั้นของมาสโลว์ ซ่ึงมีลําดับขั้นความ

ตอ้งการ 5 ระดบั มาเป็น 3 ระดบั ดงัต่อไปน้ี (นิติพล ภูมิตะโชติ, 2557: 196-197) 

 1)   ความตอ้งการดาํรงชีวิต (existence = E) เป็นความตอ้งการทางร่างกายท่ี

ทาํให้มนุษยส์ามารถดาํรงชีวิตอยู่ได ้ซ่ึงครอบคลุมความตอ้งการทางร่างกาย (Physical needs) และ

ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (safety needs or security needs) ตามแนวคิดความตอ้งการ

ตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์

2)   ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ (relatedness = R) เป็นความต้องการ

ของมนุษยท่ี์จะมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน หรือ

บุคคลอ่ืนในสังคม ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (relatedness) จะตรงกบัความตอ้งการทางสังคม 

(social needs) และความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน (esteem needs) ของมาสโลว ์

3)   ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (growth = G) เป็นความต้องการ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง ในด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลสําเร็จและความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน ซ่ึงจะตรงกับความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิต (self-

actualization needs) ของมาสโลว ์

แนวคิดของ เคลย์ตนั อลัเดอร์เฟอร์ เช่ือว่าความต้องการแต่ละระดับของ

มนุษยอ์าจเกิดข้ึนพร้อมๆ กัน และเม่ือมีความต้องการในระดับสูง เช่น ความต้องการด้านความ

เจริญเติบโต ไม่สามารถบรรลุไดม้นุษยก์็จะปรับระดบัความตอ้งการมาเป็นระดบัความตอ้งการดา้น

ความสัมพนัธ์ได ้ 
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จากทฤษฎี ERG จะช่วยทาํให้ผูบ้ริหารตอ้งตระหนักว่า ความตอ้งการของ

บุคลากรอาจมีหลายๆ ดา้นพร้อมๆ กนั เช่น บุคลากรท่ีแมจ้ะมีความตอ้งการดาํรงชีวิต (Existence) ยงั

ไม่เพียงพอ ก็อาจมีความตอ้งการในระดบัความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth) ก็ได ้หรือ

บุคลากรท่ีเคยมีความคาดหวงัว่าจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารแลว้ไม่ได้ ก็อาจจะเปล่ียนความ

ตอ้งการของตนเองมาสนใจท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กบักลุ่มเพื่อนฝงูมากข้ึนก็ได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีดี

จึงควรติดตามความตอ้งการของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

2.4.3 ทฤษฎสีองปัจจัย  

เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบริก (Frederick Herzberg) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีก่อให้เกิด

ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในงานจากนกับญัชีและวิศวกรจาํนวนประมาณ 200 คน ในมล

รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ในช่วงปลายศตวรรษท่ี 1950 ถึงตน้ศตวรรษ 1960 โดยไดต้ั้ง

คาํถามวา่ บุคคลตอ้งการส่ิงใดจากการทาํงาน และสอบถามความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานวา่ชอบและ

ไม่ชอบส่ิงใด คาํตอบท่ีได้รับแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม ทาํให้เขาตั้งทฤษฎี Two-Factor Theory หรือใน

บางคร้ังเรียกกันว่า Motivation- Hygiene theory ซ่ึงเป็นการอธิบายเร่ืองแรงจูงใจว่าคนทาํงานใน

องค์การหน่ึง จะพอใจในผลผลิตหรือไม่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัอยู ่2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัสุขวทิยา (Hygienic 

Factor) และปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) (ชูชยั สมิทธิไกร, 2554: 276-278) 

1)   ปัจจัยสุขวิทยา (Hygienic Factor) เป็นปัจจัยท่ีช่วยป้องกันไม่ให้เกิด

ความไม่พอใจ ซ่ึงถา้องคก์ารไหนไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีบุคลากรก็จะไม่พึงพอใจ ปัจจยัสุขวิทยาเป็นเพียง

ปัจจยัท่ีทาํให้คนเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจเท่านั้น แต่ไม่ไดเ้ป็นการจูงใจให้คนทาํงานแลว้

ผลผลิตสูงข้ึน ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา 

ความมัน่คงในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการทาํงาน และเงินเดือนหรือรายได ้

ดงัมีรายละเอียดในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 

(1) นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) หมายถึง 

การจดัการและการบริหารในองคก์ารท่ีมีความชดัเจน และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีเอ้ือต่อ

การปฏิบติังาน 

(2) การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามี

ความยติุธรรม มีความโอบออ้มอารี และสามารถใหบ้ริการคาํปรึกษาท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(3) ความมัน่คงในการทาํงาน (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ี

มีต่อความมัน่คงในการทาํงานในองคก์ารตลอดอายกุารทาํงาน และความย ัง่ยนืในอาชีพ 
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(4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (interpersonal relations) การติดต่อทั้ง

ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(5) สภาพการทํางาน (work conditions) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมในท่ี

ทาํงาน และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ เช่น แสง บรรยากาศ เสียง ความสะอาดของสถานท่ี ชัว่โมง

การทาํงาน รวมไปถึงการมีอุปกรณ์ต่างๆ ในการปฏิบติังานอย่างพอเพียงและพร้อมท่ีจะใช้งานได้

ตลอดเวลา 

(6) เงินเดือน (salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีได้รับ

เหมาะสมกบังานท่ีทาํ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากร 

2)   ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) เป็นตวักระตุน้หรือจูงใจ ให้คนปฏิบติังาน

ไดดี้ข้ึนเป็นผลให้ผลผลิตขององคก์ารสูงข้ึน ทาํให้คนขยนัเพิ่มมากข้ึน ประกอบไปดว้ย ความสําเร็จ

ในการทาํงาน การได้รับการยอมรับนับถือความรับผิดชอบ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีความ

รับผดิชอบ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยมีรายละเอียดของแต่ละองคป์ระกอบดงัน้ี 

(1) ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี ซ่ึงเป็นความสามารถของบุคคลในการ

จดัการกับปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจนสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึก

ภาคภูมิใจและพึงพอใจ ทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน

ต่อไป 

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถือ การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนใน

สังคม โดยรับรู้จากพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นแสดงออกในรูป การยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การเล่ือนขั้น 

การข้ึนเงินเดือน รางวลัท่ีเป็นวตัถุส่ิงของ การประกาศเกียรติคุณ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ  

(3) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน

จากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบในภาระหนา้ท่ีสาํคญั มีงานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมถึงการ

มีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจสอบควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

(4) โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ (advancement) 

หมายถึง การได้รับโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ได้มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

ได้รับการพฒันาทักษะในการทาํงานเพื่อการพฒันาตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

มากข้ึน 
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(5) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (work itself) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความ

น่าสนใจ ไม่ซํ้ าซากจาํเจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมี

ลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

 จากทฤษฏีสองปัจจัย (Two- Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮิร์ซเบริก 

(Frederick Herzberg) สามารถสรุปไดว้า่ การท่ีจะทาํใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ หน่วยงานจะตอ้ง

พยายามจดัให้ปัจจยัทางสุขวิทยา เช่น การปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือนและความมัน่คงในการ

ทาํงานอยู่ในระดบัท่ีดีระดบัหน่ึง แต่ถา้ตอ้งการให้ผลผลิตหรือประสิทธิภาพของหน่วยงานสูงข้ึน

ตอ้งใช้ปัจจยัจูงใจทาํให้บุคลากรเห็นว่ายิ่งทาํงานยิ่งมีความกา้วหน้า  ยิ่งทาํงานยิ่งประสบผลสําเร็จ 

การไดรั้บการยอมรับก็จะเพิ่มมากข้ึน และก็จะเป็นการกระตุน้ความรับผิดชอบให้สูงข้ึน แรงจูงใจท่ี

เกิดภายในก็จะดนัไปสู่ความสําเร็จท่ีสูงเพิ่มมากข้ึนอนัจะทาํให้ผูป้ฏิบติัมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานอย่าง

เตม็กาํลงัความสามารถนัน่เอง 

2.4.4 ทฤษฎ ีX  และทฤษฎ ีY ของดักลาส แมคเกรเกอร์  

ดกัลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นศาสตราจารยท์างด้านการ

บริหารอยู่ ท่ี  Massachusetts Institute of Technology (M.I.T) ได้เขียนห นังสือเล่มหน่ึงช่ือ  The 

Human Side of Enterprise ในหนังสือเล่มน้ีได้เสนอมุมมอง 2 ด้านของมนุษย์จากการศึกษาใน

ผูบ้ริหารซ่ึงบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแบ่งคนออกเป็นสองดา้น คือดา้นลบ (ทฤษฎี X) และดา้น

บวก (ทฤษฎี Y) (นิติพล ภูตะโชติ, 2557: 200-201) 

1)   ทฤษฎี X (Theory X) ตามทฤษฎีน้ี  แมคเกรเกอร์ (McGregor) มอง

ธรรมชาติของมนุษย์ในแง่ลบ คือ คนกลุ่มกลุ่มน้ีไม่มีความกระตือรือร้น ไม่ชอบทาํงาน ดงันั้ น

สมมติฐานตามทฤษฎี X จะมีลกัษณะดงัน้ี 

(1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชอบทาํงาน ถา้มีโอกาสจะพยายามหลีกเล่ียงการ

ทาํงาน 

(2) เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยไ์ม่ชอบการทาํงาน ดงันั้น มนุษยจึ์ง

ตอ้งถูกบงัคบัใหท้าํงาน มีการควบคุม ข่มขู่ และลงโทษ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

(3) มนุษยท์ัว่ไปส่วนใหญ่มกัไม่ค่อยมีความรับผิดชอบต่อการทาํงาน 

งานใดไม่สั่งจะไม่ทาํ คือจะทาํงานตามคาํสั่งเท่านั้น 

(4) มนุษยส่์วนมากจะขาดความทะเยอทะยาน และขาดความกระตือรือร้นใน

การทาํงาน 
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     ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X ตอ้งเน้นการควบคุมระเบียบวินยั และการบงัคบั

บญัชาอย่างเขม้งวด วิธีการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมคือการให้รางวลัและการลงโทษ เพื่อทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามพยายามใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

2)   ทฤษฎี Y (Theory Y) ตามทฤษฎีน้ี  แมคเกรเกอร์ (McGregor) มอง

ธรรมชาติของมนุษยใ์นแง่บวก คือมีความเช่ือว่า มนุษยเ์ป็นคนดีมีความรับผิดชอบในเร่ืองต่างๆ 

ดงันั้นสมติฐานตามทฤษฎี Y จะมีลกัษณะดงัน้ี 

(1) การทาํงานเป็นเร่ืองปกติ ทุกคนเกิดมาต้องทาํงาน ดังนั้ นจึงไม่มี

ความจาํเป็นท่ีจะตอ้งหลีกเล่ียงงาน 

(2) มนุษยจ์ะรู้ถึงเป้าหมายของตนเองและมีความสามารถในการควบคุม

ตนเองได้ โดยไม่จาํเป็นต้องให้ผูอ่ื้นมาคอยควบคุม และมนุษยย์งัมีความทะเยอทะยานสามารถ

ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

(3) มนุษยมี์ความรับผิดชอบในการทาํงานของตน การควบคุม การข่มขู่ 

และการลงโทษ ไม่ใช่วิธีการท่ีจะทาํให้มนุษยส์ามารถท่ีจะปฏิบติังานได้สําเร็จตามเป้าหมายของ

องคก์าร เพราะมนุษยมี์ความสามารถและความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงานของตนได ้

(4) มนุษยทุ์กคนมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในเร่ืองต่างๆ และสามารถ

แกไ้ขปัญหาใหแ้ก่องคก์ารได ้

(5) การสร้างความผูกพนักับองค์การ จะมีผลมาจากการได้รับรางวลั

ตามผลงานท่ีตนทาํไดส้าํเร็จ 

      ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y ในการทํางานต้องให้อิสระในการตัดสินใจ 

กระจายอาํนาจในการทาํงาน คอยให้การสนบัสนุน ช้ีแนะและอาํนวยความสะดวกเท่าท่ีจาํเป็น แก่

บุคลากร และควรสร้างแรงจูงใจโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในเร่ืองต่างๆ ใช้

กฎระเบียบขอ้บงัคบัเท่าท่ีจาํเป็น ให้รางวลัแก่บุคลากรตามความสามารถ และใช้ระบบการบริหาร

แบบการกระจายอาํนาจ 

2.4.5 ทฤษฎแีรงจูงใจจากความสําเร็จ  

แม็คเคิลแลนด์  (McClellance) และคณ ะได้เสนอท ฤษฎีแรงจูงใจจาก

ความสําเร็จ (Achievement Motivation Theory) โดยระบุว่า ส่ิงท่ีจูงใจบุคคลให้ทาํส่ิงต่างๆ เกิดจาก

ความต้องการ 3 ประการ ได้แก่ (1) ความต้องการความสําเร็จ (need for achievement) (2) ความ

ตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) และ(3) ความตอ้งการความผูกพนั (need for affiliation) (สุรพล 

เพชรไกร, 2554: 20-23) 
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1)   ความตอ้งการความสําเร็จ (need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ี

จะทาํงานให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยทาํ

มาก่อน หรือให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆท่ี

ตอ้งเผชิญ หรือแกปั้ญหากบังานท่ีซํ้ าซอ้นไดส้าํเร็จ 

2)   ความตอ้งการอาํนาจ (need for power) เป็นความปรารถนาอยากมีอาํนาจ

เหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการควบคุมช้ีนาํผูอ่ื้น บงัคบับญัชาสั่งงานคนอ่ืนให้ปฏิบติัตามคาํสั่งของตนเอง 

แต่ก่อนท่ีจะทาํเช่นนั้นได ้เขาจะตอ้งมีอาํนาจและมีตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงๆ ดงันั้น จึงทาํให้คนเกิดความ

สนใจในการแสวงหาอาํนาจ เพื่อจะไดมี้อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอาํนาจน้ีจะชอบ

แข่งขนัเพื่อใหต้นเองมีสถานภาพท่ีเหนือผูอ่ื้น 

3)   ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการท่ี

อยากจะมีความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ปรารถนาท่ีจะให้ตนเป็นท่ีรักและยอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการ

มีสัมพนัธภาพท่ีดี มีเพื่อน เป็นการตอบสนองความตอ้งการทางดา้นความรู้สึก คนท่ีตอ้งการมีความ

ผกูพนักบัผูอ่ื้นสูงจะเป็นผูช้อบผกูมิตร ชอบให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในทุกสถานการณ์มากกวา่ท่ีจะ

มุ่งแข่งขนัและเป็นผูท่ี้พยายามเขา้ใจผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

 2.4.6 ทฤษฎคีวามคาดหวัง  

วิเตอร์ เฮช วรูม (Victor H. Vroom) ไดเ้นอแนวคิดทฤษฎีการจูงใจท่ีเรียกว่า 

ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) เขาได้กล่าวไวว้่า คนจะเกิดแรงจูงใจในการทาํงานก็

ต่อเม่ือเรามีความคาดหวงัหรือเห็นความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 3 ส่วน ต่อไปน้ี (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 

2552: 168-169) 

1)  ความคาดหวงั (expectancy) คือ เห็นโอกาส เห็นความเป็นไปได ้หรือมี

การรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามกบัผลการปฏิบติัวา่ถา้เพิ่มความพยายามจะนาํไปสู่ผล

การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนได้ ดงันั้นคนก็จะเพิ่มความพยายามในการทาํงานให้มากข้ึน ค่าตวัเลขของ

ความคาดหวงั (values) จะเป็นช่วงจาก 0 คือไม่มีโอกาสจนไปถึง 1 คือ มีความแน่นอนท่ีจะได้

ผลงานตามท่ีหวงัไว ้

2)   มีเคร่ืองมือท่ีนําไปสู่ผลลัพธ์ (instrumentality) คือ เห็นหนทาง เห็น

เคร่ืองมือท่ีมีอยู่นําไปสู่ผลลัพธ์บางอย่างท่ีต้องการ นั่นคือความเป็นไปได้ท่ีมีผลงานท่ีสูงข้ึนจะ

นาํไปสู่ผลรางวลับางส่ิงบางอย่างจากองค์การ ซ่ึงหนทางนั้นอาจมีไดห้ลายทางและมีโอกาสเกิดได้

ไม่เท่ากนั ค่าตวัเลข (values) ของหนทางท่ีนาํไปสู่ผลลพัธ์ก็จะมีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1 
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 3)  การเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ คือ ผลลพัธ์ หรือรางวลันั้นตรงกบัเป้าหมาย

ส่วนบุคคล ท่ีตอ้งการรางวลันั้นจึงมีคุณค่าต่อบุคคลนั้นๆ คุณค่าของรางวลันั้นจะมีค่าเท่าไรจะข้ึนอยู่

กบัการประมาณค่าของบุคคลนั้นๆ 

ตามทฤษฎีน้ีแรงจูงใจจะเกิดจากการเช่ือมโยงของความคาดหวงั และเคร่ืองมือท่ี

จะนําไปสู่ผลลัพธ์และคุณค่าของผลลัพธ์ แต่ถ้ามีเพียงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแรงจูงใจก็จะไม่เกิดข้ึน  

ดงัสมการท่ีวา่ 

 

 

 
      

จากทฤษฎีน้ีได้สรุปให้เห็นถึงความเช่ือมโยงทั้ งสามประการเข้าด้วยกัน 

ไดแ้ก่ ความคาดหวงัในผลสําเร็จจากการปฏิบติังาน (expectancy) จะทาํให้บุคลากรใชค้วามพยายาม

ในการปฏิบติังานหรือลดการใชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน หรือเลิกทาํงานถา้บุคลากรคาดหวงั

ว่าตนไม่สามารถทําได้ และผลตอบแทนท่ีได้อย่างเหมาะสม (เคร่ืองมือท่ีนําไปสู่ผลลัพธ์) 

(instrumentality) จะช่วยให้บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะคาดวา่ถา้ทาํสําเร็จจะได้

ผลตอบแทนตามท่ีตนเห็นว่าสมควรต่อผลการทํางานของตน ในขณะท่ีผลตอบแทนจะมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณค่าของผลลพัธ์ และความสาํเร็จของงานไดแ้ก่ ผลลพัธ์  

 

3.   แนวคดิ 7-S Model ของแมคคนิซีย์  

 

3.1 ความเป็นมาของแนวคิด 7-S Model ของแมคคินซีย์ 

ในทศวรรษท่ี 1970 สหรัฐอเมริกาสูญเสียความได้เปรียบ ในเชิงการแข่งขนัทาง

การค้าระหว่างประเทศ เป็นช่วงยุคท่ีองค์การต่างๆ มีการเปล่ียนแปลงสูง จึงต้องมีการสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนต่อการใช้เทคนิคต่างๆ ในการแกไ้ขปัญหา ในช่วงตน้ปี ค.ศ. 1977 โทมสั 

เจ. พีเตอร์ (Thomas J. Peter) และ โรเบิร์ตเอช. วอเตอร์แมน จูเนียร์ (Robert H. Waterman Jr.) แห่ง

บริษทั แมคคินซีย ์ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษาดา้นธุรกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา ทั้งสองไดค้น้ควา้วจิยั

เพื่อหาว่าบริษทัชั้นนาํต่างๆ ไดเ้ลือกเทคนิคการบริหารแบบใดจึงประสบความสําเร็จ โดยเน้นไปท่ี

การศึกษากลยุทธ์และโครงสร้างองคก์าร กบัผูจ้ดัการท่ีมีช่ือเสียงขององคก์ารธุรกิจทัว่โลก ตลอดจน

นักทฤษฎีและนักวิชาการจากสถาบนัศึกษาชั้นสูง ทั้งในยุโรปและในอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า

ปัจจยัท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นความสําเร็จในการดาํเนินงานขององคก์าร ข้ึนอยูก่บัตวัแปรซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนั

แรงจูงใจ          =  ƒ (ความคาดหวงั, เคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่รางวลั, คุณค่าของรางวลั) 

หรือแรงจูงใจ   =  (ความคาดหวงั × เคร่ืองมือท่ีจะนาํไปสู่รางวลั × คุณค่าของรางวลั)  
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อย่างน้อย 7 ตัว โดยตัวแปร 2 ตัวแรก คือ โครงสร้าง (Structure) และกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ 

(Strategy) เปรียบเสมือนส่วนท่ีเรียกวา่ ฮาร์ดแวร์ของระบบคอมพิวเตอร์ คือ ส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้

หรือมองเห็นชดัเจน จึงทาํให้ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา ผูบ้ริหารให้ความสนใจเป็นพิเศษ สําหรับตวั

แปรใหม่ท่ีค้นพบเท่าท่ีผ่านมา ผูบ้ริหารไม่ได้ให้ความสนใจ เพราะเป็นส่ิงท่ีจบัต้องไม่ได้หรือ

มองเห็นภาพไม่ชัดเจน เปรียบเสมือนเป็นส่วนท่ีเรียกว่าซอฟแวร์ของระบบคอมพิวเตอร์ ได้แก่ 

บุคลากร (Staff) รูปแบบการบริหาร (Style) ระบบและวิธีการ (System) คุณค่าร่วม (Share value) 

และฝีมือหรือทกัษะ (Skill)  โดยเรียกตวัแปรเหล่าน้ีวา่ “ กรอบ 7-S ของแมคคินซีย ์”(McKinsey 7-S 

Framwork)โดยได้เผยแพร่เป็นบทความช่ือ “ โครงสร้าง ไม่ใช่องค์การ ” (Structure is not Organization) 

(Waterman, Peter and Philips, 1980) 

ถึงอยา่งไรก็ตามแนวคิด 7-S ก็ยงัคงเป็นแนวคิดในเชิงทฤษฎีท่ีทาํให้ผูจ้ดัการต่างๆ

รับรู้ถึงตวัแปรในการจดัองคก์ารให้ประสบผลสําเร็จเท่านั้น แต่ยงัไม่ไดบ้่งบอกถึงวิธีการในการนาํ

ตวัแปรไปปฏิบติั โทมสั เจ. พีเตอร์ (Thomas J. Peter) และโรเบิร์ต เอช. วอเตอร์แมน จูเนียร์ (Robert 

H. Waterman Jr.) จึงทาํการศึกษาเร่ืองน้ีอย่างจริงจงั โดยคดัเลือกบริษทัดีเด่นในสหรัฐอเมริกา 62 

บริษทั ศึกษาถึงวิธีการปฏิบติัในกรอบ 7-S ของบริษทัดีเด่นเหล่าน้ี ผลการศึกษาไดน้าํมาตีพิมพใ์น

หนังสือช่ือ “การค้นหาความเป็นเลิศ” (In Search of Excellence) ในปี ค.ศ. 1982 (Peters and Waterman, 

1982) ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี 

1)  โครงสร้าง (Structure) พบว่าในบริษัทท่ีดีเด่นโครงสร้างขององค์การจะมี

ลกัษณะท่ีเรียบง่าย และบุคลากรสายสนับสนุนจะมีจาํนวนจาํกัดการจดัแผนกงานตามประเภท

ผลิตภณัฑ์และกระจายอาํนาจหนา้ท่ีให้แต่ละแผนก ดงันั้นบุคลากรสายสนบัสนุนในสํานกังานใหญ่

จึงมีจาํนวนไม่มากนกั  

2)   กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ (Strategy) บริษทัท่ีดีเด่นมกัใชก้ลยุทธ์ท่ีสําคญั 2 กลยุทธ์ 

คือ ความใกล้ชิดกบัลูกคา้และเน้นการทาํธุรกิจท่ีเช่ียวชาญและเช่ือมโยงกนั กล่าวได้ว่าบริษทัเน้น

ความใกล้ชิดกบัลูกคา้โดยอาศยัคุณภาพการบริการและความเช่ือถือได้ของผลิตภณัฑ์และยงัเน้น 

การทาํธุรกิจท่ีตนเองมีความเช่ียวชาญและมีความเช่ือมโยง 

3)  บุคลากร (Staff) บริษทัท่ีดีเด่นจะใหค้วามเป็นอิสระและความเป็นผูป้ระกอบการแก่

บุคลากร โดยให้สิทธ์ิในการตดัสินใจแก่บุคลากรในขอบเขตท่ีกวา้งข้ึน ควบคู่ไปกบัการกระตุน้ให้

บุคลากรมีส่วนร่วมและมีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ สนับสนุนให้บุคลากรสร้างสรรค์ใน 

ส่ิงใหม่อยูเ่สมอ เนน้การเพิ่มผลิตภาพโดยอาศยับุคลากรโดยตระหนกัดีวา่บุคลากรคือทรัพยากรท่ีมี

คุณค่ามากท่ีสุดในองคก์าร และปฏิบติัอยา่งจริงจงัดว้ยความไวใ้จและใหเ้กียรติ 
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4)   สไตล์การจดัการ (Style) ผูจ้ดัการบริษทัท่ีดีเด่นจะถ่ายทอดส่ิงท่ีดีงามให้แก่

บุคลากรระดบัต่างๆ อยา่งจริงจงั โดยพยายามปลูกฝังค่านิยมท่ีดีเพื่อสร้างค่านิยมในการปฏิบติังาน 

และยงัใชแ้นวทางและหลกัยดึท่ีมัน่คงในการดาํเนินงานและสร้างศรัทธาใหก้บับุคลากร 

5)   ระบบ (System) ในการวางระบบของบริษทัท่ีดีเด่นได้มุ่งเน้นไปท่ีการนาํไป

ปฏิบติัใน 3 ประเด็นดว้ยกนั ไดแ้ก่ (1) การทาํใหอ้งคก์ารมีความคล่องตวั (2) การทดลองปฏิบติั และ

(3) การทาํใหร้ะบบง่ายต่อการนาํไปใช ้

6)   ค่านิยมร่วม (Shared values) บริษทัท่ีดีเด่นจะให้ความสําคญัในการใช้ค่านิยม

เป็นแรงขับเคล่ือนซ่ึงระบบค่านิยมท่ีนํามาใช้ มีลักษณะคล้ายกัน 3 ประการ คือ (1) การให้

ความสําคญักบัเป้าหมายเชิงคุณภาพมากกว่าเป้าหมายเชิงปริมาณ (2) การเน้นให้บุคลากรแต่ละคน

ใชค้วามสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี และ (3) เช่ือมัน่ในค่านิยมท่ีดี 

7)   ทกัษะ (Skills) ได้เน้นไปท่ีความเข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน คือ 

เขม้งวดในทกัษะท่ีควรเขม้งวด แต่ผ่อนปรนในส่ิงท่ีควรผอ่นปรนเพื่อให้เกิดความสร้างสรรค์ โดย

บริษทัท่ีดีเด่นยดึถือ ดงัน้ี 

(1) เขม้งวดต่อการเอาใจใส่ลูกคา้ 

(2) เขม้งวดในดา้นคุณภาพและผอ่นปรนในดา้นตน้ทุน 

(3) เขม้งวดในความเล็กกะทดัรัดเพือ่ความคล่องตวัยดืหยุน่และประสิทธิภาพ 

(4) เขม้งวดต่อกฎระเบียบท่ีก่อใหเ้กิดทศันคติในเชิงบวกแก่บุคลากร 

(5) เขม้งวดต่อการส่ือสารอยา่งจริงจงั 

(6) เขม้งวดต่อบุคลากรในเร่ืองการแข่งขนัภายใน การติดต่อส่ือสารแบบไม่

เป็นทางการและการเปิดกวา้งต่อส่ิงต่าง 

(7) เขม้งวดต่อการใหบุ้คลากรเป็นผูริ้เร่ิมทดลองและผูน้าํ 

(8) เขม้งวดต่อความเช่ือมัน่ในค่านิยม 

(9) เขม้งวดต่อคุณค่าท่ีใหลู้กคา้ 

กรอบ 7-S Model ของแมคคินซีย ์(Mckinsey 7- S Framwork) แสดงไดด้งัภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6 แสดงกรอบ 7-S Model ของแมคคินซีย ์(Mckinsey 7- S Framwork)6

7 

 

3.2 องค์ประกอบของแนวคิด 7-S Model ของแมคคินซีย์ 

กรอบแนวคิด 7-S  Model ของแมคคินซีย์ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ 7 ประการ 

ได้แก่ ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems) รูปแบบการบริหาร (Style) 

บุคลากร (Staff) ทกัษะ (Skills) และค่านิยมร่วม (Shared values) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 3.2.1 ยทุธศาสตร์ (Strategy) 

 1)   ความหมายของยทุธศาสตร์ (Strategy) 

 คาํว่า กลยุทธ์ หรือท่ีในภาครัฐนิยมเรียกว่า ยุทธศาสตร์ นั้น สําหรับใน

การศึกษาคร้ังน้ี ถือวา่คาํทั้ง 2 คาํ มีความหมายเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษ

วา่ Strategy มาจากภาษากรีก คือ Stategos เป็นคาํท่ีมีรากศพัท์มาจากคาํวา่ Stratos หมายถึง กองทพั 

(army) และคาํว่า ago เป็นภาษากรีกโบราณ หมายถึง การนําหรือคาํแนะนําหรือการเคล่ือนไหว  

เม่ือนาํมารวมกนัแลว้ความหมายของ  Strategy คือ วิธีการหรือแนวทางในการนาํของกองทพั (วิรัช 

วรัิชนิภาวรรณ, 2554: 54) 

7
 Peter, Tomas J. & Robert H. Waterman, Jr. (1982). In Search of Excellence: Lessons from America’s 

Best-Run Companies. New York: Harper & Row Publishers.P.10 
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 ปกรณ์ ปรียากร ได้สรุปความหมายของกลยุทธ์ (Strategy) ท่ี  เฮนรี  

มินทซ์เบิร์ก (Henry Mintzberg อา้งถึงใน ปกรณ์ ปรียากร, 2550: 49-52) ไดอ้ธิบายไวว้า่ ใชห้ลกั 5Ps 

หรือตวัอกัษร P หา้ตวั ท่ีใชแ้ทนความความหมายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1)   กลยุทธ์ คือ แผน (Strategy is a plan = P1) กิจการทั้งหลายกาํหนด     

กลยุทธ์ข้ึนเพื่อใช้เป็นส่ิงท่ีกาํหนดทิศทาง (direction) หรือเป็นแนวทางในการดาํเนินการในอนาคต 

(a guide or course of action into the future) หรือวถีิทางในการท่ีจะกา้วจากท่ีหน่ึงไปยงัอีกท่ีหน่ึง ซ่ึง

องค์การทุกประเภทลว้นมีกลยุทธ์เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆ ทั้งส้ิน เพราะในทุกองค์การจะมี

แนวทางในการดาํเนินงาน ไม่จะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ตาม ดงันั้น กลยุทธ์ในความหมาย

ท่ีหน่ึง หรือ P1 ก็คือแผนนัน่เอง 

 2)   กลยุท ธ์  คือ  แบบแผนหรือรูปแบบ (Strategy is a pattern = P2)  

กลยุทธ์ในความหมายท่ีสอง เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั แบบแผนดา้นพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีเป็นไป

อย่างต่อเน่ืองในแต่ละช่วงเวลา (consistency in behavior overtime) อนัสะท้อนว่าในการวางแผน

งานในอนาคตจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงวิวฒันาการขององค์การท่ีสืบเน่ืองจากอดีต และขณะเดียวกัน 

การใชบ้ทบาทของนกับริหารในการวางแผนเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง จาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงความสามารถหรือ

ความคาดหวงัของผูป้ฏิบติัดว้ย  

 3)   กลยุทธ์ คือ การกาํหนดฐานะหรือตาํแหน่ง (Strategy is position = 

P3) กลยุทธ์ในความหมายท่ีสาม เน้นไปท่ีความสําคญัของฐานะหรือตาํแหน่งของกิจการในสนาม

การแข่งขนั ดงันั้น สินคา้หรือบริการท่ีเสนอออกไปจาํเป็นตอ้งเหมาะสมกบัความตอ้งการของลูกคา้   

แต่ละประเภท หรือแต่ละตลาด (the determination of particular products in particular markets) ใน

ความหมายน้ีแสดงให้เห็นว่า การขาดความเข้าใจฐานะหรือตาํแหน่งทางการตลาด หรือการขาด

ความรู้ท่ีชัดเจนเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการแข่งขนั ย่อมจะนําไปสู่ความล้มเหลวในการเสนอ

บริการต่างๆ ดว้ย 

 4) กลยุทธ์ คือ ทศันภาพ (Strategy is a perspective) กลยุทธ์ในความหมาย

ท่ีส่ี เน้นความสําคญัของการพิจารณาสภาพท่ีแทจ้ริงภายในองค์การ หรือคุณลกัษณะ (character)  

ท่ีน่าจะเป็นขององคก์าร กล่าวอยา่งง่ายๆ ก็คือ ทศันภาพ หมายถึง วิธีการดาํเนินงานท่ีตอ้งการให้คน

ในองคก์ารยดึถือร่วมกนั (organization’s way of during things)  

 5)  กลยุทธ์คือกลวิธีในการเดินหมาก (Strategy is a ploy) ในความหมาย 

ท่ีหา้ เป็นความหมายท่ีเฉพาะเจาะจงเป็นอยา่งยิ่ง กล่าวคือในสถานการณ์ท่ีมีการต่อสู้หรือการแข่งขนั 

ส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการคือการเอาชนะ เพราะนั่นคือเดิมพนัท่ีสําคญั ดงันั้น ในความจาํเป็นเช่นนั้น ทุก

ฝ่ายจึงตอ้งวางกลยทุธ์โดยคาํนึงถึงการใชอุ้บายในการดาํเนินงาน (maneuver) ไม่วา่จะเป็นกุศโลบาย 
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หรือเล่ห์เหล่ียม หรือกลวิธี (tactics) ในการเดินหมาก หรือเดินเกมส์ เพื่อเอาชนะฝ่ายตรงขา้มให้ได ้

(a specific maneuver intended to outwit an opponent or competitor) 

  นอกจากน้ี มินท์เบิร์ก (Mintberg) ยงัเห็นว่ากลยุทธ์มีความแตกต่างกนั

ไปได้เสมอตามสถานการณ์แวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกองค์การท่ีเปล่ียนไป ดังนั้ นในการ

กาํหนดกลยุทธ์จึงสามารถเลือกใชค้วามหมายทั้ง 5 ดา้น (eclecticism) ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์

อยา่งแทจ้ริง 

 อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2551: 2) ไดนิ้ยามความหมายของกลยุทธ์ (Strategy)  

ไวว้า่ หมายถึง แบบแผนหรือวธีิการท่ีถูกกาํหนดข้ึนเพื่อนาํไปใชใ้นการปฏิบติัโดยผา่นการตดัสินใจ

และการประเมินแลว้วา่ สามารถนาํไปสู่การบรรลุผลสาํเร็จไดต้ามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551: 47) ได้ให้คาํอธิบายไวว้่า กลยุทธ์ (Strategy) 

หมายถึง แนวทางหรือกลวิธีท่ีช่วยทาํให้องค์การไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัหรือช่วยลดหรือขจดัขอ้

เสียเปรียบทางการแข่งขัน ซ่ึงเป็นแนวทางหรือกลวิธีท่ี มีความยืดหยุ่นและปรับเปล่ียนตาม

สถานการณ์ 

 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันท์ (2552: 16)  กล่าวว่า กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง 

รูปแบบหรือแผนการท่ีมุ่งสร้างองค์การให้มีความได้เปรียบในการแข่งขนัเหนือคู่แข่ง จากความ

แตกต่างท่ีเป็นเอกลกัษณ์ โดยการมุ่งเนน้ไปท่ีแผนการในการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 ไมเคิล อี พอร์ตเตอร์ (Michael E. Porter, 1980 อ้างถึงใน ณัฏฐพันธ์         

เขจรนันท์, 2552: 14) ให้ความหมายไวว้่ากลยุทธ์ (Strategy) คือ หลักการพื้นฐานทั่วไปในการ

แข่งขนัของธุรกิจ 

 สมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์ (2552: 23) ได้ให้ความหมายไวว้่า กลยุทธ์ 

(Strategy) หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนของธุรกิจในระยะสั้นและระยะยาว การ

สร้างหรือพฒันาวิธีทางในทางปฏิบติั ตลอดจนการระดมและจดัสรรทรัพยากรองคก์รธุรกิจ เพื่อให้

บรรลุถึงซ่ึงเป้าหมายท่ีไดถู้กกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 361) ไดใ้หค้วามหมายของกลยทุธ์ (Strategy) 

ไวว้่า กลยุทธ์ คือ แผนงานสําคญัท่ีองค์การจะใช้เป็นแนวทางในการบรรลุสู่เป้าหมายหลักของ

องคก์าร 
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 นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 2) ให้ความหมายของยุทธศาสตร์ (Strategy) 

ไวว้า่เป็นภาพรวมหรือภาพใหญ่ในการทาํส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ส่วนยุทธวธีิเป็นวิธีรายละเอียดของ

การกระทาํให้สําเร็จยุทธศาสตร์เป็นการกาํหนดทิศทางการกระทาํท่ีถูกตอ้งและจุดหมายปลายทาง

ขององคก์าร ในขณะท่ียทุธวธีิเป็นการเดินทางท่ีจะไปใหถึ้งจุดหมายปลายทางดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม 

 เฟรด อาร์ เดวิส ( Fred R. David, 2012: 13) ให้นิยามว่า กลยุทธ์ (Strategy) 

คือ วตัถุประสงคร์ะยะยาวท่ีจะทาํใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2556: 91) กล่าวว่า กลยุทธ์ (strategy) หมายถึง 

แนวทางท่ีผ่านกระบวนการวิเคราะห์ส่ิงแวดล้อมและคิดว่าเป็นแนวทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทาํให้บรรลุ

เป้าหมายหรือแนวทางท่ีจะเอาชนะคู่แข่ง 

 สุดใจ ว ันอุดมเดชาชัย (2556: 10) ได้ให้ค ําจ ํากัดความว่า กลยุท ธ์ 

(Strategy) หมายถึง แผนการหรือวิธีการในการดําเนินงานขององค์การท่ีทําให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดว้ยความแตกต่างท่ีเป็นเอกลกัษณ์ต่างจากคู่แข่งขนั โดยกลยุทธ์ท่ีจะนาํไปปฏิบติั

นั้น ผูบ้ริหารตอ้งเลือกกลยุทธ์ท่ีความสอดคลอ้งระหวา่งทรัพยากรภายในองคก์ารและความสามารถ

หลกัขององคก์าร พร้อมทั้งคาํนึงถึงโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ทั้งน้ี

เพื่อก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 

 ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558: 33) มองว่า ยุทธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง 

นโยบาย ทิศทาง และขอบเขตการทาํงานขององค์การในระยะยาว กระบวนการท่ีได้มาซ่ึงแผน

ยุทธศาสตร์ กิจกรรมการดาํเนินงาน ท่ีมีความสอดคล้องและเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์าร การปฏิบติังานภายใตแ้ผนงาน/โครงการ 

 จากความหมายของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า 

ยุทธศาสตร์ (Strategy) หมายถึง แบบแผนปฏิบติัขององค์การท่ีจดัทาํข้ึนมา เพื่อใช้ในการกาํหนด 

ทิศทางการดาํเนินงานขององคก์าร รวมทั้งจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

ทาํให้ผลการดาํเนินงานบรรลุตามวิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) เป้าหมายและวตัถุประสงค์

ต่างๆ ตามท่ีไดก้าํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2) ลกัษณะของการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Management) 

 สมยศ นาวีการ (2546: 830) กล่าวว่า การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ หรือ 

การบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) หมายถึง การตดัสินใจและการกระทาํภายในกาํหนด

และการดาํเนินการกลยุทธ์ท่ีสร้างความสอดคลอ้งระหว่างบริษทัและสภาพแวดลอ้มของบริษทัท่ี

เหนือกวา่การแข่งขนัเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายของบริษทั 
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บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551: 47) กล่าวไวว้่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Management) เป็นกลวิธีหน่ึงท่ีใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ มีการกําหนด

โครงการ กิจกรรม และแนวทางการปฏิบติัท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์

และเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การและสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองค์การท่ีเปล่ียนแปลงไปตามบริบทสังคมทั้งในระยะสั้ นและระยะยาวเพื่อให้องค์การ

สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง รวมทั้งช่วยให้การดาํเนินพนัธกิจขององค์การบรรลุเป้าหมาย

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 59) กล่าวไวว้่า การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 

(Strategic Management) หมายถึง การตดัสินใจและการดําเนินการทางยุทธศาสตร์ อันจะทําให้

องคก์ารพฒันา และธาํรงความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั (Competitive Advantage) 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2558: 27) มีความเห็นว่า การบริหารยุทธศาสตร์

(Strategic Management) หมายถึง การดาํเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ

เจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึกหรือแยบคาย เพื่อกาํหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน 

กระบวนการในการดําเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชัดเจน สอดคล้อง และ

เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ พร้อมทั้งใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ทั้งน้ี เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า การจดัการเชิงยุทธศาสตร์

(Strategic Management) เป็นรูปแบบการบริหารจดัการ การดาํเนินงาน หรือการปฏิบติังานท่ีมุ่งเน้น

ประสิทธิภาพ มีทิศทาง แนวทาง กระบวนการในการดาํเนินงาน และเป้าหมายท่ีชดัเจน เพื่อสร้าง

ความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั อนัจะนาํพาไปสู่ความสําเร็จขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

3)   กระบวนการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ 

บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551: 48-69) ได้แบ่งกระบวนการจัดการเชิง     

กลยุทธ์ ออกเป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การวิเคราะห์กลยุทธ์ 2) การกาํหนดกลยุทธ์ 3) การปฏิบติัตาม

กลยทุธ์ และ 4) การควบคุมและการประเมินกลยทุธ์ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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(1) การวิเคราะห์กลยุทธ์ (Strategic Analysis) เป็นขั้นตอนการกาํหนด

วสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร รวมทั้งการวเิคราะห์องคก์ารดว้ย 

(2)   การกาํหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) หมายถึง การนาํขอ้มูล

องค์การมาคิดคน้กลยุทธ์ท่ีเหมาะสมกบับริบทขององค์การ โดยท่ีหลกัการในการกาํหนดกลยุทธ์

ประกอบดว้ย 1) เป็นกลยุทธ์ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์าร

ทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว 2) เป็นกลยุทธ์ท่ีมีความยืดหยุ่นตามความเหมาะสม 3) เป็นกลยุทธ์ท่ี

ชัดเจน เป็นรูปธรรม และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบติั และ 4) เป็นกลยุทธ์ท่ีมีความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนั (Competitive advantage)   

(3) การปฏิบัติตามกลยุท ธ์  (Strategic Implementation) เป็นขั้ นการ

แปลงกลยุทธ์สู่แผนระดับปฏิบติัการ ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีช่วยให้กลยุทธ์ท่ีคิดค้นข้ึนสามารถนําไป

ปฏิบติัได้จริง ซ่ึงสาเหตุส่วนใหญ่ท่ีทาํให้เกิดความลม้เหลวในการจดัการเชิงกลยุทธ์ท่ีพบบ่อย คือ 

ผูบ้ริหารไม่สามารถนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัไดจ้ริง ดงันั้นแมว้า่ผูบ้ริหารระดบัสูงจะกาํหนดกลยุทธ์ท่ีดี

เยีย่มเพียงใดก็ตาม หากไม่สามารถแปลงกลยุทธ์สู่แผนระดบัปฏิบติัการ ยอ่มไม่สามารถดาํเนินพนัธ

กิจให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององค์การ การปฏิบติัตามกลยุทธ์ ประกอบไปดว้ย การจดัทาํ

แผนท่ีกลยุทธ์ (Strategic map) การจัดทาํแผนปฏิบติัการ (Operation plan) และการกระจายผลกลยุทธ์ 

(Strategic Deployment) 

(4) การควบคุมและการประเมินผลกลยุทธ์  (Strategic Control and 

Strategic Evaluation) เป็นขั้นตอนการติดตามผลการนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัเพื่อประเมินวา่ผูรั้บผิดชอบ

ไดป้ฏิบติัตามแผนกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไวห้รือไม่  บรรลุตามวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด มีปัญหาและ

อุปสรรคใดท่ีทาํให้ไม่สามารถปฏิบติัตามแผนกลยุทธ์ การประเมินผลกลยุทธ์ควรประเมินผลเป็น

ระยะๆ (Formative Evaluation) หากประเมินแลว้พบวา่มีอุปสรรค ควรทบทวนแลว้ปรับเปล่ียนแผน

ตามเหมาะสม หากประเมินแลว้พบวา่ไม่มีอุปสรรคใดๆ ควรกาํกบัและควบคุมให้มีการดาํเนินตาม

แผนท่ีกาํหนด นอกเหนือจากการประเมินผลเป็นระยะๆ ยงัตอ้งประเมินผลภายหลงัจากดาํเนินงาน

โครงการเสร็จส้ิน (Summative Evaluation) เพื่อนําผลสุปการดาํเนินงานไปใช้ประโยชน์ในการ

วางแผนโครงการอ่ืนๆ ท่ีกาํหนดในแผนกลยทุธ์ใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน  

   เฟรด อาร์ เดวิด (Fred R. David 1999 อา้งถึงถึงใน เทพศกัด์ิ บุณยรัตน์พนัธ์ุ, 

2552) เห็นวา่ในการบริหารยทุธศาสตร์ (Strategic Management) ขององคก์ารนั้นจะประกอบไปดว้ย 

3 ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ ขั้นการกําหนดยุทธศาสตร์ ขั้นการนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ และขั้นการ

ประเมินผลยทุธศาสตร์ โดยท่ีในแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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  (1)  ขั้นการกาํหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) จะเก่ียวขอ้งกบั

การกาํหนดพนัธกิจ (Mission Statement) การพิจารณาถึงโอกาสและข้อจาํกัดท่ีมาจากสภาพแวดล้อม

ภายนอก การพิจารณาถึงจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ การกําหนดวตัถุประสงค์ระยาวของ

องค์การ การพิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ และการตดัสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ีจะนาํมาใชใ้น

การดาํเนินงาน 

  (2)  ขั้ นการนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ  (Strategic Implementation) จะ

เก่ียวขอ้งกบัการกาํหนด วตัถุประสงค์ของแผนประจาํปี การกาํหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรท่ี

รับผิดชอบ การจดัทรัพยากรให้แก่การดาํเนินกลยทุธ์ต่างๆ การสร้างวฒันธรรมการทาํงานแบบใหม่

ท่ี เน้นการทํางานตามกลยุทธ์ การกําหนดโครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิผลการจัดเตรียม

งบประมาณรวมถึงการพฒันาและการใชร้ะบบการจดัการขอ้มูล  

  (3)   ขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวข้อง

กบัการประเมินสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ท่ีถูกนําไปใช้ การประเมิน

ระดบัความสาํเร็จของกลยทุธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแกไ้ข 

นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 14-15) กล่าวไวว้่า กิจกรรมของการจดัการเชิง

ยุทธศาสตร์ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ การก่อร่างยุทธศาสตร์ การดาํเนินยุทธศาสตร์ และการ

ประเมินผลยทุธศาสตร์ ซ่ึงรายละเอียดมีดงัต่อไปน้ี 

(1)  การก่อร่างยุทธศาสตร์ เก่ียวข้องกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก เช่น การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี เป็นตน้ สภาพแวดล้อมภายใน เช่น การ

จดัการวิเคราะห์คู่แข่งขนั วิเคราะห์ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย พร้อมกบัการวิเคราะห์กาํหนดทิศทางของ

องคก์าร คือ กาํหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์วตัถุประสงคร์ะดบัองคก์าร วตัถุประสงคร์ะดบั

หน่วยธุรกิจ วตัถุประสงค์ระดบัหน้าท่ี กาํหนดแผนยุทธศาสตร์จากการวิเคราะห์สถานการณ์ การ

กาํหนดวตัถุประสงค ์แผนยทุธศาสตร์จะบอกรายละเอียดความเช่ียมโยงวธีิบรรลุวตัถุประสงค ์

(2) การดาํเนินยุทธศาสตร์ เก่ียวขอ้งกบัการจดัโครงสร้างองค์การ การ

กาํหนดสายการบงัคบับญัชา การจดัทรัพยากร คือ คน เงิน เคร่ืองจกัร วตัถุดิบ เวลา การสนบัสนุน 

กาํหนดความรับผดิชอบ การมอบหมายงานเฉพาะอยา่งหรือกระบวนการแก่คนแก่กลุ่มคน 

(3) การประเมินผลยทุธศาสตร์ เป็นการเฝ้าตรวจติดตาม วดัวิเคราะห์ผล

การปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับวตัถุประสงค์ท่ีกําหนด ประเมินความมีประสิทธิผล ความมี

ประสิทธิภาพของกระบวนการ ควบคุมการผนัผวนปรวนแปร ปรับให้เขา้กบักระบวนการท่ีกาํหนด 

หรือปรับกระบวนการ 
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ภาพท่ี 2.7 แสดงกระบวนการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ 7

8 

 

  สาคร สุขศรีวงค์ (2559: 234-256) กล่าวว่า การจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

management) ประกอบไปด้วยขั้นตอนต่างๆ ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ งภายในและ

ภายนอกองค์การ การกาํหนดพนัธกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การสร้างกลยุทธ์ การนาํกลยุทธ์ไป

ปฏิบติั การควบคุมและการประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

  (1) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์การ (internal 

and external environmental analysis) เป็นขั้นตอนท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่ง เน่ืองจากผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้ง

นําผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ไปใช้ในการกําหนดพันธกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ตลอดจน

ประกอบการพิจารณาสร้างกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มหรือสภาวะท่ีเป็นจริงขององคก์าร 

  (2)  การกาํหนดพนัธกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ (mission 

and strategic gold identification) หมายถึง การกาํหนดกรอบและเป้าหมายท่ีสําคญัขององค์การบน

พื้นฐานข้อเท็จจริงท่ีได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ การกําหนดพันธกิจและ

เป้าหมายเชิงกลยทุธ์อยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยให้องคก์ารดาํเนินไปอยา่งมีทิศทางและมีเป้าหมาย

ท่ีเหมาะสม 

  (3)  การสร้างกลยุทธ์ (strategy formation) หมายถึง การคิดคน้และการ

กาํหนดกลยทุธ์ต่างๆ เพื่อนาํมาใชก้บัองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งกลยทุธ์ไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่           1) 

กลยทุธ์ระดบัองคก์าร ซ่ึงจะเป็นกลยทุธ์หลกัขององคก์ารวา่จะมีการขยายตวั คงตวั หรือหดตวั ซ่ึงแต่

ละกลยุทธ์หลกัขององค์การอาจมีกลยุทธ์รองท่ีแตกต่างกนัออกไป 2) กลยุทธ์ระดบัธุรกิจ เป็นกล

ยุทธ์ท่ีกาํหนดวิธีท่ีหน่วยธุรกิจจะใช้ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั ไดแ้ก่ กลยุทธ์ดา้น

การเป็นผูน้าํดา้นตน้ทุน กลยทุธ์การสร้างความแตกต่าง และกลยทุธ์การมุ่งเนน้เฉพาะส่วน         และ 

3) กลยุทธ์ระดบัหนา้ท่ีองคก์ารเป็นกลยทุธ์ท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองคก์ารกาํหนดข้ึนเพื่อสนบัสนุนกล

ยทุธ์ระดบัธุรกิจ 

 

 

8
นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553) การจดัการเชิงยทุธศาสตร์ กรุงเทพมหานคร วนัทิพย ์หนา้ 14 

การก่อร่างยทุธศาสตร์ การดาํเนินยทุธศาสตร์ การประเมินผลยทุธศาสตร์ 
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(4) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (strategy implementation) เร่ิมต้นท่ีการ

ตรวจสอบการประสานความสอดคลอ้งของปัจจยั 7 ประการขององคก์ารไดแ้ก่ กลยุทธ์ โครงสร้าง 

ระบบงาน การจดัคนเขา้ทาํงาน ทกัษะของบุคลากร สไตล์การทาํงานและคุณค่าร่วมของสมาชิกใน

องคก์าร การเปล่ียนแปลงปัจจยัเหล่าน้ีให้ประสบผลสําเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้าํและสามารถจูง

ใจสมาชิกในองคก์ารได ้

(5) การควบคุมและการประเมินผล (controlling and evaluation) มุ่งเนน้

การติดตามและตรวจสอบว่าการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัให้ผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ มาก

น้อยเพียงใด เพื่อให้สามารถนําไปปรับปรุงแก้ไขขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการจัดการเชิง 

กลยทุธ์ใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปฏิบติังานไดผ้ลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

จากท่ีกล่าวมาขา้งต้นน้ี ผูศึ้กษามีความเห็นว่า กระบวนการจดัการเชิง

ยทุธศาสตร์ (Strategic Management) ประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 

1)  การกาํหนดยทุธศาสตร์ (Strategic Formulation) เป็นขั้นตอนในการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อเป็นประเมินขีดความสามารถของ

องค์การว่ามีจุดแข็งท่ีจะใช้ให้เป็นประโยชน์ หรือมีจุดอ่อนท่ีตอ้งการแก้ไขมากน้อยเพียงใด และ

พิจารณาถึงโอกาสและข้อจาํกัดท่ีมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อนํามาจดัทาํเป็นวิสัยทัศน์    

พนัธกิจ เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ รวมทั้งแผนท่ีทางยุทธศาสตร์และตวัช้ีวดัขององคก์าร เพื่อท่ีจะทาํให้

องคก์ารสามารถดาํเนินการไปอยา่งมีทิศทางและเป้าหมายท่ีเหมาะสม 

2) ก ารนํายุท ธ ศ าส ต ร์ไป ป ฏิ บั ติ  (Strategic implementation) เป็ น

ขั้นตอนท่ีนาํยุทธศาสตร์และนโยบายท่ีกาํหนดไวแ้ลว้มาปฏิบติั โดยการจดัทาํเป็นแผนปฏิบติัการ 

แผนงาน หรือโครงการท่ีมีการระบุถึงแนวทางการดาํเนินงานต่างๆ ท่ีมีความสอดคล้องกับแผน

ยทุธศาสตร์ ไปดาํเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3)   การประเมินผลยุทธศาสตร์ (Strategic Evaluation) เป็นขั้นตอนใน

การติดตามและตรวจสอบวา่มีการนาํยุทธศาสตร์ไปปฏิบติัให้ผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ 

มากน้อยเพียงใด เพื่อให้สามารถนําไปปรับปรุงแก้ไขขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการจัดการ

ยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน เพื่อให้องค์การสามารถปฏิบติังานไดผ้ลสําเร็จตามเป้าหมาย

ต่างๆ ท่ีวางไว ้
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3.2.2 โครงสร้าง (Structure) 

 1) ความหมายของโครงสร้าง (Structure)  

  โครงสร้างตามแนวคิด 7-S ของแมคคินซีย์ หมายถึง โครงสร้างของ

องค์การท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม 

การรวมอาํนาจ และการกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าท่ี ตามลูกคา้ 

ตามภูมิภาคได้อย่างเหมาะสม และนอกจากน้ีแล้วยงัมีนักวิชาการท่านอ่ืนๆ ให้ความหมายของ

โครงสร้าง (Structure)ไวต่้างๆ กนัดงัน้ี 

  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551:240) กล่าวไวว้า่ โครงสร้าง (Structure) เป็น

ระบบท่ีเป็นทางการขององค์การ ซ่ึงแสดงความสัมพันธ์ระหว่างกฎระเบียบ งาน และอาํนาจ 

เพื่อท่ีจะควบคุมให้บุคลากรในองค์การทํางานร่วมกัน และมีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้บรรลุ

วตัถุประสงคห์รืออาจกล่าวไดว้่า โครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการบรรลุเป้าหมาย

หรือกลยทุธ์ขององคก์าร  

  บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551: 106) ได้อธิบายว่า โครงสร้าง (Structure) 

หมายถึง ภาพรวมขององค์การท่ีเป็นทางการ (Formal Organization) ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างงาน 

(Task) อาํนาจการบงัคบับญัชาตามตาํแหน่งงาน (Authority) ขอบเขตการควบคุม (Span of control) 

และช่องทางการติดต่อส่ือสาร (Chanel communication) 

  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 349) ไดใ้ห้ความหมายของโครงสร้าง (Structure) 

ไวว้า่หมายถึง  

  (1) แผนผงัแสดงตําแหน่งงาน หน้าท่ีงานต่างๆ และเส้นโยงความ 

สัมพนัธ์ของงานต่างๆ เหล่านั้น โครงสร้างจะครอบคลุมแนวทางและกลไกในการประสานงานและ

การติดต่อส่ือสาร และระบบต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ือง เช่น การมอบหมายงาน การกาํหนดความชดัเจนใน

หนา้ท่ีงานดา้นต่างๆ เป็นตน้ 

  (2)   การจดัวางตาํแหน่งงาน และกลุ่มของตาํแหน่งงานต่างๆ ภายใน

องคก์าร ซ่ึงโครงสร้างจะแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ของงานท่ีจะมีต่อกนั รูปแบบปฏิสัมพนัธ์และ

การจดัสรรหนา้ท่ีและความรับผดิชอบภายในองคก์ารนั้น 

  นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 174) มีความเห็นว่า โครงสร้าง (Structure) หมายถึง 

พื้นฐานการจดัองค์การของบริษทั แผนกงานต่างๆ สายการรายงาน พื้นท่ีแห่งความชาํนาญ และ

ความรับผดิชอบรวมทั้งวธีิประสานสัมพนัธ์กนัอีกดว้ย  
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  วนัชัย มีชาติ (2556: 3-2) ให้ความหมายของโครงสร้างองค์การ (Structure) 

ว่าคือ รูปพรรณสัณฐานขององค์การ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อสมาชิกขององค์การในมิติต่างๆ 

โครงสร้างองคก์ารจะประกอบดว้ยมิติดา้นความสลบัซบัซ้อนขององคก์ารหรือความแตกต่างภายใน

องคก์าร ความเป็นทางการซ่ึงจะเป็นเร่ืองของของความเป็นมาตรฐานในการปฏิบติังานขององคก์าร 

และการรวมอาํนาจในองคก์ารซ่ึงจะพิจารณาถึงการตดัสินใจในองคก์าร 

  เจ.ดี. ทอมสัน (J. D. Thompson, 1967 อ้างถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย, 

2558: 109) อธิบายว่า โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การแบ่งหน้าท่ีและภารกิจขององค์การออกเป็น

งานต่างๆ แต่ละงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงการประสานงาน การควบคุมงาน การรายงานตามขั้นตอน 

สายการบงัคบับญัชา และยงัมีความสัมพนัธ์ของบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งตอบสนองเป้าหมายสูงสุดของ

องคก์าร 

  ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2558: 109) กล่าววา่ โครงสร้าง (Structure) มีความหมาย

ใน 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

   (1)  ลกัษณะของโครงสร้างท่ีมีการประสานงาน มีขนาดและช่วงการ

บงัคบับญัชา (Span of Control) และลาํดับชั้นการบงัคบับญัชา (Chain of Command) ของกลุ่มงานหรือ

ระบบยอ่ยในองคก์าร 

   (2) ลักษณะของความสัมพันธ์ของกลุ่มงานและองค์การท่ีเกิดจาก 

การแบ่งงาน การจดักลุ่มงาน และการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

  จากความหมายของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า 

โครงสร้าง (Structure) หมายถึง รูปแบบการปฏิบติังานขององคก์าร ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

กลุ่มงาน และความสัมพนัธ์ทางอาํนาจหนา้ท่ีภายในองคก์าร เพื่อเอ้ืออาํนวยให้การดาํเนินงานบรรลุตาม

วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) แนวคิดการออกแบบโครงสร้างองคก์าร 

 โครงสร้างองค์การมีความสําคญัอย่างมากกบัยุทธศาสตร์ขององค์การ 

เพราะถา้หากโครงสร้างองค์การมีการเปล่ียนแปลงยุทธศาสตร์ขององค์การควรจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง

ตามไปดว้ย เน่ืองจากโครงสร้างองคก์ารตอ้งมีการออกแบบมาเพื่อให้สะดวกต่อการปฏิบติังานตาม

ยุทธศาสตร์ท่ีวางไว ้การออกแบบ นักวิชาการไดเ้สนอแนวคิดการออกแบบโครงสร้างองค์การท่ี

แตกต่างกนัออกไปดงัต่อไปน้ี 
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  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันท์ (2552: 239-243) กล่าวไวว้่า โครงสร้างองค์การ

สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  (1)  โครงสร้างองค์การแบบประเพณีนิยม (Traditional Organization 

Structure) จะมีกฎ ขอ้บงัคบั และระเบียบเพื่อเป็นแนวทางหรือมาตรฐานในการปฏิบติังานให้กบั

บุคลากร โดยโครงสร้างแบบเป็นทางการจะช่วยลดภาระการตดัสินใจ ซ่ึงเหมาะกบังานท่ีมีปริมาณ

มากและมีขั้นตอนซํ้ าๆ กนั เช่น ระบบราชการ และโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ เป็นตน้ ขอ้เสีย 

คือองค์การจะมีลําดับชั้ นและวิธีการปฏิบัติ ท่ี เข้มงวด ทําให้ มีผลต่อการตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงชา้ โครงสร้างองคก์ารแบบประเพณีนิยม ประกอบดว้ย 

  โครงสร้างองค์การแบบราชการ (Bureaucracy) จะกําหนดระดับ

ของอาํนาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบชดัเจน และลดหลัน่กนัคลา้ยรูปพีระมิด โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงใน

จาํนวนน้อยอยูข่า้งบน ทาํหน้าท่ีตดัสินใจและสั่งการตามสายการบงัคบับญัชาไปยงัพนกังานระดบั

ล่างลงไป โดยมกัจะมีกฎระเบียบท่ีเขม้งวด 

 

 

   

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างองคก์ารแบบราชการ 8

9 

ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างองคก์ารแบบราชการ9 

  

9
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ผู้จดัการ 

ฝ่ายจดัซื้อ 

ผู้จดัการ 

ฝ่ายผลติ 

 

ผู้จดัการ 

ฝ่ายการเงนิ 
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ฝ่ายการตลาด 
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โครงสร้างองค์การแบบสายงานหลักและสายงานบริการ (Line –

Staff Structure) เม่ือองค์การขยายตวัซับซ้อนข้ึน จะให้การทาํงานขององค์การแบบง่าย (Simple 

Structure) ขาดประสิทธิภาพ จึงเกิดโครงสร้างองค์การแบบใหม่ข้ึนเรียกวา่ โครงสร้างแบบสายงาน

หลกั (Line) และสายงานท่ีปรึกษา (Staff) ซ่ึงจะเป็นการทาํงานร่วมกนัของฝ่ายปฏิบติังานหรือสาย

งานหลกั (Line) ซ่ึงทาํหนา้ท่ีของตนเพือ่ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดกบัฝ่ายใหค้าํปรึกษา  ซ่ึง

มกัจะเป็นผูช้ ํานาญเฉพาะทาง ทาํหน้าท่ีคอยให้คาํแนะนํา บริการ และปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ ซ่ึงจะ

สนบัสนุนใหฝ่้ายปฏิบติังานทาํงานของตนอยา่งราบร่ืนและทาํงานมีประสิทธิภาพ 
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10 

 

  (2) โครงสร้างองค์การท่ีไม่เป็นแบบประเพณีนิยม (Non-Traditional 

Organization Structure) จะเป็นโครงสร้างท่ีไม่มีกฎ ไม่มีขอ้บงัคบั และไม่มีระเบียบในการทาํงานท่ี

แน่นอนตายตวั โดยสมาชิกทุกคนมีความยืดหยุน่ในการทาํงานสามารถตดัสินใจในกรณีต่างๆ ให้

เหมาะสมกับเหตุการณ์ ซ่ึงจะทําให้องค์การมีความยืดหยุ่น และสามารถตอบสนองต่อการ

เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว ส่วนขอ้เสียจากการท่ีไม่มีกฎระเบียบท่ีชดัเจน ทาํให้บุคลากรเกิดความ

สับสนและขดัแยง้ในบทบาทของตน ซ่ึงจะส่งผลถึงการประสานงานและประสิทธิภาพในการ

ทาํงานขององคก์าร โดยท่ีโครงสร้างท่ีไม่เป็นแบบประเพณีนิยมท่ีน่าศึกษาจะประกอบดว้ย 

10
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ผู้จดัการ 

ฝ่ายบญัชี ฝ่ายการตลาด ฝ่ายวจิยั 

และพฒันา 

ฝ่ายงาน 

ทรัพยากรมนษุย์ 

ฝ่ายตรวจสอบ 

พนกังาน พนกังาน 

 

พนกังาน 

 

พนกังาน 

 
หมายเหตุ  :                                    คือ สายงานหลกั (Line) 

                                             คือ สายงานท่ีปรึกษา (Staff) 
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  โครงสร้างแบบทีม (Team Organization) เป็นโครงสร้างท่ีเหมาะสมงาน

ท่ีต้องการความยืดหยุ่น งานท่ีต้องความคิดสร้างสรรค์ งานท่ีเก่ียวกับเทคโนโลยี งานท่ีต้องการ

นวตักรรม และงานท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว แต่หากมองอีกดา้น ลกัษณะโครงสร้างของทีมจะไม่มี

สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ไม่มีกฎระเบียบและวิธีปฏิบติัท่ีแน่นอน ซ่ึงจะก่อให้เกิดปัญหาความ

ซบัซอ้นและการขาดประสิทธิภาพภายในทีมงานได ้
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11 

 

  โครงสร้างโครงการเฉพาะกิจ (Project Task Structure) เป็นโครงสร้าง

องคก์ารแบบไม่เป็นทางการท่ีอยูภ่ายในองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมีโครงสร้างองคก์ารแบบทางการ โดย

จะมีการจดักลุ่มทาํงาน (Task Force) เฉพาะอย่างข้ึนเป็นการชัว่คราว โดยสมาชิกของกลุ่มงานจะ

ทาํงานประจาํอยูใ่นหน่วยงานต่างๆ กนั และมารวมกนัเพื่อทาํงานโครงการ เม่ืองานนั้นเสร็จสมาชิก

ก็แยกยา้ยกนัไปทาํงานตามฝ่ายของตน ทีมงานโครงการเฉพาะกิจมกัจะถูกสร้างข้ึนเม่ือมีปัญหาหรือ

งานเร่งด่วน โดยทีมงานจะเปรียบเสมือนองค์การย่อยๆ ท่ีสมาชิกแต่ละคนจะมีความรู้ ทกัษะ และ

ความชาํนาญท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงจะเปรียบเสมือนฝ่ายต่างๆ ขององคก์ารท่ีเขา้มาทาํงานร่วมกนั

บรรลุวตัถุประสงคข์องทีม 

 

11
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  โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (Matrix Structure) เป็นโครงสร้างองค์การท่ี

เกิดข้ึนเม่ือมีโครงการหน่ึงๆ ท่ีต้องการบุคลากรท่ีมีความชํานาญเฉพาะด้านสูงจะมีการคดัเลือก

บุคลากรจากแผนกงานตามหน้าท่ีต่างๆ เขา้มาเป็นสมาชิกของทีมโครงการ โดยจะอยูใ่ตก้ารบริหารงาน

ของผูจ้ดัการโครงการ เม่ือโครงการสําเร็จเรียบร้อยแล้ว ทั้งสมาชิกของทีมและผูบ้ริหารโครงการ 

จะแยกยา้ยกลบัไปทาํงานในหน่วยงานเดิม 
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  รอบบรินส์ (Robbins, 2005: 220-221 อ้างถึงใน อนิวชั  แก้วจํานงค์, 

2552: 136) ได้เสนอการออกแบบโครงสร้างเป็นแบบทีม (Team Structure) เพื่อเป็นทางเลือกให ้

การจัดการองค์การได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และเปรียบองค์การเสมือนส่ิงมีชีวิต (Virtual 

Organization) เน่ืองจากกลุ่มบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัเพื่อการบรรลุผลสําเร็จร่วมกนัเราเรียกว่า การ

ทาํงานแบบทีม องคก์ารจึงตอ้งออกแบบเพื่อการประสานงานและการทาํงานร่วมกนั โครงสร้างทีม

ตอ้งสามารถขจดัอุปสรรคหรือขอ้จาํกดัในการทาํงานของแผนกได ้โดยช่วยทาํให้เกิดการกระจาย

อาํนาจการตดัสินใจสู่ระดบัทีมมากข้ึน 

  วิลเลียม (Williams ,2005: 356-365 อา้งถึงใน อนิวชั แกว้จาํนงค์, 2552: 

129-135) กล่าวไวว้า่ การออกแบบโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสมในปัจจุบนัจาํแนกไดด้งัน้ี (1) การ

แบ่งแผนกตามงานหน้าท่ี (Functional Departmentalization) (2) การแบ่งแผนกงานตามสายผลิตภัณฑ ์

(Product Departmentalization) (3) การแบ่งแผนกงานโดยพิจารณากลุ่มลูกค้า (Customer Departmentalization) 

(4) การแบ่งแผนกงานโดยพิจารณาตามเขตภูมิภาค (Geographic Departmentalization) และ (5) การ

จดัโครงสร้างองค์การตามโครงการหรือแบบเมตริกซ์ (Matrix Organization Structure) ทั้งน้ีอาจกล่าวได้

ในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  (1) การแบ่งแผนกตามงานหน้าท่ี  (Functional Departmentalization) 

เป็นการรวมกลุ่มงานหรือกิจกรรมท่ีเหมือนกนัไวไ้วด้้วยกันเพื่อมอบหมายให้ผูบ้ริหารดูแลและ

รับผิดชอบต่อแผนกงานนั้นไดโ้ดยสามารถปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จ การแบ่งแผนกงานตาม

หนา้ท่ีจึงเป็นการจดัแบ่งความรับผดิชอบตามกิจกรรมท่ีทาํ  

   ขอ้ดีของการแบ่งแผนกตามงานหน้าท่ี คือ โครงสร้างแสดงให้เห็น

ขอบเขต อาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีชดัเจนในแต่ละกิจกรรมขององค์การ จึงไม่ก่อให้เกิด

ความซํ้ าซ้อนกับแผนกงานอ่ืน ส่วนขอ้เสีย คือ ผูมี้อาํนาจสูงสุดของหน่วยงานตอ้งแบกรับความ

รับผิดชอบแต่เพียงผูเ้ดียวอาจสร้างแรงกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํให้ทุกคนตอ้งปฏิบติังานโดย

คาํนึงถึงผลสําเร็จของตนเองมากกว่าความสําเร็จขององค์การ การติดต่อประสานงานกบัหน่วยงาน

อ่ืนๆ ตอ้งผ่านขั้นตอนมากมาย และเป็นไปด้วยความล่าช้า และยงัอาจสร้างความเดือดร้อนให้กบั

หน่วยงานอ่ืนได ้
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ภาพท่ี 2.12 แสดงการออกแบบโครงสร้างองคก์ารตามหนา้ท่ี 12

13 

    

  (2) การแบ่งแผนกงานตามสายผลิตภณัฑ์ (Product Departmentalization) เป็น

การออกแบบโครงสร้างองค์การโดยแบ่งตามผลิตภณัฑ์ท่ีมีในองค์การ โดยแต่ละผลิตภณัฑ์จะมี

ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานเป็นผูดู้แลและควบคุม เช่น โครงสร้างบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จาํกัด 

(มหาชน) มีการแบ่งงานตามสายผลิตภณัฑด์งัแสดงในภาพท่ี 2.13 

   ขอ้ดีทาํให้เกิดการแบ่งงานกนัทาํเพื่อการดูแลแต่ละผลิตภณัฑ์ของ

องค์การให้ประสบผลสําเร็จตามแผนได้ง่าย ในขณะเดียวกันผลเสียอาจเกิดข้ึนได้จากการ

ประสานงานระหวา่งองคก์ารหรือแผนกงานท่ีทาํไดโ้ดยความยากลาํบากไม่สะดวกรวดเร็วเน่ืองจาก

มีผลิตภณัฑต่์างประเภทกนัเป็นจาํนวนมากและผลิตภณัฑแ์ต่ละประเภทไม่สามารถนาํมาทดแทนกนั

ได ้

 

 

 

 

 

 

13
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ผูจ้ดัการใหญ่ 

ฝ่ายขาย 

ฝ่ายบญัชี 

ฝ่ายศิลปกรรม 

ฝ่ายสร้างสรรคส่ื์อโฆษณา 

ฝ่ายระบบสารสนเทศ 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

ฝ่ายโฆษณาส่ือส่ิงพิมพ ์

ฝ่ายโฆษณาทางวทิย ุ
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ภาพท่ี 2.13 แสดงการออกแบบโครงสร้างตามสายผลิตภณัฑ ์(Product Departmentalization)13

14 

    

  (3) การแบ่งแผนกงานโดยพิจารณากลุ่มลูกคา้ (Customer Departmentalization) 

เป็นการแบ่งโดยพิจารณาประเภทของลูกค้าองค์การอาจมีลูกค้าหลายกลุ่มรวมถึงการมีตลาด

หลากหลาย (Multimarket) จึงตอ้งตามความแตกต่างของลูกคา้ เช่น American Express Corporation 

ดงัแสดงในภาพท่ี 2.14 

  ขอ้ดีจะช่วยให้องค์การสามารถตอบสนองตามความตอ้งการของ

ลูกคา้แต่ละกลุ่มไดง่้ายและรวดเร็ว ขณะเดียวกนัหากมีการเปล่ียนแปลงในกลุ่มลูกคา้อาจส่งผลให้

การทาํงานในอีกแผนกไดรั้บผลกระทบอาจถึงขั้นขาดทุนและยบุแผนกเช่นกนั 

 

 

 

 

14
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คณะกรรมการบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จาํกดั (มหาชน) 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

สาํนกังานตรวจสอบ 

คณะกรรมการบรรษทัภิบาลและสรรหา 

คณะกรรมการพิจารณาผลประโยชน์ 

คณะจดัการเครือซีเมนตไ์ทย 

กรรมการผู้จดัการ

 หน่วยงานส่วนกลาง 

บริษทัเคมีภณัฑซิ์เมนตไ์ทย จาํกดั 

บริษทัเยือ่กระดาษสยาม จาํกดั (มหาชน) 

บริษทัปูนซีเมนตไ์ทยอุตสาหกรรม จาํกดั 

บริษทัผลิตภณัฑก่์อสร้างซิเมนตไ์ทย จาํกดั 

บริษทัคา้วสัดุซิเมนตไ์ทยจาํกดั 

บริษทัซิเมนตไ์ทยโฮลด้ิง จาํกดั 

บริษทัซิเมนตไ์ทยพร็อพเพอร์ต้ี (2001) จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 2.14 แสดงการออกแบบโครงสร้างองคก์ารตามกลุ่มลูกคา้ 14

15 

 

  (4) การแบ่งแผนกงานโดยพิจารณ าตามเขตภูมิภาค (Geographic 

Departmentalization) เป็นการจดัองค์การโดยคาํนึงถึงประโยชน์สูงสุดทางการตลาดโดยจดัเพื่อให้

สามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของลูกคา้ในแต่ละเขตพื้นท่ีโดยแบ่งแผนกงานไปตามเขตพื้นท่ี

ท่ีธุรกิจขยายตวัเขา้ไปดาํเนินการ ดงัแสดงในภาพท่ี 2.15 

  ขอ้ดีทาํให้มีความคล่องแคล่วในการจดัการ เพราะผูบ้ริหารในเขต

พื้นท่ีจะทาํงานเฉพาะเขตพื้นท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ทาํให้ง่ายต่อการสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 

ความเช่ียวชาญและชาํนาญในเขตพื้นท่ีของตนเอง รวมถึงสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัใจ 

ส่วนขอ้เสียนั้นจะทาํใหเ้กิดการทาํงานท่ีซํ้ าซ้อนกนั มีความส้ินเปลืองทรัพยากรในการทาํงานและทาํ

ให้เกิดข้อขดัแยง้ในการทาํงานได้ง่าย เน่ืองจากมีการใช้ทรัพยากรร่วมกันและการเร่งทาํงานให้

เกิดผลสาํเร็จหรือตอ้งการแสดงผลงานใหเ้ห็นเด่นชดั 

 

 

15
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 American Express 

Corporation 

 

บริการท่องเที่ยว 

บตัรเครดิต ท่องเท่ียว บตัรร่วม 

ที่ปรึกษา 

ร่วมทางการเงนิ 

วางแผนทางการเงิน 

เงินทุนและการลงทุน 
การประกนัภยั 

สถาบันทางการเงนิ 
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ภาพท่ี 2.15 แสดงการออกแบบโครงสร้างองคก์ารตามเขตภูมิภาค 15

16 

 

  (5) การจดัโครงสร้างองค์การตามโครงการหรือแบบเมตริกซ์ (Matrix 

Organization Structure) หรือการจัดโครงสร้างองค์การแบบผสม (Hybrid Structure) เป็นการ

ออกแบบโครงสร้างโดยให้ความสําคญักบัการพฒันาผลิตภณัฑ์ องคก์ารจึงมีการระดมบุคลากรและ

ทรัพยากรเพื่อสนองความตอ้งการของลูกคา้อยา่งทัว่ถึง การออกแบบโครงสร้างองคก์ารในลกัษณะ

น้ีสามารถกาํหนดไดใ้นหลายรูปแบบข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงค ์การจดัโครงสร้างองคก์ารในรูปแบบน้ี

พบไดใ้นหน่วยงานภาคเอกชนขนาดใหญ่ท่ีตอ้งการขยายธุรกิจหรือพฒันาสินคา้ตวัใหม่  

   การจดัโครงสร้างองค์การแบบเมตริกซ์จะเหมาะสมกบัองคก์ารท่ีมี

ธุรกิจในเครือข่ายจาํนวนมาก องค์การมีขนาดใหญ่มีความซับซ้อนในการจดัการ โดยสามารถนํา

ทรัพยากรในองค์การมาใชร่้วมกนัในแต่ละโครงการทาํให้เกิดการประหยดัจากขนาด (Economy of 

Scale) ข้อเสียจะเป็นการบังคับบัญชาเน่ืองจากทุกแผนกต้องรายงานผลการปฏิบัติงานแก่

ผูบ้งัคบับญัชาหลายคน อาจทาํใหง้านอาจล่าชา้และเกิดความซํ้ าซ้อนในการรายงานผล พนกังานอาจ

ไม่สนใจหรือละเลยผลสาํเร็จของงานแต่ทาํงานเพื่อการเอาตวัรอดเท่านั้น 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 355-374) กล่าวว่า แนวคิดในการออกแบบ

โครงสร้างองคก์าร แบ่งออกได ้ดงัน้ี 

 (1)  การออกแบบโครงสร้างโดยทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ย 

 โครงสร้างแบบง่าย (The Simple Structure) เป็นโครงสร้างสําหรับ

องค์การขนาดเล็ก องคก์ารท่ีเพิ่งเร่ิมก่อตั้ง ซ่ึงมกัจะมีเจา้ของกิจการทาํหน้าท่ีเป็นผูบ้ริหารเองเป็น

เจา้ของผูจ้ดัการ (Owner – Manager) และมีพนักงานปฏิบติัการอยู่ภายใตก้ารควบคุมบงัคบับญัชา 

โดยไม่ค่อยมีการแบ่งงานหรือกาํหนดความชดัเจนในงานเท่าใดนกั เพื่อให้เกิดความยืดหยุน่ในการ

ทาํงาน เพราะปริมาณงานยงันอ้ยและผูป้ฏิบติังานยงัมีไม่มาก 

16
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ภาพท่ี 2.16 แสดงโครงสร้างแบบง่าย (The Simple Structure) 16

17 

    

  โครงสร้างตามหน้าท่ีงาน (The Functional Structure) เป็นโครงสร้าง

สําหรับองคก์ารท่ีเร่ิมมีปริมาณงานมากข้ึน จึงเร่ิมแบ่งออกเป็นฝ่ายงานต่างๆ ให้ชดัเจนข้ึนตามหลกั

ของหน้าท่ีงานท่ีแตกต่างกนัหรือแบ่งตามกิจกรรมสร้างมูลค่า (Value Chain) ของกิจการ เช่น แบ่ง

ออกเป็นฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย ฝ่ายการเงินและบญัชี ฝ่ายขนส่ง และฝ่ายจดัซ้ือ เป็นตน้ 

 

 
ภาพท่ี 2.17 แสดงโครงสร้างตามหนา้ท่ีงาน (The Functional Structure) 17

18 

 

  โครงสร้างแบ บ เป็ นหน่วยงาน (The Divisional Structure) เม่ื อ

องคก์ารเติบโตข้ึนโดยมีสินคา้มากมายหลายชนิด หรือมีลูกคา้หลายกลุ่มท่ีตอ้งการดูแลรับผดิชอบให้

ชดัเจน ก็มกัจะมีการจดัโครงสร้างเป็นหน่วยงาน (Division) ไปตาเกณฑ์ของสินคา้ หรือลูกคา้ หรือ

พื้นท่ีโดยภายใตห้น่วยงานมกัจะมีหน่วยงานยอ่ยท่ีค่อนขา้งสมบูรณ์ในตนเองเพื่อให้ผูบ้ริหารหน่วย 

(Division Manager) สามารถบริหารจัดการสินค้าหรือลูกค้า หรือพื้นท่ีดําเนินงานนั้ นได้อย่าง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

17
 สุพานี สฤษฏว์านิช  (2552)  พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ :  แนวคิด และ ทฤษฎี (พมิพค์ร้ังท่ี 2) ปทุมธานี  

โรงพมิพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ธรรมศาสตร์ หนา้ 355 

18
 สุพานี สฤษฏว์านิช  (2552)  พฤติกรรมองคก์ารสมยัใหม่ :  แนวคิด และ ทฤษฎี (พมิพค์ร้ังท่ี 2) ปทุมธานี  

โรงพมิพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ธรรมศาสตร์ หนา้ 356 
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  ถา้องค์การมีการเติบโตจนมีหน่วยงาน (Division) ท่ีมากจนเกินไป 

ก็จะทาํให้ผูบ้ริหารระดบัสูงมีขนาดของการควบคุมท่ีกวา้งเกินไป โครงสร้างแบบเน้นหน่วยงาน 

(Division Structure) ก็มกัจะมีการปรับเปล่ียนใหม่เป็นแบบหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ SBU (Strategic 

Business Unit Structure) โครงสร้างแบบ SBU น้ีจะทาํการรวมกลุ่ม Division ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนั

และตอบสนองต่อกลุ่มลูกคา้กลุ่มเดียวกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั เพื่อให้การกาํหนดนโยบายและกลยุทธ์การ

แข่งขนัของ SBU นั้นๆ เขม้แข็งยิ่งข้ึน มีผูบ้ริหารทาํหน้าท่ีดูแล SBU นั้นๆ ในเชิงวิสัยทศัน์ ภารกิจ 

และกลยทุธ์การแข่งขนัไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.18 โครงสร้างแบบเป็นหน่วยงาน (The Divisional Structure) 18

19 

 

  โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (The Matrix Structure) โครงสร้างแบบน้ีจะมี

โครงสร้างแนวตั้ง เป็นโครงสร้างตามหน้าท่ีงาน และแนวนอนเป็นโครงการหรือแผนงานพิเศษ

ต่างๆ โดยจะมีผูจ้ดัการโครงการดูแลสมาชิกท่ีมาจากสายงานต่างๆ ตามหน้าท่ีงาน สมาชิกใน

โครงสร้างน้ีจะมีผูบ้งัคบับญัชา 2 คน คือ ผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานและผูจ้ดัการโครงการ และ

สมาชิกเหล่าน้ีจะโยกยา้ยไปยงัโครงการต่างๆ ไดต้ามความเหมาะสม 
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  โครงสร้างแบบน้ีเป็นโครงสร้างท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจาก (1) ตอ้งการ

ประสานความสนใจในงานสองดา้นพร้อมๆกนั (2) ตอ้งการแบ่งปันและใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นแผนก

งานต่างๆ ไปตามโครงการต่างๆ และ (3) เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มภายนอกมีขอ้มูลท่ีตอ้งติดตาม 

วเิคราะห์และนาํมาใชป้ระโยชน์ไดม้าก จึงตอ้งการการทาํงานร่วมกนัในหลายๆ ฝ่าย โครงสร้างแบบ

น้ีจึงเป็นโครงสร้างท่ีจะประสานงานระหว่างเจา้หน้าท่ีงานและแผนงานพิเศษ พวกโครงการหรือ

โปรเจ็คต่างๆ ควบคู่กนัไปดว้ย โครงสร้างแบบน้ีมกัจะพบในกิจการขนาดใหญ่ท่ีมีงานซบัซ้อนหรือ

ลกัษณะงานเป็นโครงการหรืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลย ี เป็นตน้ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.19 โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (The Matrix Structure)19

20 

   

20
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  (2) การแบ่งประเภทองค์การตามทัศนของนักพฤติกรรมศาสตร์ ใน

ทศันะของนกัพฤติกรรมศาสตร์สามารถแบ่งโครงสร้างออกเป็น 2 แบบใหญ่ๆ คือ 

   โครงสร้างแบบจกัรกล (Mechanistic Structure) เป็นโครงสร้างท่ีมี

การบ่งแยกงานมาก มีหนา้ท่ีงานชดัเจน มีการกาํหนดแผนกต่างๆ อยา่งชดัเจน จึงมีความเป็นทางการ

สูง และกาํหนดความสมัพนัธ์ของหนา้ท่ีงานต่างๆ อยา่งชดัเจน (มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน) เป็น

โครงสร้างท่ีเนน้ระดบัชั้นการบงัคบับญัชา และมีการรวมอาํนาจไวท่ี้ผูบ้ริหารมาก  

   โครงสร้างแบบ มีชีวิต  (Organic Structure) เป็ นโครงสร้างท่ี มี

ระดบัชั้นการบงัคบับญัชานอ้ย เป็นโครงสร้างแบบแบน การแบ่งแยกงานนอ้ย หนา้ท่ีงานจึงยืดหยุน่ 

มีกฎระเบียบน้อย มีความเป็นทางการน้อย เน้นการส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ และเน้นการทาํงาน 

เป็นทีม 

  (3)  แนวคิดในการจดัโครงสร้างร่วมสมยั แนวคิดน้ีจะเป็นไปเพื่อให้

องคก์ารเกิดความยืดหยุน่คล่องตวัภายใตส้ภาพแวดลอ้มของเทคโนโลยีสมยัใหม่ท่ีเกิดข้ึน โดยแบ่ง

ออกไดด้งัน้ี 

   องค์การท่ีไร้กรอบจํากัด (The Boundary less Organization หรือ 

Barrier-Free Organization) เป็นโครงสร้างท่ีพยายามลดอุปสรรคกีดขวางภายในองค์การทั้งอุปสรรคใน

แนวตั้ง และในแนวนอนตลอดจนพยายามลดอุปสรรคท่ีกีดกั้นระหวา่งองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกด้วย เพื่อให้เกิดการทาํงานท่ีสร้างสรรค์ มีบรรยากาศของการร่วมมือร่วมใจ และมีความ

ใกลชิ้ดกบัลูกคา้มากข้ึน 

   โค รงส ร้างแบ บ  Modular Organization ห รือ  Network Structure 

โครงสร้างแบบน้ีจะเป็นโครงสร้างขององคก์ารท่ีมีแต่กิจกรรมหลกั โดยจะจา้งหน่วยงานภายนอก 

(Outsource) ทาํกิจกรรมท่ีมิใช่กิจกรรมหลกั (Non Core Functions) โดยตนเองจะทาํในกิจกรรมหลกั 

(Core Businesses) เป็นสําคัญ โดยจะมีเจ้าหน้าท่ีจ ํานวนไม่มากนักทําหน้าท่ีกําหนดกลยุทธ์ 

ประสานงาน และจา้งเหมาทาํสัญญากบัหน่วยงานภายนอกอ่ืนๆ 

   โครงสร้างเสมือนจริง (Virtual Organization) จะเป็นโครงสร้างท่ีมี

ลกัษณะเป็นองค์การแบบชั่วคราว แต่จะเช่ือมโยงกบัองค์การอ่ืนๆ เพื่อทาํกิจกรรมเฉพาะกิจตาม

โอกาสท่ีมี โดยใชเ้ทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ในการเช่ือมความสัมพนัธ์  

   โครงสร้างแบบทีมงาน (The Team Structure) โครงสร้างแบบน้ีจะ

เน้นการจดัตั้งทีมงาน ประกอบไปดว้ยบุคลากรจากฝ่ายต่างๆ เพื่อลดอุปสรรคกีดกั้นระหวา่งแผนก

จะไดร่้วมมือและช่วยกนัทาํงาน และสามารถเรียนรู้งานของกนัและกนัทาํให้มีทกัษะหลายดา้นและ

สามารถทดแทนกนัได ้จะเป็นการกระจายการตดัสินใจลงไปในระดบัล่างใหม้ากข้ึน 
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  จากการศึกษาแนวคิดการออกแบบโครงสร้างองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้    

ผูศึ้กษามีความเห็นว่า การออกแบบโครงสร้างองค์การมีพื้นฐานแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป การ

ออกแบบโครงสร้างองคก์ารไม่มีแบบใดดีท่ีสุด เน่ืองจากโครงสร้างแต่ละแบบลว้นมีขอ้ดีและขอ้เสีย

ท่ีแตกต่างกนั และโครงสร้างองคก์ารในแต่ละประเภทยงัมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ทาํใหมี้ความสาํคญั

และความเหมาะสมต่อการนาํยุทธศาสตร์ไปปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นหากองค์การมีการกาํหนด

ลกัษณะและรูปแบบโครงสร้างท่ีดี ยอ่มทาํให้ระบบการบริหารและการดาํเนินพนัธกิจขององคก์ารมี

ความคล่องตวั ขจดัความซํ้ าซ้อนของงาน และเอ้ืออาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ซ่ึงก็จะช่วย

ใหก้ารดาํเนินงานบรรลุตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  ดงันั้นองคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งเลือกรูปแบบ

โครงสร้างท่ีเหมาะกบับริบทขององคก์ารมากท่ีสุด 

  3.2.3 ระบบ (System) 

  1)   ความหมายของระบบ (System) 

  ประชุม รอดประเสริฐ (2543: 66) ได้ให้รายละเอียดของระบบไวใ้น        

2 ความหมาย คือ ความหมายท่ีเป็นนามธรรมและรูปธรรม โดยความหมายท่ีเป็นนามธรรม หมายถึง 

วธีิการ (Method) การปฏิบติังานท่ีมีรูปแบบและขั้นตอนท่ีไม่ตายตวั อาจผนัแปรตามสภาพแวดลอ้ม

และปัจจยัท่ีกาํหนดให้ ส่วนความหมายท่ีเป็นรูปธรรม หมายถึง สรรพส่ิง (Entity) ท่ีประกอบดว้ย

ส่วนต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์และพึ่งพาอาศยักนัโดยมีส่วนหน่ึงเป็นศูนยก์ลางของระบบ 

  สมยศ นาวีการ (2544: 49) ได้ให้ความหมายว่า ระบบ (System) หมายถึง 

กลุ่มของส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกนัและมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงท่ีจะตอ้งบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั ดงัน้ี  

  (1) ส่วนต่างๆ ของระบบ อยูใ่นสถานะท่ีเคล่ือนไหวได ้การเคล่ือนไหว

หรือแสดงออกของส่วนต่างๆ จะมีปฏิกิริยากระทบต่อกนัเสมอ โดยท่ีระบบหน่ึงๆ จะประกอบดว้ย

ระบบยอ่ยต่างๆ (Subsystem) และภายในระบบยอ่ยก็จะประกอบไปดว้ยระบบยอ่ยเล็กลงไปอีก หาก

มีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ณ ส่วนหน่ึงส่วนใดของระบบจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อเน่ืองกนัเป็น

ลูกโซ่ (Chain of Effect) 

  (2) ระบบประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

   ปัจจยันําเข้า (Inputs) ได้แก่ ทรัพยากรต่างๆ ท่ีใช้ในกระบวนการ

บริหาร นัน่คือ ทรัพยากรมนุษย ์ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรทางการเงิน และขอ้มูลท่ีตอ้งใชใ้น

การผลิตสินคา้และบริการ 

   กระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) ประกอบด้วย 

เทคนิคในการจดัการต่างๆ รูปแบบการผลิต เทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต 
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   ปัจจยันาํออก (Outputs) ไดแ้ก่ สินคา้ บริการ กาํไร ขาดทุน และผล

คาดหวงัอ่ืนๆ เช่น ศกัยภาพของพนกังานท่ีพฒันาข้ึน เป็นตน้ 

   ข้อมูลย ้อนกลับ  (Feed Back) คือ ข้อมูล เก่ียวกับผลท่ี เกิดจาก

กิจกรรมขององคก์าร ซ่ึงสามารถนาํไปพิจารณาเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นตอนต่างๆ ได ้

   ณัฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552: 252) กล่าวว่า ระบบ (System) หมายถึง 

ระเบียบวิธี กระบวนการ และขั้นตอนการดาํเนินงานทั้งในลกัษณะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ

ขององค์การ โดยท่ีระบบจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการดาํเนินงานและการประสานงานภายใน

องคก์าร ซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งและเป็นไปในทิศทางท่ีเก้ือหนุนกบักลยทุธ์และโครงสร้างขององคก์าร 

   นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 175) ให้ความหมายของระบบ (System)  

ว่าหมายถึง ขั้นตอนปฏิบัติท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการซ่ึงเอ้ืออาํนวยแก่การทํากิจกรรม 

ประวนัวนั อนัครอบคลุมงานต่อเน่ืองกนัหลายอยา่ง ตั้งแต่การบริหารสารสนเทศ จนถึงจุดติดต่อกบั

ลูกคา้ภายนอก 

   เกษม พิพฒัน์เสรีธรรม (2554: 23)ได้กล่าวว่าระบบการปฏิบติังาน

หมายถึง การวิเคราะห์ถึงระบบงานขององคก์ารในทุกๆ เร่ืองทั้งเร่ืองระบบการบริหารจดัการระบบ

การปฏิบติังานเช่นระบบสารสนเทศระบบการวางแผนระบบงบประมาณระบบการควบคุมระบบ

การจดัซ้ือระบบในการสรรหาและคดัเลือกพนกังานระบบในการฝึกอบรมตลอดจนระบบในการจ่าย

ผลตอบแทนหากวา่องคก์ารมีระบบงานท่ีดีก็จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจนและ

ถูกตอ้ง ดงันั้นระบบงานขององคก์ารจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และโครงสร้างขององคก์าร

ดว้ย 

   ศิรัตน์ ชุณหคล้าย (2558: 34) กล่าวว่า ระบบภายในองค์การ (System) 

หมายถึง ขั้นตอนและกระบวนการทาํงานท่ีช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

ระบบการเงินและงบประมาณ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การติดต่อส่ือสาร การติดตามและ

ประเมินผล การติดตามประเมินผล และระบบการประกนัคุณภาพงาน  

   จากความหมายของระบบท่ีนักวิชาการต่างๆ ให้คาํจาํกดัความไว้

ข้างต้น ผู ้ศึกษามีความเห็นว่า ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการดําเนินงานต่างๆ ท่ี มี

ความสัมพนัธ์กนั มีระเบียบวิธีการปฏิบติังานท่ีจะสามารถทาํให้องคก์ารเกิดการปฏิบติังานไดดี้ และ

มีลกัษณะท่ีทาํใหอ้งคก์ารเกิดความคล่องตวั และผลกัดนัใหก้ารบริหารจดัการองคก์ารสัมฤทธิผลได ้
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  2) ประเภทของระบบ (System) 

 ประชุม รอดประเสริฐ (2543: 67) กล่าวว่า โดยทัว่ไปแลว้ระบบจาํแนก

ออกไดเ้ป็น 2 ประเภท กล่าวคือ ระบบปิด และระบบเปิด 

 (1) ในองค์การแบบปิด (Closed System) จะไม่เก่ียวขอ้งและไม่ได้รับ

ผลกระทบจากส่ิงแวดลอ้ม  

 (2) ในองค์การแบบเปิด (Open System) จะไดรั้บอิทธิพลอย่างมากจาก

ส่ิงแวดลอ้ม  

 หากพิจารณาโดยรายละเอียดพบว่า ระบบปิด (Closed System) คือ 

ระบบท่ีมีความสมบูรณ์ภายในตวัเอง ไม่พยายามผูกพนักบัระบบอ่ืนใดและแยกตนเองออกจาก

สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในสังคมระบบเปิด (Open System) คือ ระบบท่ีตอ้งอาศยัการติดต่อสัมพนัธ์กบั

บุคคล องคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ในลกัษณะเป็นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั และ

ผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนมีความสมดุล รวมทั้งสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปก็มีผลหรืออิทธิพลต่อการ

ทาํงานขององคก์ารเช่นกนั 

 แคตซ์และคาห์น (Katz and Kahn อา้งถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2557: 20) 

ไดเ้สนอแนวคิดว่า องค์การเป็นระบบเปิดท่ีนาํพลงังาน (energy) เขา้และออกระหว่างองค์การกบั

สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงแนวคิดองคก์ารเป็นระบบเปิด พอสรุปไดด้งัน้ี 

 1) ในระบบหน่ึงจะประกอบดว้ยระบบยอ่ยท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและมี

ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ดงันั้น ในการทาํงานในองคก์ารยอ่มมีระบบยอ่ยหลายระบบ แต่ละระบบ

จะตอ้งพึ่งพาอาศยักนัเพื่อใหง้านขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

 2) องค์การเป็นระบบเปิดย่อมมีการเคล่ือนไหวอยู่เสมอไม่หยุดน่ิงอยู่

กบัท่ี 

 3)   มีการแข่งขนักนั เพื่อรักษาดุลยภาพของระบบ การแข่งขนักันใน

องคก์ารเป็นท่ีส่ิงเกิดตามปกติธรรมชาติ เพราะการแข่งขนัจะนาํไปสู่ความสําเร็จ การสร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ใหเ้กิดข้ึน 

 4)   การท่ีองค์การมีเป้าหมาย มีวตัถุประสงค์ มีหน้าท่ีหลายๆ อย่างอาจ

เป็นตน้เหตุท่ีทาํให้เกิดความขดัแยง้ในองคก์ารได ้เพราะอาจมีบางอยา่งท่ีเห็นไม่สอดคลอ้งกนั ซ่ึงจะ

ทาํใหเ้กิดปัญหา 
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 ในทางปฏิบัติ ระบบองค์การอยู่ได้เพราะประกอบไปด้วยระบบย่อย 

ซ่ึงแบ่งหนา้ท่ีกนัทาํ Katz และ Kahn เห็นวา่ระบบยอ่ยดงักล่าว ไดแ้ก่ 

 1) ระบบการผลิตและเทคนิค ทําหน้าท่ีแปลงปัจจัยนําเข้าออกเป็น

ปัจจยันาํออก 

 2) ระบบสนับสนุน ทาํหน้าท่ีแสวงหาทรัพยากรและส่งผลผลิตหรือ

ปัจจยันําออก นอกจากน้ียงัทาํหน้าท่ีพัฒนาและเช่ือมสัมพันธ์ไมตรีกับตัวแสดงภายนอกท่ีให้

ประโยชน์ต่อองคก์าร 

 3)  ระบบดูแลรักษา ทาํหน้าท่ีหาปัจจยันําเข้าในส่วนท่ีเป็นพลังงาน

มนุษย์ (หมายถึง หน้าท่ีฝ่ายบริหารบุคคล เช่น การคัดเลือกและฝึกอบรมคนงาน) เพื่อรักษา

เสถียรภาพและสมํ่าเสมอขององคก์าร 

 4)  ระบบปรับตวั ทาํหนา้ท่ีช่วยองคก์ารในการคาดคะเนและปรับตวัต่อ

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป (หมายถึง หน่วยงานทาํหนา้ท่ีวางแผนวจิยั เป็นตน้) 

 5)   ระบบฝ่ายจดัการทาํหน้าท่ีประสานงานและควบคุมระบบยอ่ยอ่ืนๆ 

แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ จดัสรรทรัพยากรมนุษยแ์ละวตัถุ และ

หาทางประสานเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์ารกบัปัจจยัภายนอก 

 3.2.4 รูปแบบการบริหาร (Style) 

 1) ความหมายของรูปแบบการบริหาร (Style) 

  ณัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2552: 252) กล่าวว่า รูปแบบ (Style) หมายถึง ลกัษณะ

ของการจดัการและการบริหารงานของผูบ้ริหาร เช่น การติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจ และการเป็น

ผูน้าํ เป็นตน้ ตลอดจนลกัษณะการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ อนุรักษ์นิยม หรือมุ่ง

ทาํกาํไร เป็นตน้ ซ่ึงเป็นผลจากการมีปฏิสมัพนัธ์และวฒันธรรมของแต่ละองคก์าร 

  นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 175) ให้ความหมายของรูปแบบการบริหาร 

(Style) วา่คือ ลกัษณะการใชค้วามเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง กบัทั้งการปฏิบติังานโดยรวมของ

บริษัท สไตล์ทางวฒันธรรมของบริษัท กับทั้ งวิธีประพฤติปฏิบัติของผูบ้ริหารเพื่อให้บรรลุถึง

เป้าหมายของบริษทั 

  ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2558: 34) เห็นวา่ แบบแผนหรือพฤติกรรมการบริหารงาน 

(Style) หมายถึง บุคลิกภาพและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง ความรู้ความสามารถของผูน้าํในการ

จูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย แนวทางการบริหารสมยัใหม่ท่ีเหมาะสมต่อการ

เปล่ียนแปลงขององคก์าร 
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ รูปแบบการบริหาร (Style) 

หมายถึง การจดัการท่ีมีรูปแบบวิธีท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะขององค์การ เช่น การจูงใจ การควบคุม 

และการสั่งการ รูปแบบเหล่าน้ีจะมีความสัมพันธ์กับวฒันธรรมขององค์การ ทั้ งน้ีแบบแผน

พฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร เป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์าร และยงัพบวา่ ความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์ารจะมีบทบาทท่ีสําคญัต่อความสาํเร็จ

หรือลม้เหลวขององคก์าร ความสําเร็จของงานทั้งหลายเกิดจาการขบัเคล่ือนและผลกัดนัของผูน้าํจน

สามารถทาํให้การทาํงานต่างๆ บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์การตอ้งการ ผูน้ําท่ีประสบความสําเร็จ

จะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ารดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทาง

จรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน 

 2) ความหมายผูน้าํ (Leader) และภาวะผูน้าํ (Leadership) 

  ผูน้าํ (Leader) กบัภาวะผูน้าํ (Leadership) มีความหมายแตกต่างกนั ไดมี้

ผูใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 

  ผูน้าํ (Leader) 

  บุญใจ ศรีสถิยน์รากูร (2550: 286 ) ให้ความหมายของผูน้าํ (Leader) ไว้

ว่า หมายถึง บุคคลท่ีสามารถโน้มน้าวผูต้ามหรือสมาชิกในกลุ่มให้กระทาํตามท่ีตนปรารถนาและ

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  

  อนิวชั แก้วจํานงค์ (2552: 191) กล่าวว่า ผู ้นํา (Leader) หมายถึง บุคคล 

ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวคิดหรือการกระทาํของบุคคลอ่ืนโดยสามารถโน้มน้าว ชักจูงหรือกระตุน้ให้

บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจ 

  สุพานี สฤษฏ์วานิช (2552: 235) ให้นิยามของผูน้าํ (Leader) วา่หมายถึง 

ผูท่ี้ริเร่ิมและผลักดันในกิจกรรมทุกส่ิงทุกอย่างให้เกิดข้ึนอย่างประสบความสําเร็จ ผูน้ ําต้องมี

วสิัยทศัน์ ความคิดสร้างสรรค ์ความเช่ือมัน่ในตนเอง และความกลา้ในการตดัสินใจ 

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ผูน้าํ (Leader) คือ บุคคลท่ี

ไดรั้บเลือกจากกลุ่มใหมี้บทบาทสาํคญักวา่ผูอ่ื้น สามารถมีอิทธิพลเหนือจิตใจของผูอ่ื้นสามารถทาํให้

กลุ่มดาํเนินกิจกรรมไปสู่เป้าหมายขององคก์ารได ้

  ภาวะผูน้าํ (Leadership) 

  รอบบินส์ และจูดก์ (Robbins and Judge, 2007: 357) ให้ความหมายของ 

ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ความสามารถท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มให้ไปยงัความสําเร็จของวสิัยทศัน์

หรือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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   จาํลอง เงินดี (2552: 154) กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้ํา (Leadership) หมายถึง 

การแสดงออกถึงพฤติกรรมของผูน้าํท่ีอาจใชรู้ปแบบ วิธีการต่างๆ นาํกลุ่มใหไ้ปถึงเป้าหมายได ้อาจ

เป็นลกัษณะของการให้ความสําคญัต่อเน้ืองาน ให้ความสําคญัต่อความสัมพนัธ์หรือความร่วมมือ

ของสมาชิกในกลุ่ม หรือพยายามริเร่ิมหรือเปล่ียนแปลงกลุ่มไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   ณัฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2552: 122) ให้คาํนิยามของภาวะผูน้าํ (Leadership) 

ว่าหมายถึง ความสามารถ (Ability) ท่ีผูน้ ําใช้อาํนาจท่ีมีในการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วตัถุประสงค์

ตามท่ีตอ้งการ 

   อนิวชั แก้วจาํนงค์ (2552: 195) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํ (Leadership) เป็น

อิทธิพลหรือพลงัส่วนตวัของบุคคลท่ีมีเหนือจิตใจและพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มโดยสามารถส่ง

ต่อใหบุ้คคลหรือกลุ่มดาํเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหบ้รรลุผลสาํเร็จไดต้ามตอ้งการ 

   พูลสุข หิงคานนท์ (2554: 7) กล่าวว่า ภาวะผู ้นํา (Leadership)  คือ 

กระบวนการท่ีผูน้าํใช้อิทธิพลของตนเพื่อให้บุคคลท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานร่วมกนั ไดป้ฏิบติังานตามท่ี

เป้าหมายกาํหนด 

   นิติพล ภูตะโชติ (2557: 232 ) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํ (Leadership) วา่

หมายถึง เร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมดงักล่าวมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ และ

พฤติกรรมนั้นจะทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามท่ีผูน้าํตอ้งการ 

   จากท่ีกล่าวมาข้างตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ภาวะผูน้ํา (Leadership)  

หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการการท่ีบุคคลมีต่อบุคคลอ่ืน ในการโนม้นา้ว ชกัจูง ให้บุคคลอ่ืน

เช่ือถือและยอมรับ รวมทั้งให้ความร่วมมือในการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้การดาํเนินงานของ

องคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้

 3.2.5 บุคลากร (Staff) 

 1)   ความหมายของบุคลากร (Staff) 

  อนิวชั แกว้จาํนงค์ (2551: 66-67) ให้ความหมายของบุคลากร (Staff) ว่า

หมายถึง บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารโดยจะมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource Management) ภายในหน่วยงานนับแต่การสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับงาน 

(Put the Right man on the Right Job) การสร้างแรงจูงใจ และการพัฒ นาให้ บุ คลากรมีความ 

สามารถท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยมพื้นฐานให้เหมาะสม

กบัการทาํงานในสภาพแวดล้อมปัจจุบนั และเน่ืองจากงานตามแผนกลยุทธ์จะเกิดข้ึนได้ ตอ้งมีผู ้

ปฏิบติัตามกลยุทธ์ ดงันั้น บุคลากรตอ้งมีความรู้ ความสามารถ มีทศันคติท่ีถูกตอ้งเหมาะสม และมี

แรงจูงใจในการทาํงานตามแผนกลยทุธ์ดงักล่าวก็จะสาํเร็จลงได ้
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  จิรวฒัน์ อคัรบวรและรัตนศกัด์ิ เจริญทรัพย ์(2552: 127-128) กล่าวไวว้่า

บุคลากร (Staff) คือ ทรัพยากรมนุษยน์ับเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององค์การ

องค์การจะประสบความสําเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human 

Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตโดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะห์ท่ีอยูบ่นพื้นฐาน

ของกลยุท ธ์องค์การท่ี เป็นส่ิงกําหนดทิศทางท่ีองค์การจะดําเนินไปให้ถึงซ่ึงจะเป็นผลให้

กระบวนการกาํหนดคุณลกัษณะและการคดัเลือกและจดัวางบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ข้ึน 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์  (2552: 252) ให้นิยาม บุคลากร (Staff) ว่าหมายถึง 

การดาํเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการจดับุคคลให้เหมาะสมกับงานและการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัสมาชิก ซ่ึงช่วยใหธุ้รกิจสามารถความเหมาะสมของบุคคลกบัปัจจยั

อ่ืนๆขององคก์าร ปัจจุบนัธุรกิจไดใ้หค้วามสําคญักบับุคลากรในฐานะทรัพยากรสาํคญัของธุรกิจ ถา้

ธุรกิจสามารถพฒันาศกัยภาพและความเต็มใจในการทาํงานให้แก่บุคลากรแลว้ ธุรกิจย่อมมีโอกาส

ประสบความสาํเร็จในการแข่งขนั 

  จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูศึ้กษามีความเห็นว่า บุคลากร (Staff) ในท่ีน้ี

หมายถึง กิจกรรมในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อการสรรหา พฒันา รักษาไว ้และการใช้

ให้เกิดประโยชน์ มีประสิทธิภาพแก่องค์การ การท่ีจะได้คนท่ีมีคุณภาพมาปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดีนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี 

 2)   ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 มณีวรรรณ ฉัตรอุทยั (2551: 311) กล่าวว่า การบริหารหรือการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยมี์ความหมายรวมถึงกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรบุคคลทั้งหมดตั้งแต่การ

วางแผนรับบุคคลเขา้มาในองค์การให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของงาน การพฒันาและฝึกอบรม

เพิ่มพูนทักษะ การให้แรงจูงใจและส่ิงเสริมแรง เพื่อสร้างความพึงพอใจในการทํางานและ

กระบวนการธาํรงรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์าร 

 อนิวชั แก้วจาํนง (2552: 148) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลในองคก์าร การเพิ่มขีดความสามารถ การพฒันา การ

สร้างคุณค่า และการจูงใจบุคคลใหส้ามารถทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมายโดยสามารถร่วมงานกบับุคคล

อ่ืนและร่วมงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุด 
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 ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558: 170) มีความเห็นว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย ์หมายถึง การบริหารจดัการทรัพยากรคน เพื่อให้การปฏิบติังานสามารถบรรลุเป้าหมายของ

องคก์ารได้อย่างมีประสิทธิภาพ กิจกรรมท่ีปฏิบติัในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หลาย

ด้าน  ได้แก่  การส รรหา การคัดเลือกคนเข้าทํางาน  การจ้างงาน  การให้ค่ าตอบ แท นและ 

สิทธิประโยชน์ การพฒันาและฝึกอบรม การบริหารและการประเมินผลงาน เป็นตน้ นอกจากน้ีการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ยงัเก่ียวข้องกับการจดัสภาพแวดล้อมในงานและวฒันธรรมองค์การท่ี

สนบัสนุนงานดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 

 อาร์สตรอง (Armstrong, 2006 อา้งถึงใน ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย, 2558: 169) 

กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ยทุธศาสตร์และแนวทางในการบริหารจดัการบุคลากร

หรือทรัพยสิ์นท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร ซ่ึงเป็นกระบวนการบริหารคนทั้งในระดบัปัจเจกและระดบั

กลุ่มใหส้ามารถปฏิบติังานเพื่อนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารได ้

 สาคร สุขศรีวงศ์ (2559: 267) กล่าวไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีจาํเป็นเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้องค์การมีทรัพยากร

มนุษยท่ี์เพียงพอทั้งในดา้นคุณภาพและปริมาณ ตลอดจนสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์

กาํหนด การท่ีจะทาํให้องคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพและปริมาณท่ีเพียงพอนั้นจาํเป็นตอ้งมี

กระบวนการท่ีประกอบไปด้วยขั้นตอนต่างๆ เร่ิมตั้ งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human 

resource planning) การจดัคนเขา้ทาํงาน (staffing) การฝึกอบรมและการพฒันา (development) การ

จ่ายค่าตอบแทน (compensation) การประเมินผลการปฏิบติังาน (performance appraisal) และการ

รักษาความสมัพนัธ์ (relationship maintenance) 

 3) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management 

Processes) 

 มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2551: 310) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เป็นการจดัการประเภทหน่ึงท่ีองค์การตอ้งให้ความสําคญั ทั้งน้ีการจดัการเป็นกระบวนการท่ีนาํพา

ไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนประกอบดว้ย 1) การวางแผน 

(planning) หรือการตั้งจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการมุ่งไปสู่ 2) การจดัการ (organizing) ซ่ึงเป็นการกาํหนด

เน้ืองานและวิธีการท่ีจาํเป็นตอ้งมีเพื่อเดินทางไปสู่เป้าหมาย 3) การมีผูน้าํ (leading) ท่ีสามารถให้ได้

คนท่ีเหมาะสมและสร้างคนให้มีทกัษะในการทาํงานและมีแรงจูงใจท่ีจะรักษาระดบัการทาํงานท่ีดี 

และ 4) การกาํกบัดูแล (Controlling) เพื่อให้มัน่ใจวา่ทุกขั้นตอนและกระบวนการกาํลงัมุ่งหน้าตรง

ไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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 สาคร สุขศรีวงศ์ (2559: 267-283) กล่าวไว้ว่า กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปด้วยขั้นตอนต่างๆ เร่ิมตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(human 

resource planning) การจดัคนเขา้ทาํงาน (staffing) การฝึกอบรมและการพฒันา (development) การ

จ่ายค่าตอบแทน (compensation) การประเมินผลการปฏิบติังาน (performance appraisal) และการ

รักษาความสมัพนัธ์ (relationship maintenance) 

 (1) วางแผน ท รัพ ยาก รม นุ ษ ย์ (human resource planning) คื อ  ก าร

พิจารณากาํหนดความต้องการของกาํลงัคนขององค์การ ทั้งในด้านปริมาณและคุณลกัษณะของ

กาํลังคน ตามแผนการดําเนินธุรกิจท่ีกําหนดไว ้เพื่อนําไปเปรียบเทียบกับกําลังคน ท่ีมีอยู่ของ

องค์การ กรณีกาํลงัคนท่ีมีอยู่มากกว่าความตอ้งการองค์การอาจตอ้งพิจารณาปรับลดด้วยวิธีต่างๆ 

เช่น ดว้ยวธีิค่อยเป็นค่อยไป คือ งดรับพนกังานใหม่เม่ือมีการลาออกหรือเกษียณอายขุองพนกังานเก่า 

หรือด้วยการปรับลดแบบฉับพลนั คือ การปลดคน การเลิกจา้ง หรือการจดัโครงการเกษียณก่อน

กาํหนด เป็นตน้ กรณีความตอ้งการกาํลงัคนมากกวา่กาํลงัคนท่ีมีอยูอ่งคก์ารสามารถเลือกบุคลากรท่ี

เหมาะสมจากท่ีมีอยู่ในองค์การด้วยกนั ดว้ยการโยกยา้ย หรือเล่ือนตาํแหน่ง แต่ในกรณีท่ีองค์การ

ประสงค์จะรับบุคคลจากภายนอกก็สามารถดาํเนินการไดห้ลายวิธี เช่น การจา้งพนักงานบางเวลา 

พนกังานชัว่คราว พนกัวานเตม็เวลา หรือการจา้งจากหน่วยงานภายนอก เป็นตน้ 

 (2) การจดัคนเข้าทาํงาน (staffing) ประกอบด้วย ขั้นตอน 2 ประการ 

ไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากร (recruitment) ท่ีมีคุณลกัษณะและคุณสมบติัเหมาะสมตามขอ้กาํหนดของ

ตาํแหน่งงาน (job specification) นั้นๆ เพื่อให้องค์การคดัเลือก (selection) ให้ไดบุ้คคลท่ีเหมาะสม

ท่ีสุดสาํหรับตาํแหน่งนั้นๆ ต่อไป 

 (3) การฝึกอบรมและการพฒันา (development) หมายถึง การดาํเนินการ

ใดๆ เพื่อเพิ่มพนูความรู้และทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานซ่ึงรวมถึงงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั

และงานอ่ืนท่ีอาจไดรั้บมอบหมายในอนาคต การฝึกอบรมและการพฒันานอกจากเพิ่มพูนความรู้

และทกัษะแลว้ ยงัดึงดูดให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสนใจเขา้ทาํงานในองค์การอีกดว้ยช่วยสร้าง

ความมัน่ใจในการปฏิบติังาน และทาํใหพ้นกังานพึงพอใจท่ีมีความรู้และทกัษะต่างๆเพิ่มเติมดว้ย 

 (4)  การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) เป็นขั้นตอนท่ีสําคญัประการ

หน่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม นอกจากเป็น

ส่วนสําคญัท่ีทาํให้บุคลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจและทาํใหภ้าระค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรอยูใ่น

ระดับท่ีเหมาะสมแล้ว ยงัดึงดูดให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสนใจเข้าทาํงานในองค์การอีกด้วย 

ผูบ้ริหารควรทาํความเขา้ใจถึงประเภทค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีสามารถตอบแทนพนักงาน ตลอดจน
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หลกัการท่ีควรใชใ้นการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม ไม่เกิดปัญหาและเป็นประโยชน์

ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 (5)  การประเมินผลการปฏิบติังาน (performance appraisal) หมายถึงการ

วดัและการประเมินผลการปฏิบติังานในรอบระยะเวลาหน่ึงๆ แลว้เปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือ

มาตรฐานท่ีกาํหนดไวล่้วงหน้า โดยเป็นเป้าหมายหรือวิธีการประเมินท่ีผูบ้ริหารกาํหนดเองหรือ

พิจารณาร่วมกนัก็ได ้ผลการประเมินสามารถนาํไปใช้ประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้

หลายประการ เช่น ช่วยใหผู้บ้ริหารเห็นโอกาสฝึกอบรมพนกังานในดา้นต่างๆ ตามความจาํเป็น หรือ

ช่วยให้พนักงานทราบว่าตนเองจาํเป็นต้องได้รับความรู้เพิ่มเติมหรือควรปรับปรุงตนในด้านใด

สําหรับการทาํงานทั้งในตาํแหน่งงานปัจจุบนัและตาํแหน่งงานท่ีอาจไดรั้บมอบหมายในอนาคต อีก

ทั้งยงัใชป้ระกอบการพิจารณาความดีความชอบ ค่าตอบแทน และการเล่ือนตาํแหน่งของพนกังานอีก

ดว้ย 

 (6)  การรักษาความสัมพนัธ์ (relationship maintenance)ในปัจจุบนัการ

รักษาความสัมพนัธ์กบัพนักงานมีความสําคญัเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งคาํนึงประเด็น

ต่างๆ ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม การติดต่อส่ือสาร ท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งสมํ่าเสมอ การ

สร้างความทา้ทายใหเ้กิดข้ึนในงานท่ีพนกังานทาํอยู ่และการดูแลเอาใจใส่ หากองคก์ารดูแลเอาใจใส่

ลูกจา้งเสมือนหน่ึงวา่เป็นลูกยอ่มจะทาํให้ความสัมพนัธ์เป็นไปโดยราบร่ืน อนัส่งผลให้ไดรั้บความ

ร่วมมือจากพนักงานพนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ มีขวญัและกาํลงัใจดี มีความทุ่มเทในการ

ปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 

 จาการศึกษาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูศึ้กษามีความเห็นว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์เพียงพอทั้งในดา้นคุณภาพ

และปริมาณ เพื่อให้สามารถนาํพาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการท่ี

จะทาํใหอ้งคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์เพียงพอนั้น ตอ้งประกอบไปดว้ยกระบวนการท่ีสาํคญั             6 

กระบวนการ ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource planning) การจดัคนเขา้ทาํงาน 

(staffing) การฝึกอบรมและการพัฒนา (development) การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) และการรักษาความสัมพันธ์ (relationship 

maintenance) ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ี์ทาํให้องค์การมีบุคลากรท่ีมีความสามารถทุกะดับ 

และสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ขององค์การทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว รวมทั้งยงั 

ทาํใหอ้งคก์ารมีความยดืหยุน่ในการพร้อมรับการเปล่ียนแปลง และการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
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 3.2.6 ทกัษะ (Skills)  

 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท์ (2552: 252) กล่าวไวว้า่ ทกัษะ (Skills) หมายถึง ความ 

สามารถหรือความชาํนาญเฉพาะขององค์การ เช่น การบริหารงาน การจดัการและควบคุมทางการเงิน 

หรือการสร้างนวตักรรม เป็นตน้ ปัจจุบนัธุรกิจกาํลงักา้วสู่การแข่งขนัในสังคมความรู้ (Knowledge 

Society) ดงันั้น นอกจากองค์การจะตอ้งธํารงรักษาทกัษะสําคญัของตนแล้ว ยงัตอ้งพฒันาทกัษะ

อ่ืนๆ ท่ีจาํเป็นต่อการแข่งขนัในอนาคต 

 นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 175) กล่าวว่า ทักษะ (Skills) หมายถึง ขีดความ 

สามารถและสมรรถภาพท่ีปรากฏในบริษทั อะไรท่ีบริษทัทาํไดดี้ท่ีสุด อะไรเป็นขีดความสามารถท่ี

โดดเด่นท่ีสุดของบุคลากร หรือของบริษทัโดยรวม 

 ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2558: 34) กล่าวว่า ทกัษะ (Skills) หมายถึง ทกัษะใน

การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ ประกอบดว้ย ทกัษะ 2 ด้านหลกั คือ ทกัษะด้านงานอาชีพ 

(Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าท่ีได ้เช่น งาน

ในตาํแหน่งการเงิน งานบุคคล และทกัษะดา้นความถนดั หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and 

special talents) เป็นความสามารถท่ีทาํให้บุคลากรโดดเด่นกวา่คนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกวา่และ

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์ารควรมุ่งเนน้ความสามารถทั้งสองอยา่งควบคู่กนั

เพื่อส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ ทกัษะ (Skills) หมายถึง ความรู้

ความสามารถความชาํนาญและความเช่ียวชาญเร่ืองใด เร่ืองหน่ึงของบุคลากรรวมถึงขององค์การ

ดว้ย และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารทาํไดดี้กวา่องคก์ารอ่ืนๆ เป็นลกัษณะท่ีโดดเด่น เป็นความสามารถหลกัท่ี

องคก์ารมีอยู่ เป็นจุดเด่นในดา้นความรู้ ความสามารถของบุคลากรหรือคุณสมบติัท่ีทาํให้องค์การ

แตกต่างจากองคก์ารอ่ืน ซ่ึงเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทั้งในปัจจุบนัและอนาคตได ้

 3.2.7 ค่านิยมร่วม (Shared Value) 

 ณักฐพันธ์ เขจรนันท์ (2552: 252) กล่าวว่า ค่านิยมร่วม (Shared Value) 

หมายถึง เป้าหมายสูงสุด (Super Ordinate Gold) ท่ีเป็นปรัชญาหรือความเช่ือพื้นฐานของสมาชิกใน

องค์การ โดยค่านิยมร่วมจะเป็นหลกัพื้นฐานหรือจุดเร่ิมตน้ของแต่ละระบบโครงการ ปกติค่านิยม

ร่วมขององคก์ารจะไม่ไดถู้กกาํหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่จะถูกพฒันา ถ่ายทอด และปลูกฝังอยู่

ในหมู่สมาชิก 

 นฤมล สุ่นสวสัด์ิ (2553: 175) กล่าวว่า ค่านิยมร่วม (Shared Value)หมายถึง 

คุณค่าและความเช่ือของบริษทั โดยมูลฐานเป็นเคร่ืองนาํทางผูป้ฏิบติัไปสู่พฤติกรรมท่ีมีคุณค่า  
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 ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2558: 34) กล่าววา่ค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร 

(Shared Values) หมายถึง วฒันธรรมองคก์ารและวฒันธรรมการอยูร่่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ ความคาดหวงัขององค์การ และแนวคิดพื้นฐานขององค์การท่ี

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

 จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความเห็นว่า ค่านิยมร่วม (Share values) 

หมายถึง ความเช่ือร่วมกนัระหว่างคนในองค์การ โดยค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดย

สมาชิกขององคก์ารจะเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และเป็นรากฐานของการดาํรงอยู ่และการ

ดาํเนินงานขององคก์าร นอกจากน้ีแลว้ค่านิยมร่วมจะสนบัสนุน และช้ีนาํการตดัสินใจของบุคลากร

ทุกคน ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุพนัธกิจ และวสิัยทศัน์ดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร  

 

4.   ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัมหาวทิยาลยันเรศวร จังหวดัพษิณุโลก 

 

4.1 ประวตัิความเป็นมาของมหาวทิยาลยันเรศวร จังหวดัพษิณุโลก20

21 22 

 มหาวิทยาลัยนเรศวรมีประวติัความเป็นมาท่ีสืบเน่ืองกันมาหลายขั้นตอน โดย

เร่ิมตน้จากการเป็นวิทยาลยัวิชาการศึกษาพิษณุโลก ซ่ึงจดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 25 มกราคม พ.ศ. 2510            

ตามพระราชบญัญติัวิทยาลยัวิชาการศึกษา พ.ศ. 2497 สังกดักรมการฝึกหดัครู กระทรวงศึกษาธิการ 

ในขณะนั้นมีคณะวิชาเพียงคณะเดียว คือ คณะศึกษาศาสตร์ ทาํหน้าท่ีผลิตครูในระดบัปริญญาตรี 

หลกัสูตรการศึกษาบณัฑิต เพียงหลกัสูตรเดียว โดยมีจาํนวนนิสิตรุ่นท่ี 1 จาํนวน 120 คน เน่ืองจาก

การก่อสร้างยงัไม่แลว้เสร็จจึงไดฝ้ากเรียนไวท่ี้วิทยาลยัวิชาการศึกษาบางแสนจาํนวน 60 คน และ

วทิยาลยัวชิาการศึกษาปทุมวนั 60 คน จนถึงปี พ.ศ. 2511 จึงเร่ิมมีการจดัการเรียนการสอนท่ีพิษณุโลก 

 ต่อมา ในปี พ.ศ. 2517 ไดย้กฐานะข้ึนเป็นมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ วิทยาเขต

พิษณุโลก เม่ือวนัท่ี 28 มิถุนายน 2517 ตามพระราชบญัญติั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2517 ซ่ึง

เป็นนามพระราชทานจากพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ 

พระราชทานตามหนังสือด่วนมากของสํานักพระราชวงัท่ี รล. 0002/1601 ลงวนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 

2517 และพระราชทานความหมายกาํกบัวา่ “ศรีนครินทรวิโรฒ” (มหาวทิยาลยัท่ีเจริญเป็น ศรีสง่า แก่

มหานคร) วทิยาลยัวชิาการศึกษาพิษณุโลก ซ่ึงเป็นวทิยาลยัวชิาการศึกษา 1 ใน 8 ขณะนั้นจึงยกฐานะ

21
แผนพฒันามหาวทิยาลยันเรศวรระยะ 10 ปี พ.ศ. 2560-2569 (2559) พษิณุโลก  มหาวทิยาลยันเรศวร 

(เอกสารอดัสาํเนา) หนา้ 1-6 

22
กรอบแผนระยะยาว 15 ปี มหาวทิยาลยันเรศวร พ.ศ. 2551-2565 (2551) พษิณุโลก มหาวทิยาลยันเรศวร 

(เอกสารอดัสาํเนา) หนา้ 1 
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ข้ึนเป็น มหาวิทยาลยั โดยเป็นวิทยาเขต 1 ใน 8 ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อนัมี วิทยาเขต

ประสานมิตรเป็นศูนยก์ลางการบริหารของมหาวิทยาลยั โดยในขณะนั้นมหาวิทยาลยั มีท่ีดินอยูใ่น

ค รอ บ ค รอ ง  1 แ ป ล ง คื อ โฉ น ด ท่ี ดิ น เล ข ท่ี  6498 เน้ื อ ท่ี  102-3-37 ไ ร่  ข้ึ น ท ะ เบี ย น เป็ น ท่ี 

ราชพสัดุแลว้ 

 ต่อมา ในปี พ.ศ. 2522 มหาวิทยาลัยได้ขออนุญาตกระทรวงมหาดไทยใช้ท่ีดิน

สาธารณประโยชน์ บริเวณทุ่งหนองออ้ปากคลองจิกเน้ือท่ีตามหนังสือสําคญัสําหรับหลวง 1280- 

2-85 ไร่ ต่อมาไดมี้พระราชกฤษฎี การกาํหนดเขตท่ีดินบริเวณน้ีเป็นเขตจดัรูปท่ีดินอยูใ่นความดูแล

ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มหาวิทยาลยันเรศวร จึงขอใช้ท่ีดินดงักล่าวเพื่อประโยชน์ทาง

การศึกษา ไดรั้บอนุมติัแลว้ไดน้าํข้ึนทะเบียนเป็นท่ีราชพสัดุ  

 ต่อมา ในวนัท่ี 9 สิงหาคม พ.ศ. 2527 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ยกฐานะของ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตพิษณุโลก ข้ึนเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศ และได้ตรา

พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยันเรศวร พ.ศ. 2533 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบัพิเศษเล่มท่ี 107 

ตอนท่ี 131 ลงวนัท่ี 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 ซ่ึงเป็นวนัครบรอบ 400 ปี ของการเสด็จข้ึนครองราชย์

ของสมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระมหากษตัริยผ์ูท้รงคุณูปการอนัใหญ่หลวงแก่แผน่ดินไทย อีกทั้ง

ยงัทรงเป็นพระมหากษตัริยท่ี์ทรงมีประสูติกาล และจาํเริญวยัท่ีเมืองพิษณุโลก มหาวิทยาลยัจึงได้

กาํหนดให้วนัท่ี 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 เป็นวนักาํเนิดมหาวิทยาลยันเรศวร และพระบาทสมเด็จ

พระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนามมหาวิทยาลยัใหม่น้ีวา่ 

“มหาวทิยาลยันเรศวร” เม่ือวนัท่ี 9 ตุลาคม พ.ศ. 2532 นบัเวลาจากการเป็นวทิยาลยัวชิาการศึกษา     7  

ปี และไดรั้บการยกฐานะข้ึนเป็นวิทยาเขตของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒอีก 16 ปี รวมเวลาแห่ง

การก่อตั้งแต่เร่ิมจนกระทัง่เป็นมหาวทิยาลยันเรศวรไดใ้ชเ้วลา ยาวนานถึง 25 ปี 

 ปัจจุบันมหาวิทยาลัยนเรศวร ประกอบด้วยคณะ/สํานัก/วิทยาลัย จ ํานวน 25 

หน่วยงาน ไดแ้ก่ คณะเกษตรศาสตร์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม คณะเภสัชศาสตร์ คณะ

แพทยศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจเศรษฐศาสตร์และการ

ส่ือสาร คณะพยาบาลศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์การแพทย ์คณะ

วิศวกรรมศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์ คณะสถาปัตยศาสตร์ คณะสหเวชศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 

คณะสาธารณสุขศาสตร์ บณัฑิตวิทยาลยั วิทยาลยัเพื่อการคน้ควา้ระดบัรากฐาน วิทยาลยัโลจิสติกส์

และโซ่อุปทาน วิทยาลยัการจดัการระบบสุขภาพ วิทยาลยันานาชาติ วิทยาลยัประชาคมอาเซียน

ศึกษา วทิยาลยัพลงังานทดแทน สาํนกัอธิการบดี และสาํนกัหอสมุด 
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 บุคลากรมหาวิทยาลยันเรศวร มีอตัรากาํลงัทั้งหมด 4,557 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม

หลกั คือ กลุ่มงานวิชาการ (บุคลากรสายวิชาการ) มีจาํนวนอตัรากาํลงัทั้งหมด 1,457 คน และกลุ่ม

งานบริการ (บุคลากรสายสนบัสนุน) มีจาํนวนอตัรากาํลงัทั้งหมด 3,100 คน22

23 

 4.1.1 ปรัชญา 

มหาวิทยาลยันเรศวร มีอุดมการณ์มุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินตามรอยเบ้ืองพระยุคลบาท

สมเด็จพระนเรศวรมหาราช ผูพ้ระราชทานความเป็นไท ความสงบ ความผาสุก แก่ปวงชนชาวไทย

มาแล้วในอดีต ดงันั้นมหาวิทยาลยันเรศวรจึงมุ่งเน้นท่ีจะสืบสานให้สังคมไทยเป็นไทจากอวิชชา 

โดยคน้ควา้และสะสมองค์ความรู้เพื่อผลิตบณัฑิตให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ และมีคุณธรรม 

จริยธรรม เป็นแบบอยา่งท่ีดีงามในการดาํรงชีวติและสร้างสรรคส์ังคมให้เกิดความสงบและสันติสุข 

มุ่งอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้ม ศิลปะ วฒันธรรมและประเพณี เพื่อเป็นมรดกของชาติ 

สืบไป 

4.1.2 ปณธิาน 

มหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นมหาวิทยาลยัสหสาขา (Comprehensive University) ท่ี

มุ่งกระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาให้กับประชากรในภูมิภาค โดยเฉพาะเขต

ภาคเหนือตอนล่าง 9 จงัหวดั ไดแ้ก่ พิษณุโลก พิจิตร สุโขทยั กาํแพงเพชร เพชรบูรณ์ อุตรดิตถ์ ตาก 

นครสวรรค์ และอุทยัธานี โดยการจดัการเรียนการสอน ผลิตบณัฑิตและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

สาขาต่างๆ ทั้งกลุ่มสังคมศาสตร์ กลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ ให้

สอดคล้องกับความต้องการของสังคม นําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของ

ประชาชน ตลอดจนการอนุรักษฟ้ื์นฟูทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มให้ดีข้ึน มุ่งเนน้การพฒันา

วิชาการ และวิชาชีพชั้นสูง เป็นศูนยร์วมแหล่งวิทยากรต่างๆ ท่ีมีคุณค่าต่อมนุษย ์มีปณิธานอนัแน่ว

แน่ท่ีจะดาํรงความเป็นเลิศทางวิชาการและความเป็นสากล ในอนัท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี

คุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อเก้ือหนุนต่อการพัฒนาประเทศ และสามารถแข่งขันในระดับ

นานาชาติได้แบบยัง่ยืน มุ่งสร้างบณัฑิตให้เป็นผูร้อบรู้ทางวิชาการ เช่ียวชาญวิชาชีพในทุกสรรพ

วทิยาการ มีความเป็นสากลทั้งในเชิงเทคโนโลยแีละภาษาท่ีจาํเป็นรวมถึงมีคุณธรรม จริยธรรม และ

จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ อีกทั้งเป็นผูมี้วสิัยทศัน์กวา้งไกล มีจิตใจร่วมพฒันา 

23
กองการบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยันเรศวร 2560 คน้คืนวนัท่ี 30 มีนาคม พ.ศ. 2560 จาก 

https://hrmis.nu.ac.th/static.aspx 

                                                           



104 
 

4.1.3 วิสัยทศัน์ 

มหาวิทยาลยันเรศวรเป็นมหาวิทยาลยันวตักรรมระดบัแนวหน้าในกลุ่ม 10 

อนัดบัแรกของประเทศภายในปี พ.ศ. 2560 

4.1.4 พนัธกจิ 

พนัธกิจทั้ง 4 ด้านของมหาวิทยาลยันเรศวร ประกอบด้วย การผลิตบณัฑิต 

การวิจยั การบริการวิชาการ และการทาํนุศิลปะและวฒันธรรม โดยมหาวิทยาลัยนเรศวรจะยึด

แนวทาง 3 ดา้นในการบริหารจดัการและการดาํเนินงานเป็นหลกั ไดแ้ก่ 

1)   บริหารและการจดัการการศึกษาทั้ งระบบในลักษณะการผสมผสาน 

(Hybrid) เพื่อให้องคค์วามรู้ และทกัษะมีความหลากหลาย มีความทนัสมยั สามารถเช่ือมโยงและเป็น

ท่ียอมรับทั้งในและต่างประเทศ 

2)   บ ริห ารแล ะ ก ารจัด ก ารก ารศึ ก ษ าใน รูป แบ บ ก าร เป็ น หุ้ น ส่ วน 

(Partnerships) เพื่อให้ภาคส่วนต่างๆ เขา้มามีส่วนร่วมในการผลิตบณัฑิต ผลงานวจิยั และการบริการ

วิชาการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและนาํไปใช้ให้เกิดประโยชน์ทางสังคมและเศรษฐกิจอย่าง

แทจ้ริง 

3)  บ ริหารและการจัดการการศึกษ าในรูป แบ บ การส ร้างเค รือข่ าย 

(Networking) เพื่อให้เกิดความร่วมมือของภาคส่วนต่างๆ ในกระบวนการผลิตบณัฑิต ผลงานวิจยั 

และการบริการวิชาการ เพื่อพฒันาประสิทธิภาพ การจดัการขอ้มูลและทรัพยากรให้เกิดประโยชน์

สูงสุด 

4.1.5 เป้าหมาย 

1)   เป็นมหาวิทยาลัยวิจัยและนวตักรรม (Research and Innovation-base 

University) ท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับและสร้างผูน้าํทางการวิจยัในดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

ดา้นวทิยาศาสตร์สุขภาพ และดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

2)   มหาวิทยาลยัดาํเนินการวิจยัและบริการวิชาการท่ีมุ่งตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของชุมชน สนับสนุนการทาํนุศิลปะและวฒันธรรม สร้างผลงานวิชาการท่ีสร้างช่ือเสียง

ใหก้บัมหาวทิยาลยั สามารถนาํไปพฒันาสังคม และประเทศชาติไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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3) มหาวิทยาลยัมีการจดัการเรียนการสอนในรูปแบบสหสาขา (Comprehensive) 

มีคุณภาพเป็นท่ียอมรับตามเกณฑ์มาตรฐานการประกนัคุณภาพการศึกษาระดับประเทศ โดยใช ้

แนวทางการผสมผสาน (Hybrid) การเป็นหุ้นส่วน (Partnership) และการสร้างเครือข่าย (Network) 

เพื่อผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล มีความรอบรู้ทางทฤษฎี และปฏิบติั มีความเช่ือมโยง

กบัภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ มีความเป็นเลิศ

ทางภาษาต่างประเทศ มีความทนัสมยัในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ตามอตัลกัษณ์ทั้ง 5 ดา้นไดแ้ก่ 

เก่งงาน เก่งคน เก่งคิดเก่งครองชีวติ เก่งพิชิตปัญหา 

4)   มหาวิทยาลยัตอบสนองความตอ้งการและสร้างความเสมอภาคให้กบั

ประชาชนในพื้นท่ีภาคเหนือตอนล่าง โดยการกระจายโอกาสดา้นการเรียน การบริการวิชาการ การ

เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

5)   เป็นมหาวิทยาลยัของปวงชนท่ีมีความผกูผนัของชุมชนและเปิดโอกาส

ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพฒันา (Public Participation) ในขณะท่ีบุคลากรและนิสิตมีความ

ผกูพนัและจิตสาํนึกรับผดิชอบต่อชุมชนและสังคม (University Social Responsibility) 

6)   เป็นมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบการบริหารท่ีคล่องตวัมีประสิทธิภาพ และ

ธรรมภิบาล เป็นองคก์รมีโครงสร้างท่ีเหมาะสม สนองต่อพนัธกิจและภารกิจ ดาํเนินงานในลกัษณะ

บูรณาการ มีศกัยภาพในการบริหาร จดัการ และพฒันาทรัพยากรอย่างมัน่คงและย ัง่ยืน นําไปสู่

วฒันธรรมองค์การท่ีดี บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อภารกิจและองค์การ มีความภาคภูมิใจในการ

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

7)   เป็นมหาวิทยาลยัมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูงมีความสามารถในดา้นความรู้ 

การคิดวิเคราะห์ ทกัษะการทาํงาน ทศันคติท่ีดี มีปฏิสัมพนัธ์ในการทาํงานเชิงสร้างสรรค์ มีคุณภาพ

ชีวติท่ีดีเทียบเท่าระดบัสากล 

8)   เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีสภาพแวดลอ้ม บรรยากาศและการใชท้รัพยากร ท่ี

เหมาะสม สงบ สันติ เป็นสังคมแห่งความเอ้ือต่อการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นตวัอย่างท่ีดี 

เป็นท่ีพึ่งพิงของประชาชนและสังคมได ้(Green University) 

4.2 สมรรถนะของบุคลากรในมหาวทิยาลยันเรศวร 

มหาวิทยาลยันเรศวรได้เห็นถึงความสําคญัในการกาํหนดหน้าท่ีรับผิดชอบและ

สมรรถนะ (Competency) แต่ละตาํแหน่งท่ีสอดคล้องกับภารกิจ ลักษณะงาน ความจาํเป็นของ

สถาบนัอุดมศึกษา รวมถึงการจดัทาํเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือในการประเมินความ

ตอ้งการจาํเป็น (Needs assessment) เพื่อการพฒันาของบุคลากร เพื่อท่ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
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ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ฉะนั้น มหาวิทยาลัย

นเรศวรจึงไดจ้ดัทาํตวัแบบสมรรถนะ (Competency model) ท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบสมรรถนะ

ท่ีสําคญั 4 องคป์ระกอบ คือ สมรรถนะหลกั (Core Competency) สมรรถนะการจดัการ (Managerial 

Competency) สมรรถนะท่ีเก่ียวข้องกับหน้าท่ี (Functional Competency) และสมรรถนะประจํา

ตาํแหน่ง (Job Competency) โดยองค์ประกอบของสมรรถนะทั้ง 4 น้ี จะประกอบดว้ยสมรรถนะ 3 

ประเภท คือ สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge: K) สมรรถนะดา้นทกัษะ (Skill: S) และสมรรถนะ

ดา้นคุณลกัษณะ (Attribute: A) 23

24 

ในปี พ.ศ. 2555 กองการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยันเรศวร ไดป้รับปรุงคู่มือ

ข้ึนใหม่ โดยใช้ช่ือคู่มือว่า “คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ มหาวิทยาลัยนเรศวร 2555 

(Handbook of the Performance Management System Naresuan University) เพื่ อให้ บุ คลากรสามารถ

ปฏิบติังานได้สอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยั รวมถึง

บริบทและปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งท่ีแปรเปล่ียนไป 

ฉะนั้ น มหาวิทยาลัยนเรศวรจึงได้มีการกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) 

ข้ึนมา เพื่อหล่อหลอมค่านิยมหรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั ซ่ึงประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ 

ดงัน้ี 25 

C1: ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 

C2: การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) 

C3: การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) 

C4: จิตบริการ (Service mind - SERV) 

C5: การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation – ACH) 

มหาวิทยาลัยนเรศวรได้กําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ สมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางให้คณะ/

หน่วยงาน ทราบและถือปฏิบติัตามแนวทางการประเมินผลการปฏิบติัราชการของบุคลากรกลุ่ม

พนกังานสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยันเรศวร ดงัน้ี 

 

 

24
กองการบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยันเรศวร (2553) คู่มือสมรรถนะของบุคลากร มหาวทิยาลยันเรศวร 

พษิณุโลก (เอกสารอดัสาํเนา) 

25
กองการบริหารงานบุคคล (2555) คู่มือระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ มหาวทิยาลยันเรศวร 2555  
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1)  สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

 

ตารางท่ี 2.2 แสดงสมรรถนะหลกัดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร25

26 

 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

กรม มหาวทิยาลยันเรศวร 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ช่ือสมรรถนะ C1: ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร (Organization Commitment) 

คาํจาํกดัความ จิตสาํนึกหรือความตั้งใจท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

และเป้าหมายของส่วนราชการเป็นท่ีตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตวั 

ระดบัที ่1 ปฏิบัตตินเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

•เคารพและถือปฏิบติัตนตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์ร 

ระดบัที ่2 แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และแสดงความภักดต่ีอองค์กร 

•แสดงความพึงพอใจและความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

•มีส่วนสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงใหแ้ก่ส่วนราชการ 

ระดบัที ่3 แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และมส่ีวนร่วมในการผลกัดนัพนัธกจิขององค์กร 

•มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนพนัธกิจขององคก์รจนบรรลุเป้าหมาย 

•จดัลาํดบัความเร่งด่วนหรือความสาํคญัของงาน เพ่ือใหพ้นัธกิจของส่วนราชการ 

บรรลุเป้าหมาย 

ระดบัที ่4 แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และยดึถือประโยชน์ของส่วนราชการเป็นทีต่ั้ง 

•ยดึถือประโยชน์ขององคก์รหรือหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง ก่อนท่ีจะคิดถึงประโยชน ์

ของบุคลากรหรือความตอ้งการของตนเอง 

•ยนืหยดัในการตดัสินใจท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร แมว้า่การตดัสินใจนั้น 

อาจมีผูต้่อตา้นหรือแสดงความไม่เห็นดว้ยก็ตาม 

ระดบัที ่5 แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และเสียสละเพือ่ประโยชน์ส่วนราชการ 

•เสียสละประโยชน์ระยะสั้นของหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบ 

•เสียสละหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหเ้สียสละประโยชน์ส่วนตน เพ่ือประโยชน์ 

ขององคก์ร 

 

26
กองการบริหารงานบุคคล (2555) คู่มือระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ มหาวทิยาลยันเรศวร 2555  
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ตารางท่ี 2.3 แสดงสมรรถนะหลกัดา้นความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม26

27 

 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

กรม มหาวทิยาลยันเรศวร 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ช่ือสมรรถนะ C2: การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) 

คาํจาํกดัความ การดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม 

จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ และจรรยาบรรณขา้ราชการเพ่ือรักษาศกัด์ิศรี 

แห่งความเป็นขา้ราชการ 

ระดบัที ่1 มคีวามสุจริต 

•ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้งตามกฎหมาย  

และวนิยัขา้ราชการ 

•แสดงความคิดเห็นตามหลกัวชิาชีพอยา่งสุจริต 

ระดบัที ่2 แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และมสัีจจะเช่ือถือได้ 

•รักษาคาํพดู มีสจัจะ และเช่ือถือได ้

•แสดงใหป้รากฏถึงการมีจิตสาํนึกในความเป็นขา้ราชการ 

ระดบัที ่3 แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และยดึมัน่ในหลกัการ 

•ยดึมัน่ในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ และจรรยาบรรณขา้ราชการ 

ไม่เบ่ียงเบนดว้ยอคติหรือผลประโยชน์ 

• เสียสละความสุขส่วนตน เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์แก่ทางราชการ 

ระดบัที ่4 แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และยนืหยดัเพือ่ความถูกต้อง 

• ยนืหยดัเพ่ือความถูกตอ้งโดยมุ่งพิทกัษผ์ลประโยชนข์องทางราชการ  

แมต้กอยูใ่นสถานการณ์ท่ีอาจยากลาํบาก 

• กลา้ตดัสินใจ ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความถูกตอ้ง เป็นธรรม  

แมอ้าจก่อความไม่พึงพอใจใหแ้ก่ผูเ้สียประโยชน ์

ระดบัที ่5 แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และอทุศิตนเพือ่ความยุตธิรรม 

• ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียงของประเทศชาติแมใ้นสถานการณ์ 

ท่ีอาจเส่ียงต่อความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน หรืออาจเส่ียงภยัต่อชีวติ 

 

 

27
กองการบริหารงานบุคคล (2555) คู่มือระบบการประเมินผลการปฏิบติัราชการ มหาวทิยาลยันเรศวร 2555  
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ตารางท่ี 2.4 แสดงสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ27

28 

 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

กรม มหาวทิยาลยันเรศวร 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ช่ือสมรรถนะ C3: การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) 

คาํจาํกดัความ ความสนใจใฝ่รู้ สัง่สม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

ดว้ยการศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้

เชิงวชิาการและเทคโนโลยตี่างๆ เขา้กบัการปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

ระดบัที ่1 แสดงความสนใจและตดิตามความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือทีเ่กีย่วข้อง 

• ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยแีละองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

• พฒันาความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

• ติดตามเทคโนโลย ีและความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอดว้ยการสืบคน้ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ 

ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ 

ระดบัที ่2 แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และมคีวามรู้ในวชิาการ และเทคโนโลยใีหม่ๆ ในสาขาอาชีพ

ของตน 

•รอบรู้ในเทคโนโลย ีหรือองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวขอ้ง  

ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตน 

•รับรู้ถึงแนวโนม้วทิยาการท่ีทนัสมยัและเก่ียวขอ้งกบังานของตนอยา่งต่อเน่ือง 

ระดบัที ่3 แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสามารถนําความรู้ วทิยาการหรือเทคโนโลยใีหม่ๆ  

มาปรับใช้กบัการปฏิบตัหิน้าทีร่าชการ 

•สามารถนาํวชิาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี

ราชการได ้

•สามารถแกปั้ญหาท่ีอาจเกิดจากการนาํเทคโนโลยใีหม่มาใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี

ราชการได ้

 

 

 

 

28
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ตารางท่ี 2.4 (ต่อ)28

29 

 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

ระดบัที ่4 แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และศึกษา พฒันาตนเองให้มคีวามรู้ และความเช่ียวชาญ 

ในงานมากขึน้ทั้งในเชิงลกึ และเชิงกว้างอย่างต่อเนือ่ง 

•มีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ และสามารถนาํความรู้

ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

•สามารถนาํความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใชใ้นการสร้างวสิยัทศัน์ เพ่ือการ

ปฏิบติังานในอนาคต 

ระดบัที ่5 แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และสนับสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการทีเ่น้นความ

เช่ียวชาญในวทิยาการด้านต่างๆ 

•สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความเช่ียวชาญในองคก์ร ดว้ยการจดัสรร

ทรัพยากร  

    เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีเอ้ือต่อการพฒันา 

•บริหารจดัการใหส่้วนราชการนาํเทคโนโลยคีวามรู้ หรือวทิยาการใหม่ๆ มาใชใ้นการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี 

    ราชการในงานอยา่งต่อเน่ือง 

 

29
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ตารางท่ี 2.5  แสดงสมรรถนะหลกัดา้นจิตบริการ 29

30 

 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

กรม มหาวิทยาลยันเรศวร 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ช่ือสมรรถนะ C4: จิตบริการ (Service Mind - SERV) 

คาํจํากัดความ ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงาน

อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ระดบัที่ 1 สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ด้วยความเต็มใจ 

•ให้บริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ 

• ให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ 

• แจง้ให้ผูรั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ือง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ท่ีให้บริการอยู ่

• ประสานงานภายในหน่วยงาน และหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการ 

 ต่อเน่ืองและรวดเร็ว 

ระดบัที่ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และช่วยแก้ปัญหาให้ผู้รับบริการ 

•รับเป็นธุระช่วยแกปั้ญหา หรือหาแนวทางแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนแก่ผูรั้บบริการอยา่งรวดเร็ว  

ไม่บ่ายเบ่ียง ไม่แกต้วั หรือปัดธุระ 

•ดูแลให้ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ และนาํขอ้ขดัขอ้งใดๆ ในการให้บริการไปพฒันาการ 

ให้บริการให้ดียิง่ข้ึน 

ระดบัที่ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และให้บริการที่เกนิความคาดหวงั แม้ต้องใช้เวลาหรือความพยายาม 

อย่างมาก 

• ให้เวลาแก่ผูรั้บบริการเป็นพิเศษ เพ่ือช่วยแกปั้ญหาให้แก่ผูรั้บบริการ 

• ให้ขอ้มูลข่าวสาร ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีกาํลงัให้บริการอยู ่ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการแมว้า่ 

 ผูรั้บบริการจะไม่ไดถ้ามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 

•นาํเสนอวิธีการให้บริการท่ีผูรั้บบริการจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

ระดบัที่ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และเข้าใจและให้บริการที่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการได้ 

• เขา้ใจหรือพยายามทาํความเขา้ใจดว้ยวิธีการต่างๆ เพ่ือให้บริการไดต้รงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 

 ของผูรั้บบริการ 

• ให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพ่ือตอบสนองความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ี 

 แทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

ระดบัที่ 5 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงแก่ผู้รับบริการ 

•คิดถึงประโยชน์ของผูรั้บบริการในระยะยาว และพร้อมท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการ  

 เพ่ือประโยชน์สูงสุดของผูรั้บบริการ 

•เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตดัสินใจท่ีผูรั้บบริการไวว้างใจ 

• สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการ หรือขั้นตอนท่ีผูรั้บบริการตอ้งการให้สอดคลอ้งกบั

ความจาํเป็น ปัญหา โอกาส เพ่ือประโยชน์อยา่งแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

30
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ตารางท่ี 2.6 แสดงสมรรถนะหลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 30

31 

 

คาํอธิบายสมรรถนะ 

กรม มหาวิทยาลยันเรศวร 

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

ช่ือสมรรถนะ C5:การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation -ACH) 

คาํจํากัดความ ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัหนา้ท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการ

ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึง

การสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่

เคยมีผูใ้ดกระทาํไดม้าก่อน 

ระดบัที่ 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัตหิน้าที่ราชการให้ดี 

• พยายามทาํงานในหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง 

•พยายามปฏิบติังานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา 

• มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน 

• แสดงออกวา่ตอ้งการทาํงานใหดี้ข้ึน 

• แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันา เม่ือเห็นความสูญเปล่า หรือหยอ่นประสิทธิภาพในงาน 

ระดบัที่ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถทํางานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

• กาํหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทาํงานเพ่ือให้ไดผ้ลงานท่ีดี 

• ติดตาม ประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกบัเกณฑม์าตรฐาน 

• ทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

• มีความละเอียดรอบคอบ 

ระดบัที่ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพือ่ให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

มากยิง่ขึน้ 

• ปรับปรุงวิธีการทาํงานให้ทาํงานไดดี้ข้ึน เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือทาํให้

ผูรั้บบริการพึงพอใจมากข้ึน 

• เสนอหรือทดลองวิธีการทาํงานแบบใหม่ท่ีคาดวา่จะทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ระดบัที่ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางาน เพื่อให้ได้ผลงาน 

ที่โดดเด่นหรือแตกต่างอย่างมีนัยสําคญั 

• กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและเป็นไปไดย้าก เพ่ือให้ไดผ้ลงานท่ีดีกว่าเดิมอยา่งเห็นไดช้ดั 

•พฒันาระบบขั้นตอน วิธีการทาํงาน เพ่ือให้ไดผ้ลงานท่ีโดดเด่น หรือแตกต่างไม่เคยมีผูใ้ดทาํไดม้าก่อน 

ระดบัที่ 5 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 และกล้าตัดสินใจ แม้ว่าการตัดสินใจนั้นจะมีความเส่ียงเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายของหน่วยงาน หรือส่วนราชการ 

•ตดัสินใจได ้โดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจน และดาํเนินการเพ่ือให้ภาครัฐและประชาชน

ไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

• บริหารจดัการและทุ่มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพ่ือให้ไดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงาน

ตามท่ีวางแผนไว ้
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โดยมหาวิทยาลัยนเรศวรได้มีการกําหนดมาตรฐานหรือค่าความคาดหวงั

สมรรถนะของบุคลากร (Job Competency Mapping) ซ่ึงเป็นการกาํหนดมาตรฐานหรือค่าความ

คาดหวงัสมรรถนะของบุคคล ท่ีมีความแตกต่างกนัตามกลุ่มงานและตาํแหน่งเพื่อให้สอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการและความเหมาะสมของสมรรถนะท่ีมหาวทิยาลยัตอ้งการ ดงัน้ี 

2)   กลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทสายบริการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.20 แสดงระดบัความคาดหวงักลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทสายบริการ 

ระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะ 

 สมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะ 

ตามลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 
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ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญ

เฉพาะ 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

ประเภททั่วไป 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

หมายเหตุ 

ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ หมายถึง ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 

ประเภททัว่ไป หมายถึง ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งในระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
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3)   กลุ่มขา้ราชการ ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ และทัว่ไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.21 แสดงระดบัความคาดหวงักลุ่มขา้ราชการ ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะและทัว่ไป

31

32 
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ระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะ 

 สมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะ 

ตามลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

 

 

 

 

ระดบัตําแหน่ง 
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ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

เช่ียวชาญพิเศษ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

เช่ียวชาญ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

ชํานาญการพเิศษ 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

ชํานาญการ 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

ประเภททั่วไป 

ชํานาญงานพเิศษ 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

ชํานาญงาน 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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4)  กลุ่มพนกังานราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.22 แสดงระดบัความคาดหวงักลุ่มพนกังานราชการ 32

33 
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ระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะ 

 สมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะ 

ตามลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 

 

 

 

 

 

ระดบัตําแหน่ง 
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กลุ่มงานบริหารทั่วไป  กลุ่มงาน

วชิาชีพเฉพาะ  และ 

กลุ่มงานเช่ียวชาญเฉพาะ 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

กลุ่มงานบริการ  

และกลุ่มงานเทคนิค 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
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5.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะหลักของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไประดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร พบวา่ มีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองดงักล่าว ดงัน้ี 

จิริสุดา บัวผนั และคณะ (2554) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตาม

สมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลชุมชน

เขตสาธารณสุขท่ี 12 ตลอดจนศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานตาม

สมรรถนะหลักของทันตแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชนเขตสาธารณสุขท่ี 12 มีประชากรท่ีใช้ใน

การศึกษา จาํนวน 160 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ  การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามธัยฐาน 

ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน พบว่า เพศ (หญิง) ระดบัการศึกษา(ปริญญาตรี) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตาม

สมรรถนะหลักของทนัตแพทย์ อายุและสถานภาพสมรส (คู่) มีความสัมพนัธ์ในทางลบกับการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการปฏิบติังาน

ตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์ได้แก่ รายได ้ระยะเวลา และการสนับสนุนจากองค์การ และ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของทนัตแพทย ์มี 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้น

ลกัษณะงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัจูงใจ

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง ปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ ปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา และปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ศิริญญ์ รุ่งหิรัญ (2554) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับ

สมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพและระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและ

แรงจูงใจการปฏิบัติงานกับสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดัปทุมธานี และ(3) ศึกษาอาํนาจการทาํนายของปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจการปฏิบติังาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ

พยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 275 คน เคร่ืองมือ 

ท่ีใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงค่าความถ่ี 

ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และสถิติวิเคราะห์
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ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดั

ปทุมธานี และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นโอกาสไดรั้บผดิชอบงาน ปัจจยัดา้นความสาํเร็จ และปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 

สานิตย์ เพชรสุวรรณ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยทํานายสมรรถนะของนักวิชาการ

สาธารณสุขระดับตาํบล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับสมรรถนะหลกัของนักวิชาการ

สาธารณสุขระดบัตาํบล และ(2) ศึกษาปัจจยัทาํนายสมรรถนะหลกัของนกัวชิาการสาธารณสุขระดบั

ตาํบล กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ นักวิชาการสาธารณสุขระดับตาํบลในสังกัดสํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวดัพทัลุง สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดัตรัง และสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดั

นครศรีธรรมราช จาํนวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบน และสถิติทดสอบการ

ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะโดยรวมของนกัวิชาการสาธารณสุขระดบัตาํบลอยู่

ในระดบัสูง และปัจจยัท่ีสามารถทาํนายสมรรถนะหลักของนักวิชาการสาธารณสุขระดบัตาํบล 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการไดรั้บอาํนาจและดา้นการไดรั้บโอกาส 

นุชรา พิมพา (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร และ

สมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานคร และ(2) ศึกษาปัจจยัด้านบรรยากาศองค์กรท่ีมี

อิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ 

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร จาก 19 สํานัก และ 50 สํานักงานเขต ได้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 393 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจง

ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั

พบว่า บรรยากาศองค์กรของกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดี ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ

กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับสูง ปัจจยัด้านองค์กรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร ความรับผดิชอบในการงาน และการสนบัสนุน โดยปัจจยั

ทั้ง 3 ตวัสามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรุงเทพมหานครไดร้้อยละ 80.2 

ประเชิญโชค สมรัตน์ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัศรีษะเกษ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัการบริหารภายใน (2) ศึกษาระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล และ (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากรโรงพยาบาล
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ส่งเสริมสุขภาพตาํบลจงัหวดัศรีษะเกษ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัศรีษะเกษ จาํนวน 288 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด และ

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพคู่ ระดบัการศึกษาสูงสุดระดบั

ปริญญาตรี ปัจจยัจูงใจระดบัปานกลาง ปัจจยัการบริหารภายในระดบัสูง (2) สมรรถนะของบุคลากร

อยู่ในระดบัปานกลาง (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของบุคลากรได้แก่ ปัจจยัจูงใจด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสําเร็จของงาน ปัจจยัการบริหารภายในด้านระเบียบวินัย ด้าน

ความสามคัคี ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และปัจจยัคุณลกัษณะบุคคลดา้นอาย ุ

เมธา พนัธ์รัมย ์(2556) ไดศึ้กษาปัจจยัสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาสมรรถนะ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์(2) ศึกษาอาํนาจในการทาํนาย

ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนต่อแรงจูงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์และ (3) ศึกษาอาํนาจในการทาํนายของแรงจูงใจในการทาํงาน

ต่อสมรรถนะพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้

ในการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดับุรีรัมย ์

จาํนวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และการวิเคราะห์เส้นทาง ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จังหวดับุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับสูง ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน และปัจจยัคํ้ าจุน ได้แก่ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สถานภาพวิชาชีพ นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร เงินเดือน 

และปัจจยัในชีวิตส่วนบุคคล ร่วมทาํนายแรงจูงใจในการทาํงานไดร้้อยละ 50 และแรงจูงใจในการ

ทาํงานสามารถทาํนายสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดั

บุรีรัมย ์ไดร้้อยละ 35 

ศันสนีย์ วงศ์ม่วย (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของ

นกัวิชาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนักวิชาการสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 

นกัวชิาการสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ จาํนวน 

128 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี  
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ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามธัยฐาน ค่าตํ่าสุด ค่าสูงสุด การหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สนัและการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวจิยัพบวา่ ภาพรวม

ของแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจดา้นปัจจยัคํ้าจุนอยู่

ในระดับปานกลาง และภาพรวมสมรรถนะประจาํกลุ่มงานอยู่ในระดับมาก โดยแรงจูงใจมี

ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัสมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัเพชรบูรณ์ และแรงจูงใจท่ีสามารถร่วมกนั

พยากรณ์สมรรถนะประจาํกลุ่มงานของนกัวิชาการสาธารณสุข ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้

ในตาํแหน่งงาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในงาน และปัจจยัคํ้า

จุนดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 

สวรรยา ธีราวิทยางกูร (2556) ศึกษาในบริบทของการพฒันากรอบความสามารถหรือ

สมรรถนะทางการบริหารทรัพยากรบุคคล เร่ือง ความสามารถทางการจดัการของทรัพยากรมนุษย์

ในองคก์ารธุรกิจคา้ปลีก การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ พิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถ

หรือสมรรถนะในการจดัองคก์ารท่ีเป็นหน่วยวเิคราะห์ดงักล่าว และพฒันาแบบจาํลองความสามารถ

ดา้นการจดัการของธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้าน

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างในเร่ืองระดับการศึกษาของผูบ้ริหารท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

ความสามารถทางการจดัการด้านคุณลักษณะพิเศษของกลุ่มตวัอย่าง และปัจจยัด้านคุณลกัษณะ

ส่วนตวัดา้นทกัษะการทาํงานและแรงจูงใจในการทาํงาน รวมทั้งปัจจยัดา้นตวักระตุน้ในการทาํงาน 

ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ เทคโนโลยี การจดัโครงสร้างองคก์าร ผลตอบแทนและการฝึกอบรม

การพฒันามีผลต่อความสามารถในการจดัการของผูบ้ริหารท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทุกดา้น 

สิงห์ ศรีแก้ว (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู ้นําของผู ้บริหาร

สถานศึกษากบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาแบบแบบภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 (2) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนประถมศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ผูบ้ริหารศึกษาและครูผูส้อนโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 จาํนวน 489 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยั

พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 มี

แบบภาวะผูน้าํทั้ง 4 แบบ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตั้งแต่แบบมุ่งความสําเร็จของงาน แบบให้การมี
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ส่วนร่วม แบบสั่งการ และแบบสนับสนุน ตามลาํดบั สมรรถนะในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก และแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกแบบมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 5 

สุวรรณี ภู่ช่ืน (2556) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความต้องการพฒันา

ตนเองท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลักของข้าราชการ ตาํแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดบัปฏิบัติการ 

สังกดัสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 1 กรมศุลกากร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของปัจจยั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาตนเองต่อสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีศุลกากร

ระดบัปฏิบติัการ สังกดัสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 1 กรมศุลกากรกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ

ขา้ราชการตาํแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดับปฏิบติัการ สังกดัสํานักงานศุลกากรภาคท่ี 1 กรม

ศุลกากร จาํนวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ t การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (one-way ANOVA) การวิเคราะห์ถดถอยพหุและการหาสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ ผล

การศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยแรงจูงใจและความต้องการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก ปัจจัย

แรงจูงใจและความตอ้งการพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสมรรถนะหลักในระดับสูง 

นอกจากน้ีปัจจยัแรงจูงใจและความตอ้งการพฒันาตนเอง ยงัมีอิทธิพลในทางบวกต่อสมรรถนะหลกั

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ตาํแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดบัปฏิบติัการ สังกดัสํานักงาน

ศุลกากรภาคท่ี 1 กรมศุลกากร 

อจัฉรา โพธิพนัธ์ุ (2556) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํา คุณภาพชีวิตการ

ทาํงาน กับสมรรถนะหลักของข้าราชการกรมปศุสัตว์ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับ

สมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมปศุสัตว ์และ (2) ศึกษาภาวะผูน้าํและคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ี

ส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมปศุสัตว ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ขา้ราชการกรม

ปศุสัตว ์จาํนวน 230 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั

พบวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมปศุสัตวอ์ยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น ภาวะผูน้าํและคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรมปศุสัตว ์โดยภาวะผูน้าํท่ีสามารถร่วมกนั

พยากรณ์สมรรถนะหลักของข้าราชการกรมปศุสัตว์ คือ ภาวะผูน้ําด้านการมีศีลธรรมในการ

ประกอบการ และภาวะผูน้าํดา้นการเสริมสร้างจิตสํานึกท่ีดีต่อสังคม ส่วนคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ี 
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สามารถร่วมกนัพยากรณ์สมรรถนะหลกั คือ คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและมัน่คง 

ในงาน คุณภาพชีวติการทาํงานดา้นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัชุมชน และคุณภาพชีวิตการทาํงานดา้น

การบรูณาการดา้นสังคม 

ชบาไพร แกว้กงพาน (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของพยาบาล

วชิาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษา (1) ระดับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ตามการรับรู้ของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน (2) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าองค์การและวฒันธรรม

องคก์ารแบบสร้างสรรคก์บัสมรรถนะของพยาบาลวชิาชีพ และ (3) ตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนัทาํนาย

สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จาํนวน 163 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และสถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคต์ามการรับรู้ของพยาบาล

วชิาชีพ อยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้องคก์าร 

และวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค์กบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ และ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ภาวะผู ้นําการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้าองคก์าร และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานสามารถร่วมกนัทาํนายสมรรถนะ

ของพยาบาลวชิาชีพ 

ปริศนา สุทธิประภา (2557) สมรรถนะของนักวิชาการสุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการใน

สาํนกังานเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ประเมินระดบัสมรรถนะของนกัวชิาการ

สุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการ ในสํานกังานเขตกรุงเทพมหานคร (2) อธิบายปัจจยัส่วนบุคคล การเสริม

พลงัอาํนาจในงาน และบรรยากาศองคก์ารของนกัวิชาการสุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการ ในสํานกังาน

เขตกรุงเทพมหานคร และ (3) หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การเสริมพลงัอาํนาจในงาน 

และบรรยากาศองคก์ารของนกัวชิาการสุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการ ในสํานกังานเขตกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงก ลุ่มตัวอย่างคือ นักวิชาการสุขาภิบาลระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเขต

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 112 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามธัยฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
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ของเพียร์สัน และวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัพบว่า นักวิชาการ

สุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานคร มีสมรรถนะตามการประเมินตนเองอยู่

ในระดับปานกลาง การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานอยู่ในระดับสูง บรรยากาศองค์การอยู่ใน

ระดับสูง และพบว่าการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัสมรรถนะนักวิชาการสุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน

ส ามารถทําน ายส ม รรถนะของนักวิชาการสุ ขาภิบ าลระดับ ป ฏิบัติการในสํ านักงานเขต

กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 13.1 โดยเฉพาะการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงานด้านการได้เพิ่มพูน

ทกัษะความสามารถ ซ่ึงสามารถร่วมกนัทาํนายสมรรถนะของนกัวชิาการสุขาภิบาลระดบัปฏิบติัการ 

ในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 70.5 

สุทธิคุณ วิริยะกุล (2558) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

(1) ศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ และ (2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ จาํนวน 

388 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ 

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจจากความสําเร็จของงานอยู่ในระดบัสูงสุด  สมรรถนะใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานปลดักระทรวง กระทรวงการต่างประเทศ ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก และแรงจูงใจกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานปลดักระทรวง 

กระทรวงการต่างประเทศมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

ในบทท่ี 3 น้ี  จะกล่าวถึงรูปแบบการศึกษา ประชากร และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษา วิธีการสุ่มตวัอย่าง การคาํนวณจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล การทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

1.   รูปแบบการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ือง “ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร” ใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงสํารวจ (survey research) ท่ี

เนน้การวจิยัเชิงปริมาณ (quantitative research) 

 

2.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

2.1 ประชากร 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ประชากร คือ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร รวมทั้งหมด 344 คน (กองการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยันเรศวร, 2560 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 5 เมษายน 2560) 

2.2  กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษาในคร้ังน้ี จะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากตวัแทนประชากร คือ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร โดยกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง

ตามแนวคิดของ Taro Yamane (ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์, 2548: 134) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95

ไดต้วัแทนกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 185 คน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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 ซ่ึงคาํนวณตามสูตร 
 

n      =
N

1+N(e)2
 

 

โดยท่ี  n    คือ   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N   คือ   ขนาดของประชากร 

   e    คือ   ความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี 0.05 
 

n      =    
344

1+344(0.05)2
 

 

      =     184.95 
 

2.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (proportional 

stratified sampling) เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมตามจาํนวนตวัแทนของประชากรของแต่ละคณะ/

สํานัก/วิทยาลัย โดยแบ่งออกเป็น 23 ชั้นภูมิ แล้วเทียบสัดส่วนเพื่อหาขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสม 

ดงัต่อไปน้ี 
 

 

 

 

จากนั้ นใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (simple random sampling) โดยเลือกใช้

วิธีการจบัฉลาก โดยการสุ่มจบัจากบญัชีรายช่ือเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร จนครบตามจาํนวน 185 คน โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 

 

  

                                                             จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด  × จาํนวนประชากรแต่ละคณะ 

                                                                                จาํนวนประชากรทั้งหมด 
จาํนวนตวัอยา่งแต่ละคณะ       = 
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ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละคณะ/สาํนกั/วทิยาลยั 

 

คณะ/สํานัก/วทิยาลยั 
จํานวนประชากร 

(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

1.  คณะเกษตรศาสตร์ทรัพยากรธรรมชาติ 

    และส่ิงแวดลอ้ม 

6 3 

2.  คณะเภสชัศาสตร์ 11 6 

3.  คณะแพทยศาสตร์ 71 39 

4.  คณะทนัตแพทยศาสตร์ 8 4 

5. คณะนิติศาสตร์ 2 1 

6.  คณะบริหารธุรกิจเศรษฐศาสตร์ 

    และการส่ือสาร 

10 5 

7.  คณะพยาบาลศาสตร์ 8 4 

8.  คณะมนุษยศาสตร์ 15 8 

9.  คณะวทิยาศาสตร์ 5 3 

10.  คณะวทิยาศาสตร์การแพทย ์ 5 3 

11.  คณะวศิวกรรมศาสตร์ 10 5 

12.  คณะศึกษาศาสตร์ 13 6 

13.  คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 4 2 

14.  คณะสหเวชศาสตร์ 8 4 

15.  คณะสังคมศาสตร์ 5 3 

16. คณะสาธารณสุขศาสตร์ 6 3 

17. บณัฑิตวทิยาลยั 5 3 

18.  วทิยาลยัเพื่อการคน้ควา้ระดบัรากฐาน 3 2 

19.  วทิยาลยัโลจิสติกส์และโซ่อุปทาน 1 1 

20.  วทิยาลยัการจดัการระบบสุขภาพ 2 1 

21.  วทิยาลยันานาชาติ 2 1 

22.  สาํนกังานอธิการบดี 142 77 

23.  สาํนกัหอสมุด 2 1 

รวมทั้งหมด 344 185 
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3.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

การศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามมีทั้ งแบบปลายเปิด (Open Form) และแบบปลายปิด 

(Close Form) เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจากการประมวลแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจยั

ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่นาํไปใชใ้นการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 

3.1 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 3.1.1 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงเป็นคาํถามแบบ

เลือกตอบ (check list) และคาํถามปลายเปิด 

 3.1.2 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ซ่ึงแบ่งเป็น 

   1)  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความสําเร็จในการ

ทาํงาน โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการ

ยอมรับนับถือและโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบโดยใช้

มาตรไลเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

    ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

    ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย 

    ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 

    ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก 

    ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

  2)  ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ยุทธศาสตร์ (strategy) โครงสร้าง (structure) 

บุคลากร (staff) รูปแบบการบริหาร (style) ทกัษะ (skill) ระบบการทาํงาน (system) ค่านิยมร่วม 

(shared values) โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ โดยใชม้าตรไลเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

    ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

    ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย 

    ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 

    ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก 

    ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
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 3.1.3 ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 

5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 2) การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม  

3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 4) จิตบริการ และ 5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยแบบสอบถามเป็น

แบบเลือกตอบ โดยใชม้าตรไลเคิร์ต (Likert scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

   ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

   ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย 

   ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 

   ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก 

   ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

 3.1.4 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ในส่วนน้ี

แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (open- ended question) ซ่ึงกาํหนดใหผู้ต้อบแสดง

ความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระภายใตร้ายการท่ีกาํหนดมาใหใ้นแต่ละหวัขอ้  

  สาํหรับตวับ่งช้ีของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามของแบบสอบถามมีดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงตวับ่งช้ีของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

 

ตวัแปรอสิระ ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

1. ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน การทาํงานบรรลุผลสาํเร็จตามกาํหนดเวลา ส่วนท่ี 2 ขอ้ 1 

สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน

ระหวา่งการปฏิบติังานได ้

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 2 

ความพอใจและความภาคภูมิใจในผลงาน 

ของตน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 3 

1.2 โอกาสความกา้วหนา้ใน 

      หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

ไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาในการได้

รับผิดชอบงานท่ีสาํคญั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 4 

 โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งไปสู่

ระดบัท่ีสูงข้ึน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 5 

 หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง 

ท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 6, 7 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 

 

ตวัแปรอสิระ ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

1.3  ความสมัพนัธ์ระหวา่ง 

       บุคคล 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานในดา้น 

การช่วยเหลือเก้ือกลูอยา่งฉนัทมิ์ตร มีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 8, 9 

 สมัพนัธภาพของบุคคลในองคก์ารเป็นไป 

ในทิศทางเดียวกนั มีการปฏิบติังานเพ่ือ

บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 10, 11 

1.4 การไดรั้บการยอมรับ 

      นบัถือ 

ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงานยอมรับ 

นบัถือในความรู้ความสามารถ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 12 

การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย แสดงความ 

ช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ  

การใหค้วามไวว้างใจ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 13, 14 

การยอมรับฟังความคิดเห็น จาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 15 

1.5 โอกาสในการเรียนรู้ 

      และพฒันา 

การไดรั้บโอกาสในการท่ีจะไดรั้บการ

พฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ พฒันาความรู้

ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 16, 17 

การไดรั้บโอกาสในการไปอบรมเพ่ิมพูน

ความรู้ในการประชุมวิชาการ ฝึกอบรม 

การศึกษาดงูาน หรือการลาศึกษาต่อใน

ระดบัท่ีสูงข้ึน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 18, 19 

การมอบหมายงานท่ีทา้ทาย มีการสอนงาน

เพ่ือส่งเสริมการเจริญเติบโต 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 20 

การเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์าร 

มีอิสระท่ีจะขยายขอบเขตของความคิด 

จินตนาการในการเรียนรู้ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 21 

ร่วมกนัแบ่งปันความรู้ท่ีไดม้า เพ่ือร่วมกนั

สร้างความเป็นเลิศแก่องคก์าร 

ส่วนท่ี 2  ขอ้ 22 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 

 

ตวัแปรอสิระ ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

2. ปัจจยัด้านองค์การ   

2.1 ยทุธศาสตร์ (Strategy) การกาํหนดวิสยัทศัน ์ ส่วนท่ี 2 ขอ้ 23 

การกาํหนดพนัธกิจ ส่วนท่ี 2 ขอ้ 24 

วตัถุประสงคร่์วมกนั ในการปฏิบติังาน 

ของมหาวิทยาลยันเรศวรใหส้อดคลอ้งกบั

เป้าหมายต่างๆ ในทุกระดบั โดยมีตวัช้ีวดั 

ผลท่ีชดัเจน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 25 

2.2 โครงสร้าง (Structure) การจดัรูปแบบส่วนงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ 26 

การกาํหนดขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ี ส่วนท่ี 2 ขอ้ 27 

สายการบงัคบับญัชาท่ีมีความเหมาะสม ส่วนท่ี 2 ขอ้ 28 

การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน และ 

การทาํงานเป็นทีมของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยันเรศวร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 29 

2.3 บุคลากร (Staff) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

เพ่ือสรรหา พฒันา รักษาไวแ้ละ 

การใชป้ระโยชน ์

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 30 

การปฐมนิเทศ ส่วนท่ี 2 ขอ้ 31 

การประเมินผลการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ 32 

การจดัวางคนใหเ้หมาะสมกบังาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ 33, 34 

การฝึกอบรมและการพฒันา ส่วนท่ี 2 ขอ้ 35, 36 

2.4 รูปแบบการบริหาร 

      (Style) 

ลกัษณะแบบแผนวิธีการทาํงานของผูบ้ริหาร

ท่ีเนน้การมีส่วนร่วม 

ใหอิ้สระในการกาํหนดวิธีการทาํงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 37 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 38 

มอบหมายงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ใหข้อ้มลูเก่ียวกบัเป้าหมายของงาน 

ใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีโอกาส 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 39 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 40 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 41 

 ใหค้วามเสมอภาคแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

มีความรับผิดชอบในผลการตดัสินใจ 

ของตน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 42 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 43 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 

 

ตวัแปรอสิระ ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

2.5 ทกัษะ (Skill) การวิเคราะห์ขอ้มลูและการรายงาน 

มีความรู้ความเขา้ใจวิธีการทาํงานของตนเอง 

สามารถหาวิธีการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

ในการทาํงาน 

มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการติดต่อ

ประสานงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 44, 45 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 46 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 47 

 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 48-50 

2.6 ระบบการทาํงาน 

      (System) 

ระบบงบประมาณในการดาํเนินงาน 

ท่ีสนบัสนุนการทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุ

วตัถุประสงค ์  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 51, 52 

 ระบบเทคโนโลยีในการดาํเนินงาน 

ท่ีสนบัสนุนการทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุ

วตัถุประสงค ์  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 53 

 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการดาํเนินงาน 

ท่ีสนบัสนุนการทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุ

วตัถุประสงค ์  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 54 

 ระบบการประกนัคุณภาพท่ีสนบัสนุน 

การทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 55 

2.7 ค่านิยมร่วม  

      (Share values) 

พฤติกรรมการทาํงานของเจา้หนา้ท่ี  

ในมหาวิทยาลยันเรศวร ท่ีแสดงถึง 

การมีส่วนร่วมในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 56 

ความสมัพนัธ์ท่ีดีในหน่วยงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ 57, 58 

 ความสามามารถในการจดัการความขดัแยง้ 

และการช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ 59 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 

 

ตวัแปรอสิระ ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

3. สมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดบัปฏิบัตกิาร ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

3.1 ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร ปฏิบติัตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ส่วนท่ี 3 ขอ้ 1 

 แสดงความภกัดีต่อองคก์ร ส่วนท่ี 3 ขอ้ 2, 3 

 มีส่วนร่วมในการผลกัดนัพนัธกิจขององคก์ร ส่วนท่ี 3 ขอ้ 4 

 ยึดถือประโยชนข์องส่วนราชการเป็นท่ีตั้ง ส่วนท่ี 3 ขอ้ 5, 6 

3.2 การยึดมัน่ในความถกูตอ้ง 

      ชอบธรรมและจริยธรรม 

มีความสุจริต 

มีสจัจะเช่ือถือได ้

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 7 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 8 

 ยึดมัน่ในหลกัการ ส่วนท่ี 3 ขอ้ 9 

 เสียสละเพ่ือประโยชนส่์วนราชการ ส่วนท่ี 3 ขอ้ 10 

 ยึดถือประโยชนข์องส่วนราชการเป็นท่ีตั้ง ส่วนท่ี 3 ขอ้ 11 

 ยืนหยดัเพ่ือความถูกตอ้ง ส่วนท่ี 3 ขอ้ 12 

3.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญ 

     ในอาชีพ 

แสดงความสนใจและติดตามความรู้ใหม่ๆ 

ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ีเก่ียวขอ้ง 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 13 

 

มีความรู้ในวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ๆ 

ในสาขาวิชาชีพของตน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 14, 15 

สามารถนาํความรู้ วิทยาการหรือเทคโนโลยี

ใหม่ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 16 

ศึกษา พฒันาตนเองใหมี้ความรู้ และความ

เช่ียวชาญในงานมากข้ึนทั้งในเชิงลึก และ 

เชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 17, 18 

3.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญ 

     ในอาชีพ 

สนบัสนุนการทาํงานของคนในส่วนราชการ

ท่ีเนน้ความเช่ียวชาญในวิทยาการดา้นต่างๆ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 19 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 

 

ตวัแปรอสิระ ตวับ่งช้ี แบบสอบถาม 

3.4 จิตบริการ สามารถใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได้

ดว้ยความเตม็ใจ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 20-21 

ช่วยแกปั้ญหาใหผู้รั้บบริการ ส่วนท่ี 3 ขอ้ 22 

ใหบ้ริการท่ีเกินความคาดหวงั แมต้อ้งใชเ้วลา

หรือความพยายามอยา่งมาก 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 23 

เขา้ใจและใหบ้ริการท่ีตรงตามความตอ้งการ

ท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการได ้

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 24 

 ใหบ้ริการท่ีเป็นประโยชนอ์ยา่งแทจ้ริง 

แก่ผูรั้บบริการ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 25 

3.5 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ แสดงความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ี

ราชการใหดี้ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 26 

สามารถทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมาย 

ท่ีวางไว ้

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 27-30 

สามารถปรับปรุงวิธีการทาํงานเพ่ือใหไ้ด ้

ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 31 

สามารถกาํหนดเป้าหมาย รวมทั้งพฒันางาน 

เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่าง 

อยา่งมีนยัสาํคญั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 32,33 

กลา้ตดัสินใจ แมว้า่การตดัสินใจนั้น 

จะมีความเส่ียงเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ 34 

 

3.2 การทดสอบความเทีย่งตรงและความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ 

3.2.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผูศึ้กษาจะศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงาน 

วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามท่ีไดส้ร้างเรียบร้อย

แลว้ไปขอคาํแนะนาํจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ เสนอแนะและปรับปรุงแกไ้ข ให้ถูกตอ้ง 

เหมาะสมและครอบคลุมเน้ือหา จากนั้นนาํแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 

จาํนวน 3 ท่าน คือ (1) รองศาสตราจารย ์ดร.จรรจา สันตยากร อาจารยป์ระจาํกลุ่มวิชาการบริหาร
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การพยาบาลและพฒันาอาชีพ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร (2) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.

ลดัดาวลัย ์แดงเถิน อาจารยป์ระจาํกลุ่มวชิาการบริหารการพยาบาลและพฒันาอาชีพ คณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลยันเรศวร และ (3) อาจารย ์ดร. จิรรัตน์ หรือตระกูล หัวหนา้กลุ่มวิชาการบริหารการพยาบาล

และพฒันาอาชีพ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยันเรศวร เพื่อพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) และแก้ไขปรับปรุง

ให้มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน และนาํมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบั

เน้ือหา/วตัถุประสงค์ (Index of Item - Objective Congruence: IOC) ของแต่ละข้อคาํถามแล้วปรับปรุง

แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ 

3.2.2 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ผูศึ้กษาจะใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (alpha coefficient method) ซ่ึงเป็นวิธี 

ท่ีคอนบราค (Cronbach) พฒันาข้ึนมา โดยมีสูตรในการคาํนวณดงัน้ี (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง, 

2549: 143) 
 

∝ =
k

k − 1
�
1 −� si2

sx2
� 

 

เม่ือ   ∝      =     ค่าความเช่ือถือได ้

  k        =     จาํนวนขอ้คาํถาม 

si2    =     ความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

sx2    =     ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปทดสอบกบัขา้ราชการ พนกังาน 

บุคลากรของมหาวิทยาลยันเรศวร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน เพื่อตรวจสอบขอ้คาํถามว่า

สามารถส่ือความหมายไดต้รงความตอ้งการและมีความเหมาะสมหรือไม่ โดยทดสอบความเช่ือมัน่

ของแบบสอบถามดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาคโดยจะตอ้งไดค้่าความเช่ือมัน่

ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (alpha coefficient) ไม่ตํ่ากวา่ 0.70 ก่อนท่ีจะนาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์

ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงผลการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของตวัแปรต่างๆ และแบบสอบถาม

ทั้งฉบบัไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เท่ากบั 0.85 แสดงขอ้มูลไดด้งัตารางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า 

ของครอนบาค 

ตัวแปรอสิระ  

1.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 0.78 

2.  ปัจจยัดา้นองคก์าร 0.88 

ตัวแปรตาม  

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

0.88 

 

4.   การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งท่ีเป็นขอ้มูลปฐมภูมิและขอ้มูลทุติยภูมิ

โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) เป็นขอ้มูลเชิงปริมาณ ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยใชแ้บบสอบถาม เก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 4.1.1 ขออนุญาตหน่วยงานเพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากบุคลากร ตาํแหน่ง

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 4.1.2 ผูศึ้กษาเป็นผูด้าํเนินการส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง จาํนวน

ทั้งส้ิน 185 ชุด  

 4.1.3 ติดตาม รวบรวมและตรวจสอบจาํนวน และความครบถว้นของขอ้มูลของ

แบบสอบถาม 

4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) เป็นขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ การเก็บรวบรวมขอ้มูล

ในส่วนน้ีมีวิธีการดาํเนินการท่ีสําคญั คือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากวรรณกรรมทุติยภูมิต่างๆ ไดแ้ก่ หนงัสือตาํรา พจนานุกรม สารานุกรม 

คู่มือรายงานประจาํปี และส่ือส่ิงพิมพ์รูปแบบอ่ืนๆ ตลอดจนส่ือออนไลน์ต่างๆ นํามาประมวล 

วิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อใชส้ร้างเคร่ืองมือสําหรับการศึกษา นอกจากน้ียงันาํไปใช้เป็นประเด็น

สนบัสนุน หรือโตแ้ยง้ขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาต่อไป 
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5.   การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์

ขอ้มูลเชิงปริมาณและการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative data) ไดม้าจากแบบสอบถาม ผูศึ้กษา

จึงใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลตามหลกัสถิติศาสตร์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 5.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาอา้งอิงเกณฑ์การกาํหนดช่วงคะแนนเฉล่ียโดยใช้

อนัตรภาคชั้นเพื่อใชใ้นการแปลความ ดงัน้ี 

                                  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                                                                                     จาํนวนชั้น 

            5 – 1                 

                5 

  คะแนนเฉล่ีย   1.00 – 1.79  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 

  คะแนนเฉล่ีย   1.80 – 2.59  หมายถึง   นอ้ย 

  คะแนนเฉล่ีย   2.60–3.39   หมายถึง   ปานกลาง 

  คะแนนเฉล่ีย   3.40– 4.19   หมายถึง   มาก 

  คะแนนเฉล่ีย   4.20– 5.00   หมายถึง   มากท่ีสุด 

5.1.2 สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) และ

การวเิคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ สรุปไดด้งัตารางท่ี 3.4 

 

  

อนัตรภาคชั้น   = 

= =   0.8 
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ตารางท่ี 3.4 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

 

ประเภทข้อมูลเชิงปริมาณ ประเภทสถิติ สถิติ 

1) ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 

 อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ 

ในการปฏิบติังาน  

สถิติเชิงพรรณนา ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

2)  ระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี 

 บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ  

 ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ 

ร้อยละ 70 

สถิติเชิงอนุมาน การทดสอบค่าที (t-test) 

3)  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้น

องคก์าร กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 

สถิติเชิงอนุมาน การวเิคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน 

(Pearson Correlation) 

 

 

5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (qualitative data) ได้มาจากแบบสอบถามปลายเปิด 

แบบสอบถามส่วนท่ี 4 ผูศึ้กษาจึงใช้วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) 

และนาํเสนอขอ้มูลดว้ยการบรรยาย นอกจากน้ียงัไดน้าํค่าสถิติมาช่วยในการวิเคราะห์อีกดว้ย ไดแ้ก่ 

การแจกแจงความถ่ี และร้อยละ เพื่อใหท้ราบความถ่ีและร้อยละของผูต้อบท่ีมีต่อขอ้คาํถามนั้นๆ 

 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ผูศึ้กษาขอนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น      

5 ตอน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความสําเร็จในการทาํงาน โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 2) ปัจจยั

ดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ยุทธศาสตร์ (Strategy) โครงสร้าง (Structure) บุคลากร (Staff) รูปแบบ

การบริหาร (Style) ทกัษะ (Skill) ระบบการทาํงาน (System) และค่านิยมร่วม (Share Values) 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของ เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ประกอบด้วย ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร การยึดมัน่ใน

ความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จิตบริการ และการมุ่งผล 

สัมฤทธ์ิ 

ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการศึกษา 

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์สรุปปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

สาํหรับรายละเอียดในแต่ละตอนนั้น ผูศึ้กษาจะไดน้าํเสนอตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี  

 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

N แทน  จาํนวนตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม 

χ  แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

p แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Significant) 

r แทน  ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
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2-tailed แทน  การทดสอบนยัสาํคญัทางสถิติเป็นแบบสองหาง 

H0 แทน  สมมติฐานวา่ง (Null Hypothesis) 

H1 แทน  สมมติฐานทางเลือก (Alternative Hypothesis)   

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 25 13.5 

หญิง 160 86.5 

รวม 185 100 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร จาํนวน 185 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 160 คน (ร้อยละ 86.5) เป็นเพศชาย จาํนวน 

25 คน (ร้อยละ 13.5)  

 

ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จํานวน ร้อยละ 

21-30 50 27.0 

31-40 105 56.8 

41-50 30 16.2 

รวม 185 100 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร จาํนวน 185 คน ส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี จาํนวน 105 คน (ร้อยละ 56.8) รองลงมา

อยูใ่นช่วงอายุ 21-30 ปี จาํนวน 50 คน (ร้อยละ 27) และอยูใ่นช่วงอาย ุ41-50 ปี จาํนวน 30 คน (ร้อย

ละ 16.2)  

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและร้อยละของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ปริญญาตรี 117 63.2 

ปริญญาโท 68 36.8 

รวม 185 100 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร จาํนวน 185 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 117 คน (ร้อยละ 63.2) 

และระดบัปริญญาโท จาํนวน 68 คน (ร้อยละ 36.8)  

 

ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและร้อยละของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 5 2.7 

1-5 ปี 113 61.1 

6-10 ปี 49 26.5 

11 ปีข้ึนไป 18 9.7 

รวม 185 100 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร จาํนวน 185 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี จาํนวน 113 คน 

(ร้อยละ 61.1) รองลงมาคือ ระยะเวลาระหวา่ง 6-10 ปี จาํนวน 49 คน (ร้อยละ 26.5) ระยะเวลา 11 ปี

ข้ึนไป จาํนวน 18 คน (ร้อยละ 9.7) และระยะเวลาตํ่ากวา่ 1 ปี จาํนวน 5 คน (ร้อยละ 2.7)  

 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จํานวน  ร้อยละ 

15,000-20,000 บาท 23 12.4 

20,001-25,000 บาท 87 47.0 

25,001-30,000 บาท 35 18.9 

30,001-35,000 บาท 16 8.6 

35,001-40,000 บาท 24 13.0 

รวม 185 100 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร จาํนวน 185 คน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 20,001-25,000 บาท จาํนวน 87 

คน (ร้อยละ 47) รองลงมา มีรายได้อยู่ระหว่าง 25,001-30,000 บาท จาํนวน 35 คน (ร้อยละ18.9) 

รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 35,001-40,000 บาท จาํนวน 24 คน (ร้อยละ 13) รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 15,000- 20,000 

บาท จาํนวน 23 คน (ร้อยละ 12.4) และรายได้อยู่ระหว่าง 30,001-35,000 บาท จาํนวน 16 คน  

(ร้อยละ 8.6)  
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ตอนที ่2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   

ระดับปฏบัิติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร  

 

ในการนําเสนอเร่ืองปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร จะแบ่งการนาํเสนอเป็น 3 ส่วน คือ  

1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) ปัจจยัดา้นองคก์าร และ 3) การสรุปภาพรวมของปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร 

2.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสําเร็จ 

ในการทาํงาน  

 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสาํเร็จในการทาํงาน 

โดยวดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า เจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่ ความสาํเร็จในการทาํงาน

มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยั

นเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

ข้อ ความสําเร็จในการทาํงาน Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บผดิชอบและงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

4.58 0.55 มากท่ีสุด 

2 ท่านรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจท่ีท่านสามารถทาํงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบความสาํเร็จอยา่งดี 

4.57 0.57 มากท่ีสุด 

3 เม่ือมีปัญหาต่างๆ เกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

4.55 0.57 มากท่ีสุด 

 รวม 4.56 0.56 มากทีสุ่ด 
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1) ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายไดส้ําเร็จ

ตามเวลาท่ีกาํหนด มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 

2) ท่านรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจท่ีท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้

ประสบความสาํเร็จอยา่งดี มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 

3) เม่ือมีปัญหาต่างๆ เกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบติังานท่านสามารถแกไ้ขปัญหา

ไดมี้ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสความกา้วหน้า

ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

 

ข้อ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีค่วามรับผดิชอบ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านมีโอกาสและไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บ

การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน 

4.81 0.75 มากท่ีสุด 

2 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนใหท้่าน

ไดรั้บผดิชอบในงานท่ีสาํคญั 

4.58 0.52 มากท่ีสุด 

3 หน่วยงานของท่านใหโ้อกาสบุคลากรทุกคนท่ีมี

คุณสมบติั ความสามารถ และความพร้อมไดมี้

โอกาสเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียม 

4.48 0.57 มากท่ีสุด 

4 การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งของท่านมีหลกัเกณฑ์

ในการพิจารณาท่ีเหมาะสม ยติุธรรมโปร่งใส  

มีหลกัฐานและสามารถตรวจสอบได ้

4.46 0.57 มากท่ีสุด 

 รวม 4.58 0.60 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสความกา้วหนา้ใน

หน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยวดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร พบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่

โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.58 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 
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1)   ท่านมีโอกาสและได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง

ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.81 

2)   ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสและสนบัสนุนใหท้่านไดรั้บผิดชอบในงานท่ีสาํคญั มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 

3)   หน่วยงานของท่านให้โอกาสบุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบติั ความสามารถ และ

ความพร้อมไดมี้โอกาสเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 

4)  การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งของท่านมีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาท่ีเหมาะสม 

ยติุธรรม โปร่งใส มีหลกัฐานและสามารถตรวจสอบได ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.46 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์        

ระหวา่งบุคคล 

 

ข้อ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนักบัผูบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงาน 

4.65 0.51 มากท่ีสุด 

2 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบั ผูบ้งัคบับญัชา และ

เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งดี มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

4.63 0.54 มากท่ีสุด 

3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยนิดีและเตม็ใจสอนงาน

และใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ท่านเสมอ 

4.42 0.60 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการช่วยเหลือ

สนบัสนุนภารกิจงานซ่ึงกนัและกนัเพื่อนาํไปสู่

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

4.38 0.61 มากท่ีสุด 

 รวม 4.51 0.56 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล โดยวดัจากเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ท่านมีความสัมพนัธ์อันดีต่อกันกับผู ้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 

2)   ท่านสามารถทาํงานร่วมกบั ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี มี

ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 

3)   ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านยินดีและเต็มใจสอนงานและให้คาํแนะนําในการ

ทาํงานแก่ท่านเสมอ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 

4)   บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการช่วยเหลือสนบัสนุนภารกิจงานซ่ึงกนัและ

กนัเพื่อนาํไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.38 

 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการได้รับการ        

ยอมรับนบัถือ   

 

ข้อ การได้รับการยอมรับนับถือ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 เพื่อนร่วมงานไวว้างใจและยอมรับ 

ในผลการปฏิบติังานของท่าน 

4.74 0.46 มากท่ีสุด 

2 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

เม่ือไดท้าํงานบรรลุผลสาํเร็จ 

4.71 0.49 มากท่ีสุด 

3 เม่ือทาํงานประสบความสาํเร็จท่านไดรั้บการยก

ยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

4.63 0.50 มากท่ีสุด 

4 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านยนิดี 

รับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่างๆ  

เก่ียวกบัการปฏิบติังานจากท่าน 

4.58 0.55 มากท่ีสุด 

 รวม 4.66 0.50 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่า เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการได้รับการยอมรับ 

นับถือ โดยวดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า 

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นว่าการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   เพื่อนร่วมงานไวว้างใจและยอมรับในผลการปฏิบติังานของท่าน มีความเห็น

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.74 

2)   ท่านได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคับบัญชาเม่ือได้ทํางานบรรลุผลสําเร็จ มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

3)  เม่ือทาํงานประสบความสําเร็จท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 

4)   ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านยินดีรับฟังความคิดเห็นหรือ

ขอ้เสนอแนะต่างๆ เก่ียวกบัการปฏิบติังานจากท่าน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.58 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสในการ

เรียนรู้และพฒันา 

 

ข้อ โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมในท่านพฒันาความสามารถ 

และเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

ในการปฏิบติังาน 

4.59 0.54 มากท่ีสุด 

2 มีการกาํหนดเป้าหมาย วธีิการ และกรอบเวลา 

ในการพฒันาบุคลากรแต่ละคนใหมี้ความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะและมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน

ไดต้ามท่ีหน่วยงานกาํหนดอยา่งชดัเจน 

4.48 0.60 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

ข้อ โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

3 หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนใหท้่านไดมี้

โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถในการทาํงาน 

เช่น การฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้ การเขา้ร่วม 

สัมมนา และการศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

4.22 0.62 มากท่ีสุด 

4 หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้  

และสอนงานซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

4.17 0.74 มาก 

5 ท่านไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการ

ปรับปรุงหรือพฒันารูปแบบการทาํงานในหน่วยงาน

ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.11 0.67 มาก 

6 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนใหท้่านได้

ลองทาํงานใหม่ๆ หรืองานท่ีทา้ทายความสามารถ 

4.05 0.68 มาก 

7 ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อใน

ระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณ์ 

4.03 0.72 มาก 

 รวม 4.27 0.65 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสในการเรียนรู้

และพฒันา โดยวดัจากเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่โอกาสในการ

เรียนรู้และพัฒนา มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับ

ปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 
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1)   ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมในท่านพฒันาความสามารถ และเปิดโอกาสให้ใช้

ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.59 

2)   มีการกาํหนดเป้าหมาย วิธีการ และกรอบเวลาในการพฒันาบุคลากรแต่ละคน

ให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดต้ามท่ีหน่วยงานกาํหนดอยา่ง

ชดัเจนมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.48 

3)   หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนาความ รู้

ความสามารถในการทาํงาน เช่น การฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ การเขา้ร่วมสัมมนา และการศึกษา 

ดูงาน เป็นตน้ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 

4)   หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ และสอนงานซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 

5)   ท่านไดรั้บโอกาสให้แสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพฒันารูปแบบ

การทาํงานในหน่วยงานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.11 

6)   ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนใหท้่านไดล้องทาํงานใหม่ๆ หรืองานท่ี

ทา้ทายความสามารถ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 

7)   ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม 

 

ข้อ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.66 0.50 มากท่ีสุด 

2 โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 4.58 0.60 มากท่ีสุด 

3 ความสาํเร็จในการทาํงาน 4.56 0.56 มากท่ีสุด 

4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.51 0.56 มากท่ีสุด 

5 โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 4.27 0.65 มากท่ีสุด 

 รวม 4.51 0.57 มากทีสุ่ด 



148 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน โดยวดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร 

พบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.66 

2) โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 

3)   ความสําเร็จในการทาํงาน มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.56 

4)   ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.51 

5)   โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.27 

2.2 ปัจจัยด้านองค์การ 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัยทุธศาสตร์ 

 

ข้อ ยุทธศาสตร์ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 มีการกาํหนดพนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ ของ

มหาวทิยาลยันเรศวร 

4.72 0.48 มากท่ีสุด 

2 วสิัยทศัน์ของมหาวทิยาลยันเรศวร มีความเป็นไปได้

และสอดคลอ้งกบัสถานะปัจจุบนัขององคก์ร 

4.71 0.45 มากท่ีสุด 

3 มหาวทิยาลยันเรศวรมีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย 

วตัถุประสงค ์แผนกลยทุธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดั 

ท่ีระบุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีชดัเจน 

4.71 0.49 มากท่ีสุด 

 รวม 4.71 0.47 มากทีสุ่ด 



149 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัยทุธศาสตร์ โดยวดัจาก

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นว่ายุทธศาสตร์ มีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

นอ้ย พบวา่ 

1)   มีการกาํหนดพนัธกิจท่ีสอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ ของมหาวิทยาลยันเรศวร มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.72 

2)   วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยนเรศวร มีความเป็นไปได้และสอดคล้องกับ

สถานะปัจจุบนัขององคก์ร มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

3)   มหาวิทยาลยันเรศวรมีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์แผนกลยุทธ์

การดาํเนินงานและตวัช้ีวดั ท่ีระบุความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 
 

ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโครงสร้าง 

 

ข้อ โครงสร้าง Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 มหาวทิยาลยันเรศวร มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีใน

การรับผดิชอบงานท่ีชดัเจน เป็นลายลกัษณ์อกัษร

และสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

4.69 0.46 มากท่ีสุด 

2 มหาวทิยาลยันเรศวรมีการวางโครงสร้างในการ

บริหารงานท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

ตามพนัธกิจของมหาวทิยาลยั 

4.68 0.47 มากท่ีสุด 

3 มหาวทิยาลยันเรศวรมีระบบการติดต่อส่ือสารและ 

มีขั้นตอนการประสานงาน ระหวา่งบุคคลและ

หน่วยงานท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว และเหมาะสม 

4.62 0.51 มากท่ีสุด 

4 มหาวทิยาลยันเรศวรมีการกาํหนดสายการบงัคบั

บญัชาท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

4.61 0.50 มากท่ีสุด 

 รวม 4.65 0.48 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัโครงสร้าง โดยวดัจาก

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร มีความเห็นว่าโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์กับ

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

นอ้ย พบวา่ 

1)   มหาวิทยาลัยนเรศวร มีการกําหนดอาํนาจหน้าท่ีในการรับผิดชอบงานท่ี

ชดัเจน เป็นลายลกัษณ์อกัษรและสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69 

2)   มหาวทิยาลยันเรศวรมีการวางโครงสร้างในการบริหารงานท่ีชดัเจนสอดคลอ้ง

กบัวตัถุประสงคต์ามพนัธกิจของมหาวทิยาลยั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.68 

3)   มหาวิทยาลยันเรศวรมีระบบการติดต่อส่ือสารและมีขั้นตอนการประสานงาน 

ระหว่างบุคคลและหน่วยงานท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว และเหมาะสม มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 

4)  มหาวิทยาลยันเรศวรมีการกาํหนดสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับุคลากร 

 

ข้อ บุคลากร Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง

อยา่งต่อเน่ือง 

4.75 0.44 มากท่ีสุด 

2 บุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบติั ความสามารถ 

และความพร้อมได้รับโอกาสในการเติบโต

กา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.71 0.52 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ) 

 

ข้อ บุคลากร Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

3 บุคลากรปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยั 

4.57 0.55 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรได้รับการจัดสรรให้ดํารงตาํแหน่ง 

และปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถ 

4.56 0.56 มากท่ีสุด 

5 บุคลากรไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน

ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ครอบคลุมทุกมิติการประเมินท่ีกาํหนด 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

6 บุคลากรใหม่ได้รับการปฐมนิเทศการทาํงาน

อยา่งเป็นระบบ 

4.52 0.53 มากท่ีสุด 

7 มหาวิทยาลัย มีการกําหนดนโยบาย และ

บทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วเ้ป็นลาย

ลกัษณ์อกัษรชดัเจน 

4.46 0.54 มากท่ีสุด 

 รวม 4.59 0.52 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับุคลากร โดยวดัจาก

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร มีความเห็นว่าบุคลากร มีความสัมพนัธ์กับ

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

นอ้ย พบวา่ 

1)  บุคลากรได้รับโอกาสในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองมีความเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.75 

2)   บุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบติั ความสามารถ และความพร้อมไดรั้บโอกาสใน

การเติบโตกา้วหน้าในสายอาชีพอย่างเท่าเทียมกนั มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.71 
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3)   บุคลากรปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของ

มหาวทิยาลยั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 

4)   บุคลากรได้รับการจดัสรรให้ดาํรงตาํแหน่ง และปฏิบติังานตรงตามความรู้ 

ความสามารถมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 

5)   บุคลากรได้รับการประเมินผลการปฏิบติังานตามกรอบการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ครอบคลุมทุกมิติการประเมินท่ีกาํหนดมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.56 

6)   บุคลากรใหม่ไดรั้บการปฐมนิเทศการทาํงานอยา่งเป็นระบบ มีความเห็นอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 

7)   มหาวทิยาลยัมีการกาํหนดนโยบาย และบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้

เป็นลายลกัษณ์อกัษรชดัเจน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบการบริหาร 

 

ข้อ รูปแบบการบริหาร Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการทบทวนผลการดาํเนินงาน

ตามแผน/โครงการท่ีจดัทาํข้ึน 

4.80 0.39 มากท่ีสุด 

2 ผูบ้ริหารใหอิ้สระในการกาํหนดวธีิการทาํงาน และ

การตดัสินใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.80 0.41 มากท่ีสุด 

3 ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความรู้และ

ความสามารถของบุคลากรในแต่ละระดบั 

4.70 0.45 มากท่ีสุด 

4 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน

ใหบุ้คลากรเขา้ใจก่อนการปฏิบติังาน 

4.62 0.53 มากท่ีสุด 

5 ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เดือดร้อนในการทาํงาน/เร่ืองส่วนตวั 

4.55 0.56 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 

 

ข้อ รูปแบบการบริหาร Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

6 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งยติุธรรม 

และอยา่งเท่าเทียม 

4.43 0.68 มากท่ีสุด 

7 ผูบ้ริหารกลา้และรับผดิชอบในการตดัสินใจของตน

ท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยั 

4.04 0.82 มาก 

 รวม 4.69 0.54 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบการบริหาร โดย

วดัจากเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่าเจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นว่ารูปแบบการบริหาร มี

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการทบทวนผลการดาํเนินงานตามแผน/โครงการท่ี

จดัทาํข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 

2)   ผู ้บ ริหารให้ อิสระในการกําหนดวิ ธีการทํางาน และการตัดสินใจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 

3)   ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความรู้และความสามารถของบุคลากรใน

แต่ละระดบั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.70 

4)   ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานให้บุคลากรเขา้ใจก่อนการ

ปฏิบติังาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 

5)   ผูบ้ริหารให้ความช่วยเหลือเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเดือดร้อนในการทาํงาน/เร่ือง

ส่วนตวัมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 

6)   ผู ้บริหารปฏิบัติต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม และอย่างเท่าเทียม มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 

7)   ผูบ้ริหารกลา้และรับผิดชอบในการตดัสินใจของตนท่ีมีผลต่อการดาํเนินงาน

ของมหาวทิยาลยั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะ 

 

ข้อ ทกัษะ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 บุคลากรมีความรู้และเขา้ใจในหลกัการติดต่อ

ประสานงาน โดยสามารถซกัถามความตอ้งการและ

ใหข้อ้มูลเบ้ืองตน้แก่ผูรั้บบริการได ้

4.88 0.32 มากท่ีสุด 

2 บุคลากรสามารถหาทางเลือกใหม่และวธีิการในการ

แกปั้ญหาในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

4.87 0.33 มากท่ีสุด 

3 บุคลากรมีความรู้และความเขา้ใจในวธีิการทาํงาน

ของตนเองและงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน 

4.85 0.35 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรสามารถดาํเนินการติดต่อประสานงานกบัผู ้

ท่ีเก่ียวขอ้งในการใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.84 0.37 มากท่ีสุด 

5 บุคลากรสามารถใหค้าํแนะนาํทางเลือกในการรับ

บริการแก่ผูรั้บบริการได ้

4.83 0.40 มากท่ีสุด 

6 บุคลากรมีความรู้และความเขา้ใจในวธีิการทาํงาน

ของตนเองและงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน 

4.80 0.40 มากท่ีสุด 

7 บุคลากรสามารถรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

ท่ีจะวเิคราะห์ไดอ้ยา่งครบถว้น 

4.73 0.46 มากท่ีสุด 

 รวม 4.82 0.37 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า เม่ือวดัระดับความคิดเห็นเก่ียวกับทกัษะ โดยวดัจาก

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่าเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่ทกัษะ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ

หลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.82  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   บุคลากรมีความรู้และเข้าใจในหลักการติดต่อประสานงาน โดยสามารถ

ซกัถามความตอ้งการและให้ขอ้มูลเบ้ืองตน้แก่ผูรั้บบริการได ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.88 
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2)   บุคลากรสามารถหาทางเลือกใหม่และวิธีการในการแกปั้ญหาในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นได ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.87 

3)   บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจในวิธีการทาํงานของตนเองและงานท่ี

เก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.85 

4)   บุคลากรสามารถดาํเนินการติดต่อประสานงานกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการให้บริ

การไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.84 

5)   บุคลากรสามารถให้คาํแนะนาํทางเลือกในการรับบริการแก่ผูรั้บบริการได ้มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.83 

6)   บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจในวิธีการทาํงานของตนเองและงานท่ี

เก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจนความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 

7)   บุคลากรสามารถรวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีจะวิเคราะห์ได้อย่าง

ครบถว้น ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 

 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการทาํงาน 

 

ข้อ ระบบการทาํงาน Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 หน่วยงานมีการวางแผนการใชจ่้ายงบประมาณ

สอดคลอ้งตามพนัธกิจและวตัถุประสงคข์อง

มหาวทิยาลยั 

4.76 0.43 มากท่ีสุด 

2 หน่วยงานมีการติดตามการใชจ่้ายงบประมาณตาม

แผนงาน/โครงการต่างๆ สรุปเป็นรายไตรมาส 

4.71 0.46 มากท่ีสุด 

3 หน่วยงานมีการนาํระบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และ

ขอ้มูลสารสนเทศ มาใชใ้นการลดขั้นตอนการทาํงาน 

4.59 0.50 มากท่ีสุด 

4 หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรุ้ประสบการณ์ และ

ทกัษะเพื่อพฒันาใหเ้กิดการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

4.58 0.51 มากท่ีสุด 

5 หน่วยงานมีการนาํระบบการประกนัคุณภาพ มาใชใ้น

การควบคุมคุณภาพภายในอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.55 0.56 มากท่ีสุด 

 รวม 4.63 0.49 มากทีสุ่ด 

 



156 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระบบการทาํงาน โดยวดั

จากเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร พบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่ระบบการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

นอ้ย พบวา่ 

1)   หน่วยงานมีการวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณสอดคล้องตามพนัธกิจและ

วตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยั มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 

2)   หน่วยงานมีการติดตามการใช้จ่ายงบประมาณตามแผนงาน/โครงการต่างๆ 

สรุปเป็นรายไตรมาส มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

3)   หน่วยงานมีการนาํระบบเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และขอ้มูลสารสนเทศ มาใชใ้น

การลดขั้นตอนการทาํงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 

4)   หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรุ้ประสบการณ์ และทกัษะเพื่อพฒันาให้เกิด

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 

5)   หน่วยงานมีการนําระบบการประกันคุณภาพ มาใช้ในการควบคุมคุณภาพ

ภายในอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 

 

ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมร่วม 

 

ข้อ ค่านิยมร่วม Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 เม่ือเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน ท่านสามารถ 

ขอคาํแนะนาํช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ

นอกเหนือจากทีมของท่าน 

4.53 0.56 มากท่ีสุด 

2 บุคลากรประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีม 

เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพ

ยิง่ข้ึน 

4.44 0.54 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 

 

ข้อ ค่านิยมร่วม Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

3 บุคลากรในมหาวทิยาลยัใหค้วามร่วมมือในการ

ปฏิบติังานของมหาวทิยาลยัเป็นอยา่งดี 

4.40 0.53 มากท่ีสุด 

4 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนด นโยบาย ปรัชญา/

ปณิธานท่ีนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานอยา่ง

เป็นรูปธรรม 

4.24 0.67 มากท่ีสุด 

 รวม 4.40 0.57 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยมร่วม โดยวดัจาก

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นว่าค่านิยมร่วม มีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไป

นอ้ย พบวา่ 

1)   เม่ือเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน ท่านสามารถขอคาํแนะนาํช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ นอกเหนือจากทีมของท่าน มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.53 

2)   บุคลากรประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีม เพื่อสนับสนุนการ

ทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 

3)   บุคลากรในมหาวิทยาลยัให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยั

เป็นอยา่งดี มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 

4)   บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนด นโยบาย ปรัชญา/ปณิธานท่ีนาํมาใช้เป็น

แนวทางในการปฏิบติังานอยา่งเป็นรูปธรรม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.24 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพรวมปัจจยั          

ดา้นองคก์าร 

 

ข้อ ภาพรวมปัจจัยด้านองค์การ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ทกัษะ (Skill) 4.82 0.37 มากท่ีสุด 

2 ยทุธศาสตร์ (Strategy) 4.71 0.47 มากท่ีสุด 

3 รูปแบบการบริหาร (Style) 4.69 0.54 มากท่ีสุด 

4 โครงสร้าง (Structure) 4.65 0.48 มากท่ีสุด 

5 ระบบการทาํงาน (System) 4.63 0.49 มากท่ีสุด 

6 บุคลากร (Staff) 4.59 0.52 มากท่ีสุด 

7 ค่านิยมร่วม (Share Value) 4.40 0.57 มากท่ีสุด 

 รวม 4.64 0.49 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร โดย

วดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่า เจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นว่าปัจจยัด้านองค์การใน

ภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.64 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.19 พบวา่ 

1)   ทกัษะ (Skill) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.82 

2)   ยทุธศาสตร์ (Strategy) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

3)   รูปแบบการบริหาร (Style) มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.69 

4)   โครงสร้าง (Structure) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 

5)   ระบบการทาํงาน (Style) มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.63 

6)   บุคลากร (Staff) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 

7)   ค่านิยมร่วม (Share Value) มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.40 
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2.3  การสรุปภาพรวมของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 

ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี 

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ         

ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบั 

สมรรถนะหลกั ภาพรวม Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ปัจจยัดา้นองคก์าร 4.64 0.49 มากท่ีสุด 

2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4.51 0.57 มากท่ีสุด 

 รวม 4.57 0.53 มากทีสุ่ด 

  

จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ เม่ือวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ 

กลุ่มตวัอย่าง มีความเห็นว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.20 พบวา่ 

1)   ปัจจยัดา้นองคก์าร มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.64 

2)   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัระดับสมรรถนะหลกัของ เจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทัว่ไป     

ระดับปฏบัิติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร  

 

ในการนําเสนอเร่ืองปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร จะแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 6 ส่วน 

ได้แก่ 1) ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร (Organization Commitment) 2) การยึดมัน่ในความถูกต้อง 

ชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP)  

4) จิตบริการ(Service Mind- SERV) 5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ(Achievement Motivation-ACH) และ 

6) สรุปความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร  

3.1 ความผูกพนัทีม่ีต่อองค์กร (Organization Commitment) 

 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ดา้นความ

ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 

 

ข้อ ด้านความผูกพนัทีม่ีต่อองค์กร Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านเคารพและถือปฏิบติัตนตามแบบแผนและ

ธรรมเนียมปฏิบติัของหน่วยงาน 

4.68 0.49 มากท่ีสุด 

2 ท่านพึงพอใจและภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ

หน่วยงาน 

4.64 0.50 มากท่ีสุด 

3 ท่านมีส่วนในการสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียง

ใหก้บัหน่วยงาน 

4.37 0.56 มากท่ีสุด 

4 ท่านเสียสละหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหเ้สียสละ

ประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 

4.33 0.59 มากท่ีสุด 

5 ท่านยดึถือประโยชน์ของหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง  

ก่อนท่ีจะคิดถึงความตอ้งการของตนเอง 

4.27 0.57 มากท่ีสุด 

6 ท่านมีส่วนร่วมในการสนบัสนุนพนัธกิจ 

ของหน่วยงานจนบรรลุเป้าหมาย 

4.25 0.55 มากท่ีสุด 

 รวม 4.42 0.54 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัด้านความ

ผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร โดยวดัจากเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร พบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่

ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัตารางท่ี 4.21 พบวา่ 

1)   ท่านเคารพและถือปฏิบัติตนตามแบบแผนและธรรมเนียมปฏิบัติของ

หน่วยงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.68 

2)   ท่านพึงพอใจและภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน มีความเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.64 

3)   ท่านมีส่วนในการสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงให้กบัหน่วยงาน มีความเห็น

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 

4)   ท่านเสียสละหรือโน้มนา้วผูอ่ื้นให้เสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์

ของหน่วยงาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 

5)   ท่านยดึถือประโยชน์ของหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง ก่อนท่ีจะคิดถึงความตอ้งการของ

ตนเอง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

6)   ท่านมีส่วนร่วมในการสนบัสนุนพนัธกิจของหน่วยงานจนบรรลุเป้าหมาย มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 

3.2 การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ดา้นการยึดมัน่

ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

 

ข้อ 
การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต 

ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย และระเบียบวนิยั 

4.80 0.39 มากท่ีสุด 

2 ท่านสามารถปฏิบติัตามท่ีพดูไว ้ไม่บิดเบือน  

อา้งขอ้ยกเวน้ในการปฏิบติังานใหต้นเอง 

4.80 0.40 มากท่ีสุด 

3 ท่านยดึมัน่ในหลกัการ จรรณยาบรรณ 

แห่งวชิาชีพ และจรรยาบรรณขา้ราชการ 

4.79 0.41 มากท่ีสุด 

4 ท่านตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม 4.79 0.40 มากท่ีสุด 

5 ท่านธาํรงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์

ของหน่วยงาน 

4.71 0.45 มากท่ีสุด 

6 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจ

ส่วนตนหรือครอบครัวโดยมุ่งใหภ้ารกิจหรือหนา้ท่ี

สัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 

4.70 0.46 มากท่ีสุด 

 รวม 4.76 0.41 มากทีสุ่ด 

  

จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นการยึดมัน่

ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมโดยวดัจากเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มี

ความเห็นว่าการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรมมีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย และ 

ระเบียบวนิยัมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.81 

2)   ท่านสามารถปฏิบติัตามท่ีพูดไว ้ไม่บิดเบือน อา้งขอ้ยกเวน้ในการปฏิบติังาน

ใหต้นเองมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 
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3)   ท่านยดึมัน่ในหลกัการ จรรณยาบรรณแห่งวชิาชีพ และจรรยาบรรณขา้ราชการ

มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.79 

4)   ท่านตดัสินใจในการปฏิบติังานด้วยความเป็นธรรมมีความเห็นอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.79 

5)   ท่านธาํรงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน์ของหน่วยงาน มีความเห็น

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

6)   ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือครอบครัว 

โดยมุ่งให้ภารกิจหรือหน้าท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสําคญั มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.70 

3.3  การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) 

 

ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ดา้นการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในอาชีพ 

 

ข้อ การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

 

1 

ท่านกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

4.81 0.38 มากท่ีสุด 

2 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลย ีในการแสวงหาความรู้

ใหม่ๆท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

4.60 0.52 มากท่ีสุด 

3 ท่านรอบรู้เท่าทนัในส่ือเทคโนโลยหีรือเคร่ืองมือ

ใหม่ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน 

4.17 0.63 มาก 

4 ท่านสามารถประยกุตท์ฤษฎีหรือหลกัวชิาการ 

นาํมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

4.14 0.60 มาก 

5 ท่านสามารถสนบัสนุนและใหค้าํแนะนาํแก่

บุคลากรหรือเพื่อนร่วมงาน 

3.97 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 

 

ข้อ การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

6 ท่านขวนขวายหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทั้ง 

เชิงลึกและเชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

3.92 0.71 มาก 

7 ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะ

เป็นสหวทิยาการ และสามารถนาํความรู้ไป 

ปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

3.91 0.69 มาก 

 รวม 4.21 0.61 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในอาชีพโดยวดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร พบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพมีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ท่านกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  

มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.81 

2)   ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลย ีในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อ

การปฏิบติังาน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 

3)   ท่านรอบรู้เท่าทันในส่ือเทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือใหม่ๆ ท่ีเก่ียวกับการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 

4)   ท่านสามารถประยุกตท์ฤษฎีหรือหลกัวิชาการ นาํมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 

มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 

5)   ท่านสามารถสนับสนุนและให้คาํแนะนําแก่บุคลากรหรือเพื่อนร่วมงาน 

เก่ียวกบัเทคนิคการปฏิบติังานต่างๆ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

6)   ท่านขวนขวายหาความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับงานทั้ งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่าง

ต่อเน่ือง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

7)   ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็นสหวทิยาการ และสามารถ

นาํความรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวาง มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 
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3.4  จิตบริการ (Service Mind- SERV) 

 

ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ด้านจิต

บริการ 

 

ข้อ จิตบริการ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านบริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดีและ 

สร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

4.44 0.58 มากท่ีสุด 

2 ท่านสามารถใหบ้ริการดว้ยความเป็นมิตร สุภาพ

และเตม็ใจต่อการใหบ้ริการ 

4.40 0.62 มากท่ีสุด 

3 ท่านอาสาเขา้ช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน  

ดว้ยความเตม็ใจ 

4.36 0.59 มากท่ีสุด 

4 ท่านใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 

เพื่อตอบสนองความจาํเป็นหรือความตอ้งการ 

ท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ 

4.28 0.57 มากท่ีสุด 

5 ท่านสามารถใหบ้ริการท่ีมากกวา่ความคาดหวงั 

ในระดบัทัว่ไป 

4.27 0.58 มากท่ีสุด 

6 ท่านสามารถปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลงวธีิหรือ

ขั้นตอนการใหบ้ริการเพื่อให้ผูรั้บบริการพึงพอใจ 

4.24 0.61 มากท่ีสุด 

 รวม 4.33 0.59 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นจิตบริการ

โดยวดัจากเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า เจา้หนา้ท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีความเห็นวา่จิตบริการมีความเห็นอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมาก

ไปนอ้ย พบวา่ 
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1)   ท่านบริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดีและสร้างความประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 

2)   ท่านสามารถใหบ้ริการดว้ยความเป็นมิตร สุภาพและเตม็ใจต่อการใหบ้ริการ มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 

3)   ท่านอาสาเขา้ช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ดว้ยความเต็มใจ มีความเห็นอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 

4)   ท่านให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนองความจาํเป็น

หรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูรั้บบริการ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.28 

5)   ท่านสามารถให้บริการท่ีมากกวา่ความคาดหวงัในระดบัทัว่ไป มีความเห็นอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

6)   ท่านสามารถปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้

ผูรั้บบริการพงึพอใจ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 

3.5 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) 

 

ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ 

 

ข้อ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 ท่านสามารถบริหารจดัการและทุ่มเทเวลาตลอดจน

ทรัพยากรเพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ

หน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

4.67 0.56 มากท่ีสุด 

2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้

อยา่งถูกตอ้งเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

4.54 0.58 มากท่ีสุด 

3 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให ้

แลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

4.45 0.57 มากท่ีสุด 

4 ท่านกาํหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทาํงาน

เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 

4.22 0.56 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 

 

ข้อ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

5 ท่านมีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย เพื่อใหไ้ด้

ผลงานท่ีดีข้ึนและสูงข้ึนกวา่เดิม 

4.02 0.64 มาก 

6 ท่านติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเอง

โดยใชเ้กณฑท่ี์กาํหนดข้ึน 

4.01 0.63 มาก 

7 ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน การทาํงาน 

เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างจากเดิม 

3.97 0.63 มาก 

8 ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน วธีิการทาํงาน 

เพื่อใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

3.92 0.61 มาก 

9 ท่านสามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา

กาํหนด หรือตามเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

3.87 0.63 มาก 

 รวม 4.18 0.60 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ โดยวดัจากเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ 

เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร มีความเห็นว่าการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิมีความเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   ท่านสามารถบริหารจัดการและทุ่มเทเวลาตลอดจนทรัพยากรเพื่อให้ได้

ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67 

2)   ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้องเพื่อก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 

3)   ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 

4)   ท่านกาํหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทาํงานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 
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5)   ท่านมีการกําหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีข้ึนและสูงข้ึน

กวา่เดิมมีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 

6)   ท่านติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเองโดยใช้เกณฑ์ท่ีกาํหนดข้ึน 

มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 

7)   ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน การทาํงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและ

แตกต่างจากเดิม มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

8)   ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน วิธีการทาํงาน เพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพ

ยิง่ข้ึน มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

9)   ท่านสามารถทํางานได้ตามเป้าหมายท่ีผู ้บังคับบัญชากําหนด หรือตาม

เป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 

3.6 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร  

 

ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั         

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

  

ข้อ 
สมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  

ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม 

(Integrity-ING) 

4.76 0.41 มากท่ีสุด 

2 ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร (Organization Commitment) 4.42 0.54 มากท่ีสุด 

3 จิตบริการ (Service Mind- SERV) 4.33 0.59 มากท่ีสุด 

4 การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) 4.21 0.61 มากท่ีสุด 

5 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH)   4.18 0.60 มาก 

 รวม 4.38 0.55 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ เม่ือวดัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวรพบวา่ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั มีความเห็นว่าระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.38 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ 

1)   การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) มีความเห็น 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 

2)   ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร (Organization Commitment) มีความเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 

3)   จิตบริการ (Service Mind- SERV) มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 

4)   การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) มีความเห็นอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

5)   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) มีความเห็นอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 

 

ตอนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 

ผูศึ้กษาได้แบ่งการทดสอบสมมติฐานการศึกษาออกเป็น 2 ประเด็น คือ 1) ระดับ

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่า

กวา่ร้อยละ 70 และ 2) ปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้น

องค์การมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 
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4.1  สมมติฐานการศึกษาที่ 1 ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 70 

การทดสอบสมมติฐานการศึกษาว่า “ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้า ท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70” ใชก้ารวิเคราะห์

โดยการทดสอบค่าที (t-test) โดยไดน้าํมากาํหนดสมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) 

ของการศึกษาไวด้งัน้ี 

H0: ระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ          ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร นอ้ยกวา่หรือเท่ากบัร้อยละ 70  

H1: ระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ          ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร ไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 แสดงไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการวเิคราะห์โดยการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐานค่าเฉล่ียของระดบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร 

 

 N Χ  S.D. 
Std. Error 

Mean 
t 

Sig. 

(2-tailed) 

สมรรถนะ 185 4.3892 0.24852 0.01827 -3590.845 0.000 

 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ค่าเฉล่ียของของระดบัสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีค่าเท่ากบั 4.3892 โดยมีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.24852 มีค่าคาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ียของตัวอย่างเท่ากับ 

0.01827 และเม่ือนํามาทดสอบ t-test เพื่อทดสอบว่าค่าเฉล่ียของของระดับสมรรถนะหลักของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่าวา่ร้อยละ 70 หรือไม่  

โดยมีเกณฑ์การแปลผลคือ Sig.(2-tailed)/2<0.05 ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์คือ ค่าของ 

t เท่ากบั -3590.845 มีค่า Significance ของการทดสอบเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญั  

นัน่หมายความวา่ ปฏิเสธสมมติฐาน H0 ท่ีกาํหนดวา่ค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 แสดงวา่ 

ค่าเฉล่ียระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ70 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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4.2 สมมติฐานการศึกษาที่ 2 ปัจจัยที่ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทั่วไป 

ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

การทดสอบสมมติฐานเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจัยว่า  

“ปัจจัยท่ีประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านองค์การมี

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร” ใช้การวิเคราะห์โดยการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation) โดยไดน้าํมากาํหนดสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษา

ไวด้งัน้ี 

H0: ปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้น

องคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 

H1: ปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้น

องค์การมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 

 

ตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อ

วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป         

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

  

ปัจจัย 

สมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป          

ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร 

r p 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 0.206* 0.005 

ปัจจยัดา้นองคก์าร 0.298* 0.000 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั p < 0.05 (2-tailed) 
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จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวก กับสมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร (r= 0.206) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัด้านองค์การมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวก กับสมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร (r = 0.298) กล่าวอีกในนยัหน่ึงคือ ถา้มีการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ

มีการนําปัจจยัด้านองค์การมาปรับใช้ในมหาวิทยาลยันเรศวรมากเท่าใด ก็ยิ่งส่งเสริมให้ระดบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร เพิ่มมาก

ยิง่ข้ึนดว้ย  

 

ตารางท่ี 4.29  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 

สมมติฐานการวจัิย 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ H1 ยอมรับ H0 

สมมติฐานที ่1 สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ 

ร้อยละ 70 

 

 

 

สมมติฐานที ่2 ปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 

 

 

 

ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์สรุปปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ   

หลกัของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร

     

จากผลการวเิคราะห์บนัทึกแบบสอบถามปลายเปิดในประเด็นปัญหา และขอ้เสนอแนะ

แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ใน

มหาวิทยาลัยนเรศวร ผูศึ้กษาได้ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 ซ่ึงเป็นคาํถาม

ปลายเปิด โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 185 คน ไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ สรุปผลได้

ดงัตารางท่ี 4.30  
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ตารางท่ี 4.30  ปัญหา และข้อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาในการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปในระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

  

ปัญหา 
จาํนวน 

(คน) 
ร้อยละ ข้อเสนอแนะ 

จาํนวน 

(คน) 
ร้อยละ 

1. ความผูกพนัทีม่ต่ีอองค์กร 

บุคลากรขาดความเช่ือมัน่ และ

ภาคภูมิใจในอาชีพของตน 

 

7 

 

3.783 

1. ความผูกพนัทีม่ต่ีอองค์กร 

หน่วยงานควรมีแนวทางใน

การเพ่ิมความภาคภูมิใจใน

อาชีพ เพ่ือใหบุ้คลากรมีความ

ภาคภูมิใจในอาชีพท่ีปฏิบติังาน

ในองคก์รท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความเช่ือมัน่ 

และภูมิใจในอาชีพของตน 

 

5 

 

 

2.702 

2. การยดึมัน่ในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม 

ผูบ้งัคบับญัชาไม่กวดขนั ในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี ใหเ้ป็นไปตาม

ระเบียบวนิยั 

 

 

 

2 

 

 

1.081 

2. การยดึมัน่ในความถูกต้อง

ชอบธรรมและจริยธรรม 

กวดขนัการปฏิบติัหนา้ท่ีใหอ้ยู่

ในระเบียบ วนิยั 

 

สร้างจิตสาํนึกในการเป็น

บุคลากรท่ีดี เช่น ตรงต่อเวลา 

รักษาระเบียบวนิยั 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0.540 

 

 

0.540 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญใน

อาชีพ 

บุคลากรแต่ละฝ่ายจะมีความรู้

เฉพาะงานท่ีตนเองรับผดิชอบ

เท่านั้น 

บุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ไม่รู้

ถึงขั้นตอนในการทาํงาน 

 

 

10 

 

 

2 

 

 

5.405 

 

 

1.081 

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญใน

อาชีพ 

ควรมีการหมุนเวยีนบุคลากร

ใหไ้ดรั้บการเรียนรู้งานท่ี

หลากหลายในฝ่ายต่างๆ 

ควรส่งเสริมใหห้น่วยงานจดัทาํ

ระบบพ่ีเล่ียง และใหป้รึกษากบั

บุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่  

 

 

5 

 

 

2 

 

 

 

 

2.702 

 

 

1.081 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 

 

ปัญหา 
จาํนวน 

(คน) 
ร้อยละ ข้อเสนอแนะ 

จาํนวน 

(คน) 
ร้อยละ 

4. จติบริการ 

ปัญหาเก่ียวกบัการใหบ้ริการ

ต่างๆ แก่ผูรั้บบริการ 

 

 

10 

 

5.405 

4. จติบริการ 

สร้างจิตสาํนึกในการรักงาน

บริการ เช่น การฝึกอบรม การ

สมัมนา 

ฝึกอบรมใหต้ระหนกัถึงการ

ใหบ้ริการ โดยเนน้ใหเ้ป็นผูท่ี้มี

จิตบริการ 

ควรเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และ

ไม่เอาแต่อารมณ์ 

 

5 

 

 

3 

 

 

2 

 

2.702 

 

 

1.621 

 

 

1.081 

5. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

บุคลากรมีภารกิจท่ีไดรั้บ

มอบหมายในหลายตาํแหน่ง

หนา้ท่ี ทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่

บรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลา

ท่ีกาํหนด 

ขั้นตอนต่างๆ ในการดาํเนินงาน 

มีขั้นตอนมากเกินไปทาํใหก้าร

ทาํงานเกิดความล่าชา้ไม่แลว้

เสร็จตามกาํหนดเวลา 

 

7 

 

 

 

 

4 

 

3.783 

 

 

 

 

2.162 

 

5. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

กาํหนดกรอบ บทบาทหนา้ท่ี

การทาํงานใหช้ดัเจน 

 

เสริมสร้างแรงจูงใจ และขวญั

กาํลงัใจในการทาํงาน 

ปรับอตัรากาํลงัใหเ้พียงพอและ

เหมาะสมกบัความตอ้งการ

ปฏิบติังาน 

 

บูรณาการการทาํงานร่วมกนั

เพ่ือช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 

ลดขั้นตอนการปฏิบติังานให้

สั้นลง 

 

3 

 

 

2 

 

1 

 

 

 

1 

 

4 

 

1.621 

 

 

1.081 

 

0.540 

 

 

 

0.540 

 

2.162 

รวม 42 22.70  35 18.91 

 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 185 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปัญหาและ

อุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 และผูต้อบแบบสอบถามท่ีใหข้อ้เสนอแนะ 

จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 18.91 ดงัน้ี 
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1. กลุ่มตวัอยา่งเสนอความคิดเห็นในส่วนของปัญหา ดงัน้ี    

1.1 บุคลากรแต่ละฝ่ายจะมีความรู้เฉพาะงานท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านั้น (ร้อยละ 

5.405)   

1.2 ปัญหาเก่ียวกบัการใหบ้ริการต่างๆ แก่ผูรั้บบริการ (ร้อยละ 5.405)    

1.3 บุคลากรขาดความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในอาชีพของตน (ร้อยละ 3.783) 

1.4 บุคลากรมีภารกิจท่ีได้รับมอบหมายในหลายตําแหน่งหน้าท่ี ทําให้การ

ปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด (ร้อยละ 3.783)  

1.5 ขั้นตอนต่างๆ ในการดาํเนินงานมีขั้นตอนมากเกินไป ทาํให้การดาํเนินงาน

ต่างๆ เกิดความลา้ชา้ ไม่แลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา (ร้อยละ 2.162)  

1.6 ผูบ้งัคบับญัชาไม่กวดขนั ในการปฏิบติัหน้าท่ี ให้เป็นไปตามระเบียบวินัย           

(ร้อยละ 1.081) 

1.7 บุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ไม่รู้ถึงขั้นตอนในการทาํงาน (ร้อยละ 1.081)  

 2. ขอ้เสนอแนะ แนวทางการแกไ้ขปัญหา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเสนอความคิดเห็น ดงัน้ี 

2.1 ควรมีการหมุนเวยีนบุคลากรใหไ้ดรั้บการเรียนรู้งานท่ีหลากหลายในฝ่ายต่างๆ    

(ร้อยละ 2.702) 

2.2 สร้างจิตสํานึกในการรักงานบริการ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา (ร้อยละ 

2.702) ฝึกอบรมให้ตระหนกัถึงการให้บริการ โดยเน้นให้เป็นผูท่ี้มีจิตบริการ (ร้อยละ 1.621) และ

ควรเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และไม่เอาแต่อารมณ์ (ร้อยละ 1.081)   

2.3 หน่วยงานควรมีแนวทางในการเพิ่มความภาคภูมิใจในอาชีพ เพื่อใหบุ้คลากรมี

ความภาคภูมิใจในอาชีพท่ีปฏิบติังานในองค์กรท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความ

เช่ือมัน่ และภูมิใจในอาชีพของตน (ร้อยละ 2.702) 

2.4 กําหนดกรอบ บทบาทหน้าท่ีการทาํงานให้ชัดเจน (ร้อยละ 1.621) และ

เสริมสร้างแรงจูงใจ และขวญักาํลงัใจในการทาํงาน (ร้อยละ 1.081) 

2.5 ปรับอตัรากาํลงัให้เพียงพอและเหมาะสมกบัความตอ้งการปฏิบติังาน (ร้อยละ 

0.540)  บูรณาการการทาํงานร่วมกนัเพื่อช่วยกนัแกไ้ขปัญหา (ร้อยละ 0.540) และลดขั้นตอนการ

ปฏิบติังานใหส้ั้นลง (ร้อยละ 2.162)  

2.6 กวดขนัการปฏิบติัหน้าท่ีให้อยู่ในระเบียบ วินัย (ร้อยละ 0.540)  และสร้าง

จิตสาํนึกในการเป็นบุคลากรท่ีดี เช่น ตรงต่อเวลา รักษาระเบียบวนิยั (ร้อยละ 0.540) 

2.7 ควรส่งเสริมให้หน่วยงานจดัทาํระบบพี่เล่ียง และให้ปรึกษากบับุคลากรท่ีเขา้

มาทาํงานใหม่ (ร้อยละ 1.081)   
 



  

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร” (Factors Associated with the Core 

Competency of General Administrative Officers in Operating Level of Naresuan University) เป็น

การวิจยัแบบไม่ทดลอง (non-experimental research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) ท่ี

เน้นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยการสํารวจความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

บุคลากร ตาํแหน่ง เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ซ่ึงผูศึ้กษา

นาํเสนอผลการศึกษาแบ่งเป็น 3 ตอนท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา   

2. อภิปรายผล  

3. ขอ้เสนอแนะ  

 

1.   สรุปการศึกษา 

 

ผูศึ้กษาสรุปผลการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) วตัถุประสงค์การศึกษา 

2) สมมติฐานการศึกษา 3) วธีิดาํเนินการศึกษา และ 4) ผลการศึกษา ซ่ึงจะเสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

  1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

  1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหา และเสนอแนะแนวทางในการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 
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1.2 สมมติฐานการศึกษา 

การศึกษาน้ีมีสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 

 1.2.1 ระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 

 1.2.2 ปัจจยัท่ีประกอบไปด้วย ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยั

ดา้นองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 

1.3 วธีิดําเนินการศึกษา 

 ผูศึ้กษาสรุปวิธีดาํเนินการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 5 หัวขอ้ ได้แก่ 1) ประชากร 

กลุ่มตวัอย่าง และวิธีการสุ่มตวัอย่าง 2) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 3) การตรวจสอบคุณภาพของ

เคร่ืองมือ 4) การเก็บรวบรวมขอ้มูล และ 5) การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

1.3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ประชากร คือ เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวิทยาลยันเรศวร รวมทั้งหมด 344 คน (กองการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยนเรศวร, 

2560 ขอ้มูล ณ วนัท่ี 5 เมษายน 2560) ผูศึ้กษาสุ่มตวัอยา่งเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ี

เป็นตวัแทนประชากร คือ เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร จาก

ประชากรเป้าหมายมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 185 คน โดยไดม้าจากการกาํหนดขนาดโดยใชสู้ตร

ของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกั

ความน่าจะเป็นในการสุ่มตวัอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 

Random Sampling) เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมตามจาํนวนตวัแทนของประชากรแต่ละคณะ/สํานกั/

วิทยาลยั โดยแบ่งออกเป็น 23 ชั้นภูมิ จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

โดยเลือกใชว้ิธีการจบัฉลาก โดยการสุ่มจบัจากบญัชีรายช่ือเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ 

ในมหาวทิยาลยันเรศวร จนครบตามจาํนวน 185 คน 

1.3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดย

แบบสอบถามมีทั้งแบบปลายเปิด (Open Form) และแบบปลายปิด (Close Form) เป็นแบบสอบถาม

ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจากการประมวลแนวคิด ทฤษฎีและผลการวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงเป็นคาํถามแบบ

เลือกตอบ (Check List) 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ซ่ึงแบ่งเป็น 

 - ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ความสําเร็จในการ

ทาํงาน โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือและโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

 - ปัจจยัดา้นองคก์าร ประกอบดว้ย ยุทธศาสตร์ (strategy) โครงสร้าง (structure) 

บุคลากร (staff) รูปแบบการบริหาร (style) ทกัษะ (skill) ระบบการทาํงาน (system) ค่านิยมร่วม 

(shared values) ซ่ึงรูปแบบของคาํถามในส่วนน้ีกาํหนดให้แบบผูต้อบเลือกตอบ (Check List) ตาม

รายละเอียดท่ีกาํหนดมาให ้

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของของ

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบั 

สมรรถนะหลกั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร 2) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม

และจริยธรรม 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 4) จิตบริการ และ 5) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึง

รูปแบบของคาํถามกาํหนดให้แบบผูต้อบเลือกตอบ (Check List) ตามรายละเอียดท่ีกาํหนดให ้

กาํหนดมาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Rating Scale) ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และ

นอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ในส่วนน้ี

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open- ended question) ซ่ึงกาํหนดให้ผูต้อบ

แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระภายใตร้ายการท่ีกาํหนดมาใหใ้นแต่ละหวัขอ้  

1.3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

  ผูศึ้กษาไดท้าํการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยนาํแบบสอบถามไป

เรียนอาจารยท่ี์ปรึกษาไดก้รุณาตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะ รวมทั้งใหผู้ท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 3 คน 

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงความถูกตอ้ง ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) และแก้ไขปรับปรุงให้มีความเท่ียงตรงและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน และนํามาหาค่าดัชนีความ

สอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัเน้ือหา/วตัถุประสงค ์(Index of Item - Objective Congruence: IOC) 
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ของแต่ละขอ้คาํถามแลว้ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ จากนั้นไดน้าํแบบสอบถาม

ไปทาํการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยทดลองใช้กบักลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 

คน โดยทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Alpha 

coefficient) ของคอนบราค (Cronbach) ซ่ึงผลการวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

ทั้งฉบบัไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.85 

1.3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งท่ีเป็นขอ้มูลปฐมภูมิและ

ขอ้มูลทุติยภูมิ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1)  ข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ได้จากการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 185 คน 

เพื่อสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป และความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของ

ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร โดยไดรั้บแบบสอบถาม

กลบัคืนมา จาํนวน 185 คน 

 2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (secondary data) เป็นข้อมูลจากเอกสารต่างๆ การเก็บ

รวบรวมขอ้มูลในส่วนน้ีมีวิธีการดาํเนินการท่ีสําคญั คือ การเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด 

ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษาจากวรรณกรรมทุติยภูมิต่างๆ ไดแ้ก่ หนังสือตาํรา พจนานุกรม 

สารานุกรม คู่มือรายงานประจาํปีและส่ือส่ิงพิมพ์รูปแบบอ่ืนๆ ตลอดจนส่ือออนไลน์ต่างๆ นาํมา

ประมวล วิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อใชส้ร้างเคร่ืองมือสําหรับการศึกษา นอกจากน้ียงันาํไปใชเ้ป็น

ประเด็นสนบัสนุน หรือโตแ้ยง้ขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษา 

1.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 1)   ขอ้มูลเชิงปริมาณ (quantitative data) ไดม้าจากแบบสอบถาม ผูศึ้กษาจึง

ใชว้ธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลตามหลกัสถิติศาสตร์ ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป 

  (1) สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  (2)  สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) 

และการวเิคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
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 2) ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (qualitative data) ไดม้าจากแบบสอบถามปลายเปิด 

แบบสอบถามส่วนท่ี 4 ผูศึ้กษาจึงใช้วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (content analysis) 

และนาํเสนอขอ้มูลด้วยการบรรยาย และไดน้าํค่าสถิติมาช่วยในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ี และร้อยละ เพื่อใหท้ราบความถ่ีและร้อยละของผูต้อบท่ีมีต่อขอ้คาํถามนั้นๆ 

1.4 ผลการศึกษา 

1.4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 86.5 อายุ 31-41 ปี ร้อยละ 56.8 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

ร้อยละ 63.2 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี ร้อยละ 61.1 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหวา่ง  

20,001- 25,000 บาท ร้อยละ 47 

1.4.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลัก

ของเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 

กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร ดงัน้ี 

1)   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยั

นเรศวร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 และมีรายละเอียดจาํแนกตามปัจจยัตาม

ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

(1) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 

(2) โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 

(3) ความสําเร็จในการทาํงาน มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 

(4)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 

(5) โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 
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2)   ปัจจยัดา้นองคก์าร 

กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า ปัจจยัด้านองค์การท่ีมีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.64 และมีรายละเอียดจาํแนกตามปัจจยัตามระดบัความคิดเห็น

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

(1)   ทกัษะ (Skill) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.82 

(2)  ยุทธศาสตร์ (Strategy) มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 

(3) รูปแบบการบริหาร (Style) มีความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69 

(4)  โครงสร้าง (Structure) มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.65 

(5) ระบบการทาํงาน (Style) มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 

(6)  บุคลากร (Staff) มีความเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.59 

(7) ค่านิยมร่วม (Share Value) มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 

3) สรุปภาพรวมของปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 และเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัตามระดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

(1) ปัจจยัดา้นองค์การ มีความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.64 

(2) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความเห็นอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 
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1.4.3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อระดับสมรรถนะหลักของ เจ้าหน้าที่

บริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร  

ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ท่ีเป็นกลุ่ม

ตวัอย่าง มีความเห็นว่าระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 และเม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ตามลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

1) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity-ING) มี

ความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76 

2)   ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร (Organization Commitment) มีความเห็นอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 

3)   จิตบริการ (Service Mind- SERV) ความเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 

4)   การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise-EXP) มีความเห็นอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 

5)   การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) มีความเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 

 สําหรับการทดสอบสมมติฐานการศึกษานั้น ผูศึ้กษาไดท้ดสอบสมมติฐาน            

2 ประเด็น ได้แก่ 1) ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ

มหาวิทยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 และ 2) ปัจจยัท่ีประกอบไปดว้ย ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นองค์การมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวรโดยผูศึ้กษาไดท้ดสอบสมมติฐานการศึกษาท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และมีผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 

1.4.4  ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาที่ 1 ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 70 

จากผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาเพื่อประเมินระดบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า ระดบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 70 ท่ี

ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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1.4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาที่ 2 ปัจจัยที่ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัยนเรศวร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีประกอบดว้ย 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ

เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน และปัจจยัด้านองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

1.4.6 ผลการวิเคราะห์บันทกึจากแบบสอบถามปลายเปิด 

ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นปัญหา

และขอ้เสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหา ดงัน้ี 

1) ปัญหาในการพฒันาสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปใน

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร จาํนวน 42 คน ดงัน้ี    

 (1) บุคลากรแต่ละฝ่ายจะมีความรู้เฉพาะงานท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านั้น  

(ร้อยละ 5.405)   

 (2) ปัญหาเก่ียวกบัการให้บริการต่างๆ แก่ผูรั้บบริการ (ร้อยละ 5.405)

    

 (3) บุคลากรขาดความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในอาชีพของตน (ร้อยละ 

3.783) 

 (4) บุคลากรมีภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายในหลายตาํแหน่งหนา้ท่ี ทาํให้

การปฏิบติังานไม่บรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด (ร้อยละ 3.783)  

 (5) ขั้นตอนต่างๆในการดาํเนินงานมีขั้นตอนมากเกินไป ทาํให้การ

ดาํเนินงานต่างๆ เกิดความลา้ชา้ ไม่แลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา (ร้อยละ 2.162)  

 (6) ผู ้บังคับบัญชาไม่กวดขัน ในการปฏิบัติหน้าท่ี ให้เป็นไปตาม

ระเบียบวนิยั (ร้อยละ 1.081) 

 (7) บุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ไม่รู้ถึงขั้นตอนในการทาํงาน (ร้อยละ 

1.081)  

 

 



184 

2) ขอ้เสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหา การพฒันาสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปในระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวรจาํนวน 35 คน ดงัน้ี    

  (1)  ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรให้ไดรั้บการเรียนรู้งานท่ีหลากหลาย

ในฝ่ายต่างๆ (ร้อยละ 2.702) 

     (2)  สร้างจิตสํานึกในการรักงานบริการ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา 

(ร้อยละ 2.702) ฝึกอบรมให้ตระหนักถึงการให้บริการ โดยเน้นให้เป็นผูท่ี้มีจิตบริการ (ร้อยละ 

1.621) และควรเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และไม่เอาแต่อารมณ์ (ร้อยละ 1.081)   

  (3)  หน่วยงานควรมีแนวทางในการเพิ่มความภาคภูมิใจในอาชีพ 

เพื่อให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในอาชีพท่ีปฏิบติังานในองค์กรท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี ซ่ึงจะส่งผล

ใหเ้กิดความเช่ือมัน่ และภูมิใจในอาชีพของตน (ร้อยละ 2.702) 

  (4)  กาํหนดกรอบ บทบาทหน้าท่ีการทาํงานให้ชดัเจน (ร้อยละ 1.621)  

และเสริมสร้างแรงจูงใจ และขวญักาํลงัใจในการทาํงาน (ร้อยละ 1.081) 

  (5)  ป รับอัตรากําลังให้ เพียงพอและเหมาะสมกับความต้องการ

ปฏิบติังาน (ร้อยละ 0.540) บูรณาการการทาํงานร่วมกนัเพื่อช่วยกนัแก้ไขปัญหา (ร้อยละ 0.540) 

และลดขั้นตอนการปฏิบติังานใหส้ั้นลง (ร้อยละ 2.162)  

  (6)  กวดขันการปฏิบัติหน้าท่ีให้อยู่ในระเบียบ วินัย (ร้อยละ 0.540)  

และสร้างจิตสาํนึกในการเป็นบุคลากรท่ีดี เช่น ตรงต่อเวลา รักษาระเบียบวนิยั (ร้อยละ 0.540) 

  (7)  ควรส่งเสริมให้หน่วยงานจดัทาํระบบพี่เล่ียง และให้ปรึกษากับ

บุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ (ร้อยละ 1.081)   

 

2.   อภิปรายผล 

 

ผลจากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีประเด็นสาํคญัท่ีนาํมาอภิปรายผล ดงัต่อไปน้ี 

2.1 ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร 

การศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ

มหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยดา้นการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและจริยธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร จิตบริการ การ

สั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ และการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ตามลาํดบั อธิบายไดว้า่ มหาวิทยาลยันเรศวร
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ไดใ้ห้ความความสําคญัเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัดา้นความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม โดยไดมี้

การจดัทาํคู่มือการปฏิบติัตามจรรยาบรรณของบุคลากรมหาวิทยาลยันเรศวรข้ึนมา และยงัไดมี้การ

จดัโครงการอบรมคุณธรรม จริยธรรม และการปฏิบติัตามจรรณยาบรรณของบุคลากรมหาวทิยาลยั

นเรศวร เป็นประจาํทุกปี เพื่อให้บุคลากรของมหาวิทยาลยันเรศวร ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์

สุจริต ถูกตอ้งตามกฎหมายและวนิยัขา้ราชการ ยดึมัน่ในหลกัการ ยืนหยดัเพื่อความถูกตอ้ง อุทิศตน

เพื่อความยุติธรรม เพื่อรักษาไว้ซ่ึงศักด์ิศรี และส่งเสริมช่ือเสียง เกียรติคุณ เกียรติฐานะของ

มหาวทิยาลยันเรศวร ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดของสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 

11-13) ท่ีกล่าวไวว้า่ สมรรถนะหลกัดา้นจริยธรรม (Ethics) เป็นการครองตน และประพฤติปฏิบติั

ตนถูกตอ้ง เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย และคุณธรรม ตลอดจนแนวทางในวิชาชีพของตน ทั้งน้ี

เพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพขา้ราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นกาํลงัสําคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัให้

ภารกิจของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุทธิคุณ วิริยะกุล 

(2558) ท่ีพบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานกังานปลดักระทรวงในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก โดยมีสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

จากข้อค้นพบ เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย

นเรศวร มีสมรรถนะหลกัรองลงมา คือ ความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร โดยเฉพาะจิตสํานึกหรือความ

ตั้งใจท่ีจะแสดงออกถึงการปฏิบติัตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร การแสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร

และความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การมีส่วนร่วมในการผลกัดนัพนัธกิจขององค์กร 

การยึดถือประโยชน์ส่วนราชการเป็นท่ีตั้ง และการเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนราชการ ซ่ึงเป็น

พฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการและเป้าหมายของส่วนราชการเป็นท่ีตั้งก่อนประโยชน์

ส่วนตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มาวเดย,์ สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers and Porter, 1979: 22) ท่ี

กล่าวถึงความผกูพนัของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารสูง จะแสดงออกโดย 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรง

กลา้ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร โดยพร้อมท่ีจะสนบัสนุนกิจการขององคก์ารซ่ึง

เป็นเป้าหมายของตนดว้ย มีความเช่ือว่าองค์การน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทาํงานดว้ย และ

ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร และ3) ความปรารถนาอยา่งแรงท่ีคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  

จากขอ้คน้พบเป็นท่ีน่าสนใจว่า เจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ใน

มหาวิทยาลยันเรศวร มีสมรรถนะหลกัดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ นอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน โดยเฉพาะการแสดง

ความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้ดี โดยมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายได้อย่างถูกตอ้ง ครบถ้วนทนัตามเวลาท่ีกาํหนด ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน 

ให้ดี สามารถทาํงานไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้หรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ี 
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อาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน 

รวมทั้งมีการปรับปรุงขั้นตอน วิธีการทาํงานเพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ปฏิบัติงานให้ดี สามารถกําหนดเป้าหมาย รวมทั้ งพฒันางาน เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือ

แตกต่างจากเดิม และกลา้ตดัสินใจไดถู้กตอ้งบนขอ้มูลท่ีเหมาะสม แมว้า่การตดัสินใจนั้นจะมีความ

เส่ียงเพื่อมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธ์ิผล อาจเน่ืองมาจากเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับ

ปฏิบติังาน ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีปริมาณงานเป็นจาํนวนมาก และบุคลากรมีภารกิจท่ีได้รับ

มอบหมายในหลายตาํแหน่งหน้าท่ี ทําให้การปฏิบัติงานในบางคร้ังไม่บรรลุเป้าหมายภายใน

ระยะเวลาท่ีกาํหนด ประกอบกบัวิวฒันาการทางดา้นเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว อาจ

ส่งผลกระทบต่อกระบวนการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นุชรา พิมพา 

(2556) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 

ผลการศึกษาปรากฏว่า ขา้ราชการกรุงเทพมีระดบัสมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัสูงและพิจารณาใน 

รายด้าน คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีสมรรถนะอยู่ในระดับท่ีน้อยกว่าด้านอ่ืน ซ่ึงข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร มีลกัษณะของปริมาณงานเป็นจาํนวนมาก อาจส่งผลต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย จึง

ส่งผลต่อสมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ินอ้ยเช่นเดียวกนั 

2.2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับ

ปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวรพบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น

พบว่า ปัจจยัดา้นองคก์าร รองลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามลาํดบั ผลการศึกษาท่ี

เป็นเช่นน้ีอีกนัยหน่ึงอาจเป็นเพราะ มหาวิทยาลยันเรศวรได้ให้ความสําคญัเก่ียวกับการบริหาร

จดัการปัจจยัดา้นองคก์ารต่างๆให้ประสานและสอดคลอ้งกนั เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานได้

ตามสมรรถนะหลกัท่ีมหาวิทยาลยักาํหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นุชรา พิมพา (2556) ท่ี

พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์รมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 

2.1.1 ปัจจัยด้านองค์การ อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ลาํดบัแรก คือ ทกัษะ รองลงมา คือ ยุทธศาสตร์ รูปแบบการบริหาร โครงสร้าง ระบบการทาํงาน 

บุคลากร และค่านิยมร่วม ตามลาํดับ และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสมรรถนะหลักของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร กล่าวคือ ถา้มีการนาํปัจจยัดา้น

องค์การมาปรับใช้ในมหาวิทยาลยันเรศวร มากเท่าใด ก็ยิ่งส่งเสริมผลกัดนัให้มีสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ สวรรยา ธีราวิทยางกูร (2556) ท่ีศึกษาเร่ือง 
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ความสามารถทางการจดัการของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การธุรกิจคา้ปลีก และพบว่า ปัจจยัด้าน

ทกัษะ มีผลต่อขีดความสามารถ หรือสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

2.1.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า ลาํดับแรก คือ การไดรั้บการยอมรับนับถือ รองลงมาคือ โอกาสความก้าวหน้าใน

หน้าท่ีความรับผิดชอบความสําเร็จในการทาํงานความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และโอกาสในการ

เรียนรู้และพฒันา ตามลาํดับ และมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร กล่าวคือ หากเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ให้สูงข้ึน ก็ยิ่งส่งเสริม

ผลกัดนัให้สมรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงอบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham H. Maslow อา้งถึง

ใน นิติพล ภูตะโชติ, 2557: 191) ไดจ้ดัลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ตามปรารถนาท่ีจะไดรั้บ

การตอบสนองว่า มนุษยมี์ความตอ้งการทางสังคม มีความตอ้งการได้รับการยอมรับนับถือ การมี

ช่ือเสียง และตอ้งการให้คนอ่ืนยกยอ่งในความรู้ความสามรถของตน เพราะจะทาํใหต้นเองเกิดความ

มัน่ใจ และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความภาคภูมิใจ ซ่ึและยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ ศิริญญ ์ 

รุ่งหิรัญ (2554) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ใน

ทางบวกกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 

2.3 ผลการวเิคราะห์สมมติฐาน 

2.3.1 ผลการทดสอบสมติฐานการศึกษาข้อที่ 1 พบวา่ ระดบัสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไประดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีไม่ตํ่ากวา่ ร้อยละ 70 ท่ีระดบั

นัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับ

ปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร มีการปฏิบติังานท่ีเป็นไปตามสมรรถนะหลกัของมหาวิทยาลยั

นเรศวร เพื่อช่วยสนบัสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนด 

สอดคลอ้งกบัอาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2547) ท่ีกล่าวไวว้่า สมรรถนะหลกั เป็นความสามารถหลกัท่ี

สะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและ

ภารกิจตามวสิัยทศัน์ท่ีกาํหนด และลกัษณะพฤติกรรมของคนสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะโดยเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีตอ้งการ  

2.3.2 ผลการทดสอบสมติฐานการศึกษาข้อที่ 2 พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับ

ปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร และปัจจยัดา้นองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
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ท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ หากมีการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และมีการนาํปัจจยัดา้นองคก์ารมา

ปรับใช้ ให้มากข้ึน ก็จะยิ่งส่งเสริมผลักดันให้ระดับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานสูงข้ึน 

สอดคลอ้งกบั อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham H. Maslow อา้งถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2557: 191) ได้

จดัลาํดบัขั้นความต้องการของมนุษย ์ตามปรารถนาท่ีจะได้รับการตอบสนองว่า มนุษยมี์ความ

ตอ้งการทางสังคม มีความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีช่ือเสียง และตอ้งการให้คนอ่ืนยก

ยอ่งในความรู้ความสามารถของตน เพราะจะทาํให้ตนเองเกิดความมัน่ใจ และรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า

มีความภาคภูมิใจ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริญญ์ รุ่งหิรัญ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี พบว่า 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวก กบัสมรรถนะการปฏิบติังานของ

พยาบาลวิชาชีพ และมหาวิทยาลัยนเรศวรยงัได้ให้ความสําคญัเก่ียวกบัการบริหารจดัการปัจจยั 

ด้านองค์การต่างๆ ให้ประสานและสอดคล้องกัน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

สมรรถนะหลกัท่ีมหาวทิยาลยักาํหนดไว ้

 

3.   ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางให้มหาวิทยาลยันเรศวร  

นาํขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการศึกษาไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาสมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้ 

3.1.1 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ผู ้บริหารควรส่งเสริมปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ปัจจยั โดยเฉพาะปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่า 3 อนัดบัแรก ดงัน้ี 

1) โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนและส่งเสริมให้

บุคลากรมีโอกาสไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 

รวมทั้งควรสนบัสนุนให้มีโอกาสไดล้องทาํงานใหม่ๆ หรืองานท่ีมีความทา้ทาย และให้มีโอกาสใน

การแสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบการทํางานในหน่วยงานให้เกิด

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการช่วยเหลือ

สนบัสนุนภารกิจงานซ่ึงกนัและกนัเพื่อนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
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3) ความสําเร็จในการทาํงาน ผูบ้ริหารควรหาแนวทางในการเพิ่มความ

ภาคภูมิใจในอาชีพใหม้ากข้ึน เพื่อให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจท่ีสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ไดป้ระสบความสําเร็จเป็นอย่างดี ให้รู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีไดป้ฏิบติังานในองค์การท่ีมีเกียรติ

และศกัด์ิศรี 

3.1.2 ปัจจัยด้านองค์การ ผูบ้ ริหารควรส่งเสริมปัจจัยด้านองค์การทั้ ง 7 ด้าน 

โดยเฉพาะดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆ ดงัน้ี 

1) ด้านค่านิยมร่วม ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ

กาํหนด นโยบาย ปรัชญา/ปณิธานท่ีนาํมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน เพื่อทาํให้บุคลากรมี

ความผูกพนั และมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซ่ึงจะก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ร่วมมือ

ร่วมใจกนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ี ทาํใหก้ารบริหารงานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

2) ด้านบุคลากร ควรมีการจดัทาํคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานให้

ชดัเจน มีความต่อเน่ือง และผูป้ระเมินควรประกอบดว้ยหลายๆ ฝ่ายเพื่อความยติุธรรม รวมทั้งควรมี

การจดัอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ และทกัษะแก่บุคลากรเพื่อเตรียมข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3) ด้านระบบการทาํงาน ควรจดัระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยั 

มาใช้ในการลดขั้นตอนการทาํงานของบุคลากร ให้สามารถประมวลผลเรียกใช้ขอ้มูลต่างๆ ได้

สะดวก รวดเร็ว ทาํใหส้ามารถบริการแก่ผูรั้บบริการไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 

3.1.3 การปรับปรุงด้านสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับ

ปฏิบัติการ ผู ้บริหารควรส่งเสริมด้านสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป ระดับ

ปฏิบติัการ ทั้ง 5 ดา้น โดยเฉาะดา้นท่ีพบวา่มีค่าเฉล่ียตํ่า ดงัน้ี 

1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรมีการกาํหนดกรอบ บทบาทนา้ท่ีการทาํงานของ

บุคลากรให้ชัดเจน เพื่อให้เกิดความชัดเจนในภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย และบุคลากรสามารถ

ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด รวมทั้งควรมีการบูรณาการทาํงานร่วมกนั

เพื่อช่วยการแกไ้ขปัญหา และลดขั้นตอนการปฏิบติังานใหส้ั้นลง 

2) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรให้

ได้รับการเรียนรู้งานท่ีหลากหลายในฝ่ายต่างๆ และควรส่งเสริมให้หน่วยงานจดัทาํระบบพี่เล้ียง 

และใหค้าํปรึกษากบับุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ 

3) จิตบริการ ควรสร้างจิตสํานึกในการรักงานบริการ เช่น การฝึกอบรมให้

ตระหนกัถึงการใหบ้ริการ โดยเนน้ใหเ้ป็นผูท่ี้มีจิตบริการ 
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3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อให้ทราบขอ้มูลเชิงลึก อนัเป็นแนวทาง 

ท่ีจะนํามาใช้ในการพฒันาสมรรถนะหลักของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบติัการ ใน

มหาวทิยาลยันเรศวร  

  3.2.2 ควรมีการศึกษาแนวทางในการส่งเสริมปัจจยัด้านองค์การ และปัจจยัด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป 

ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

  3.2.3 ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากปัจจยั

ดา้นองค์การ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อนาํมาใช้ในการพฒันาสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเคร่ืองมอื 

 

 

1.   ช่ือ – นามสกุล รองศาสตราจารย ์ดร.จรรจา สันตยากร 

      ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํกลุ่มวชิาการบริหารการพยาบาลและพฒันาอาชีพ 

      สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยันเรศวร 

 

2.   ช่ือ – นามสกุล ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ลดัดาวลัย ์แดงเถิน 

      ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํกลุ่มวชิาการบริหารการพยาบาลและพฒันาอาชีพ 

      สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยันเรศวร 

 

3.   ช่ือ – นามสกุล อาจารย ์ดร.จิรรัตน์ หรือตระกลู 

      ตาํแหน่ง หวัหนา้กลุ่มวชิาการบริหารการพยาบาลและพฒันาอาชีพ 

      สถาบนัการศึกษา มหาวทิยาลยันเรศวร 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทัว่ไป 

ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร 

 

คําช้ีแจง 

1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าท่ี

บริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร และปัจจยัท่ีมีความสาํพนัธ์กบัสมรรถนะหลกั

ของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

2.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะหลกัของเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

3.  ข้อมูลท่ีได้รับจากท่าน ผู ้ศึกษาจะถือเป็นความลับ และจะนําเสนอข้อมูลใน

ภาพรวมเท่านั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด และจะนาํไปใชเ้พื่อ

การศึกษาเท่านั้น 

 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบพระคุณ

ท่านเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

 

 

นางทศัวรรณ์  แหยมดอนไพร 

นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง    โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน (   ) หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

1.   เพศ 

 (   )  ชาย   (   )  หญิง 
 

2.   อาย.ุ...........................................ปี 
 

3.   ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 

      (   ) ปริญญาตรี  (   )  ปริญญาโท 

      (   )  อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................ 
 

4.   ประสบการณ์ทาํงาน 

      (   )  ตํ่ากวา่ 1 ปี  (   )  1-5 ปี 

      (   )  6-10 ปี   (   )  11 ปีข้ึนไป 
 

5.   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

      (   )  15,000 - 20,000 บาท 

      (   )  20,001 - 25,000 บาท 

      (   )  25,001 - 30,000 บาท 

      (   )  30,001 - 35,000 บาท 

      (   )  35,001 - 40,000 บาท  
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ส่วนที ่2   เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่

บริหารงานทัว่ไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 
 

คําช้ีแจง    โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ี แล้วเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ความสําเร็จในการทาํงาน 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายไดส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

2 เม่ือมีปัญหาต่างๆ เกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังาน 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

     

3 ท่านรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจท่ีท่านสามารถทาํงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบความสาํเร็จอยา่งดี 

     

 โอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 

4 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนใหท่้าน 

ไดรั้บผดิชอบในงานท่ีสาํคญั 

     

5 ท่านมีโอกาสและไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บ 

การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

6 หน่วยงานของท่านใหโ้อกาสบุคลากรทุกคนท่ีมี

คุณสมบติั ความสามารถ และความพร้อมไดมี้โอกาส

เติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียม 

     

7 การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งของท่านมีหลกัเกณฑ ์

ในการพิจารณาท่ีเหมาะสม ยติุธรรม โปร่งใส  

มีหลกัฐานและสามารถตรวจสอบได ้

     

 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

8 ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนักบัผูบ้งัคบับญัชา และ

เพ่ือนร่วมงาน 

     

9 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบั ผูบ้งัคบับญัชา และ 

เพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่งดี มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการช่วยเหลือสนบัสนุน

ภารกิจงานซ่ึงกนัและกนัเพ่ือนาํไปสู่ความสาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์ร 

     

11 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยนิดีและเตม็ใจสอนงานและ 

ใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ท่านเสมอ 

     

 การได้รับการยอมรับนบัถือ      

12 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือไดท้าํงาน

บรรลุผลสาํเร็จ 

     

13 เพ่ือนร่วมงานไวว้างใจและยอมรับในผลการปฏิบติังาน

ของท่าน 

     

14 เม่ือทาํงานประสบความสาํเร็จท่านไดรั้บการยกยอ่ง

ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

15 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านยนิดีรับฟัง 

ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่างๆ เก่ียวกบัการ

ปฏิบติังานจากท่าน 

     

 โอกาสในการเรียนรู้และพฒันา 

16 ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมในท่านพฒันาความสามารถ และ

เปิดโอกาสใหใ้ชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ

ปฏิบติังาน 

     

17 มีการกาํหนดเป้าหมาย วธีิการ และกรอบเวลาในการ

พฒันาบุคลากรแต่ละคนใหมี้ความรู้ ความสามารถ  

ทกัษะและมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดต้ามท่ี 

หน่วยงานกาํหนดอยา่งชดัเจน 

     

18 หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนใหท่้านไดมี้โอกาส

พฒันาความรู้ความสามารถในการทาํงาน เช่น  

การฝึกอบรมเพ่ิมพนูความรู้ การเขา้ร่วมสมัมนา  

และการศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

     

19 ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อ 

ในระดบัท่ีสูงข้ึนเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

20 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนใหท่้านไดล้อง

ทาํงานใหม่ๆ หรืองานท่ีทา้ทายความสามารถ 

     

21 ท่านไดรั้บโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการปรับปรุง

หรือพฒันารูปแบบการทาํงานในหน่วยงานใหเ้กิด

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

22 หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ และสอนงาน

ซ่ึงกนัและกนัเสมอ 

     

ปัจจยัด้านองค์การ 

 ยุทธศาสตร์ (strategy) 

23 วสิยัทศันข์องมหาวทิยาลยันเรศวร มีความเป็นไปได้

และสอดคลอ้งกบัสถานะปัจจุบนัขององคก์ร 

     

24 มีการกาํหนดพนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์  

ของมหาวทิยาลยันเรศวร 

     

25 มหาวทิยาลยันเรศวรมีการกาํหนดพนัธกิจ เป้าหมาย 

วตัถุประสงค ์แผนกลยทุธ์การดาํเนินงานและตวัช้ีวดั  

ท่ีระบุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีชดัเจน 

     

 โครงสร้าง (structure) 

26 มหาวทิยาลยันเรศวรมีการวางโครงสร้างในการ

บริหารงานท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคต์าม 

พนัธกิจของมหาวทิยาลยั 

     

27 มหาวทิยาลยันเรศวร มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ี 

ในการรับผดิชอบงานท่ีชดัเจน เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

และสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

     

28 มหาวทิยาลยันเรศวรมีการกาํหนดสายการบงัคบับญัชา 

ท่ีชดัเจนและเหมาะสม  

     

29 มหาวทิยาลยันเรศวรมีระบบการติดต่อส่ือสารและ 

มีขั้นตอนการประสานงาน ระหวา่งบุคคลและ 

หน่วยงานท่ีมีความสะดวก รวดเร็ว และเหมาะสม 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

 บุคลากร (staff) 

30 มหาวทิยาลยัมีการกาํหนดนโยบาย และบทบาทการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไ์วเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรชดัเจน 

     

31 บุคลากรใหม่ไดรั้บการปฐมนิเทศการทาํงาน 

อยา่งเป็นระบบ 

     

32 บุคลากรไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานตาม 

กรอบการประเมินผลการปฏิบติังาน ครอบคลุม 

ทุกมิติการประเมินท่ีกาํหนด 

     

33 บุคลากรไดรั้บการจดัสรรใหด้าํรงตาํแหน่ง และ

ปฏิบติังานตรงตามความรู้ ความสามารถ 

     

34 บุคลากรปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยั 

     

35 บุคลากรไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      

36 บุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบติั ความสามารถ และ 

ความพร้อมไดรั้บโอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ 

ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

 รูปแบบการบริหาร (style) 

37 ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการทบทวนผลการดาํเนินงาน 

ตามแผน/โครงการท่ีจดัทาํข้ึน 

     

38 ผูบ้ริหารใหอิ้สระในการกาํหนดวธีิการทาํงาน และ 

การตดัสินใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

39 ผูบ้ริหารมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความรู้และ

ความสามารถของบุคลากรในแตล่ะระดบั 

     

40 ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน 

ใหบุ้คลากรเขา้ใจก่อนการปฏิบติังาน 

     

41 ผูบ้ริหารใหค้วามช่วยเหลือเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเดือดร้อน

ในการทาํงาน/เร่ืองส่วนตวั 

     

42 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งยติุธรรม  

และอยา่งเท่าเทียม 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

43 ผูบ้ริหารกลา้และรับผิดชอบในการตดัสินใจของตน 

ท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยั 

     

 ทกัษะ (Skills) 

44 บุคลากรสามารถรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

งานท่ีจะวเิคราะห์ไดอ้ยา่งครบถว้น 

     

45 บุคลากรสามารถนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์และจดัทาํ 

รายงานในรูปแบบต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

46 บุคลากรมีความรู้และความเขา้ใจในวธีิการทาํงาน 

ของตนเองและงานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน 

     

47 บุคลากรสามารถหาทางเลือกใหม่และวธีิการ 

ในการแกปั้ญหาในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

     

48 บุคลากรมีความรู้และเขา้ใจในหลกัการติดต่อ

ประสานงาน โดยสามารถซกัถามความตอ้งการและ 

ใหข้อ้มูลเบ้ืองตน้แก่ผูรั้บบริการได ้

     

49 บุคลากรสามารถใหค้าํแนะนาํทางเลือกในการรับบริการ

แก่ผูรั้บบริการได ้

     

50 บุคลากรสามารถดาํเนินการติดตอ่ประสานงานกบั 

ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 ระบบการทาํงาน (System) 

51 หน่วยงานมีการวางแผนการใชจ่้ายงบประมาณสอดคลอ้ง

ตามพนัธกิจและวตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยั 

     

52 หน่วยงานมีการติดตามการใชจ่้ายงบประมาณตาม

แผนงาน/โครงการต่างๆ สรุปเป็นรายไตรมาส 

     

53 หน่วยงานมีการนาํระบบเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และ 

ขอ้มูลสารสนเทศ มาใชใ้นการลดขั้นตอนการทาํงาน 

     

54 หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ และ

ทกัษะเพ่ือพฒันาใหเ้กิดการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

     

55 หน่วยงานมีการนาํระบบการประกนัคุณภาพ มาใช ้

ในการควบคุมคุณภาพภายในอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

 ค่านิยมร่วม (Share values) 

56 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนด นโยบาย ปรัชญา/

ปณิธานท่ีนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 

อยา่งเป็นรูปธรรม 

     

57 บุคลากรในมหาวทิยาลยัใหค้วามร่วมมือในการ

ปฏิบติังานของมหาวทิยาลยัเป็นอยา่งดี 

     

58 บุคลากรประสานและส่งเสริมสมัพนัธภาพอนัดีในทีม 

เพ่ือสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

59 เม่ือเกิดความขดัแยง้ในการทาํงาน ท่านสามารถ 

ขอคาํแนะนาํช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ

นอกเหนือจากทีมของท่าน 

     

 

ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับระดับสมรรถนะหลักของของเจ้าหน้าที่บริหารงาน

ทัว่ไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร 
 

คําช้ีแจง    โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ี แล้วเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

สมรรถนะหลกัของของเจ้าหน้าทีบ่ริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบัตกิาร ในมหาวทิยาลยันเรศวร 

 ความผูกพนัทีม่ต่ีอองค์กร(Organization Commitment) 

1 ท่านเคารพและถือปฏิบติัตนตามแบบแผนและ 

ธรรมเนียมปฏิบติัของหน่วยงาน 

     

2 ท่านพึงพอใจและภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง 

ของหน่วยงาน 

     

3 ท่านมีส่วนในการสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียง 

ใหก้บัหน่วยงาน 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

4 ท่านมีส่วนร่วมในการสนบัสนุนพนัธกิจของหน่วยงาน

จนบรรลุเป้าหมาย 

     

5 ท่านยดึถือประโยชน์ของหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง ก่อนท่ีจะ

คิดถึงความตอ้งการของตนเอง 

     

6 ท่านเสียสละหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหเ้สียสละประโยชน์

ส่วนตน เพ่ือประโยชนข์องหน่วยงาน 

     

 การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม(Integrity-ING) 

7 ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต  

ถูกตอ้งตามหลกักฎหมาย และ ระเบียบวนิยั 

     

8 ท่านสามารถปฏิบติัตามท่ีพดูไว ้ไม่บิดเบือน  

อา้งขอ้ยกเวน้ในการปฏิบติังานใหต้นเอง 

     

9 ท่านยดึมัน่ในหลกัการ จรรณยาบรรณแห่งวชิาชีพ  

และจรรยาบรรณขา้ราชการ 

     

10 ท่านเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจ 

ส่วนตนหรือครอบครัว โดยมุ่งใหภ้ารกิจหรือหนา้ท่ี

สมัฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 

     

 11 ท่านธาํรงความถูกตอ้ง ยนืหยดัพิทกัษผ์ลประโยชน ์

ของหน่วยงาน 

     

12 ท่านตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม      

 การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ(Expertise-EXP) 

13 ท่านกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

     

14 ท่านสามารถใชเ้ทคโนโลยี ในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ

ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

     

 

15 ท่านรอบรู้เท่าทนัในส่ือเทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือใหม่ๆ  

ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน 

     

16 ท่านสามารถประยกุตท์ฤษฎีหรือหลกัวชิาการ  

นาํมาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

17 ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีมีลกัษณะเป็น 

สหวทิยาการ และสามารถนาํความรู้ไปปรับใชไ้ด ้

อยา่งกวา้งขวาง 

     

18 ท่านขวนขวายหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทั้งเชิงลึกและ

เชิงกวา้งอยา่งต่อเน่ือง 

     

19 ท่านสามารถสนบัสนุนและใหค้าํแนะนาํแก่บุคลากร 

หรือเพ่ือนร่วมงาน เก่ียวกบัเทคนิคการปฏิบติังานต่างๆ 

     

 จติบริการ(Service Mind-SERV) 

20 ท่านสามารถใหบ้ริการดว้ยความเป็นมิตร สุภาพและ 

เตม็ใจต่อการใหบ้ริการ 

     

21 ท่านบริการดว้ยอธัยาศยัไมตรีอนัดีและสร้างความ

ประทบัใจแก่ผูรั้บบริการ 

     

22 ท่านอาสาเขา้ช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน  

ดว้ยความเตม็ใจ 

     

23 ท่านสามารถใหบ้ริการท่ีมากกวา่ความคาดหวงั 

ในระดบัทัว่ไป 

     

24 ท่านใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ  

เพ่ือตอบสนองความจาํเป็นหรือความตอ้งการท่ีแทจ้ริง

ของผูรั้บบริการ 

     

25 ท่านสามารถปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลงวธีิหรือขั้นตอน

การใหบ้ริการเพ่ือใหผู้รั้บบริการพึงพอใจ 

     

 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) 

26 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

เพ่ือก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

     

27 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหแ้ลว้เสร็จ

ตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

     

28 ท่านกาํหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการทาํงาน 

เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 
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ข้อ

ที ่
ประเดน็/ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

น้อย 

 

2 

น้อย

ทีสุ่ด 

1 

29 ท่านติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตนเอง 

โดยใชเ้กณฑท่ี์กาํหนดข้ึน 

     

30 ท่านสามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา

กาํหนด หรือตามเป้าหมายของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

     

31 ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน วธีิการทาํงาน  

เพ่ือใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

32 ท่านสามารถพฒันาระบบ ขั้นตอน การทาํงาน  

เพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีโดดเด่นและแตกต่างจากเดิม 

     

33 ท่านมีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย เพ่ือใหไ้ดผ้ลงาน 

ท่ีดีข้ึนและสูงข้ึนกวา่เดิม 

     

34 ท่านสามารถบริหารจดัการและทุ่มเทเวลาตลอดจน

ทรัพยากรเพ่ือใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของ

หน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

     

 

ส่วนที ่4   แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของ

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบัปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร  

  

 ท่านคิดว่าแนวการทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของเจา้หน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป ระดบั

ปฏิบติัการ ในมหาวทิยาลยันเรศวร มีปัญหาและอุปสรรค อะไรบา้ง พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะแนวทาง

ในการแกไ้ข 
 

ปัญหา และอุปสรรค ข้อเสนอแนะ แนวทางในการแก้ไข 

1)  ความผูกพนัทีม่ต่ีอองค์กร 

1.1………………………………………………… 

1.2………………………………………………… 

1.3………………………………………………… 

 

 

1.1………………………………………………… 

1.2………………………………………………… 

1.3………………………………………………… 
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ปัญหา และอุปสรรค ข้อเสนอแนะ แนวทางในการแก้ไข 

2)  การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรมและ

จริยธรรม 

2.1………………………………………………… 

2.2………………………………………………… 

2.3………………………………………………… 

 

 

2.1………………………………………………… 

2.2………………………………………………… 

2.3………………………………………………… 

 

ปัญหา และอุปสรรค ข้อเสนอแนะ แนวทางในการแก้ไข 

3)  การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

3.1………………………………………………… 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นางทศัวรรณ์  แหยมดอนไพร 

วนั เดือน ปีเกดิ  7 พฤศจิกายน 2525 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอบางระกาํ จงัหวดัพิษณุโลก 

ประวตัิการศึกษา  รัฐศาสตรบณัฑิต (ทฤษฎีและเทคนิคทางรัฐศาสตร์) 

   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2550 

สถานทีท่าํงาน  คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร จงัหวดัพิษณุโลก 

ตําแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


