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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง อิทธิพลของการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ตอ่องคก์ารของบคุลากรครูโรงเรยีนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยั อ าภาพร จิรธรรมโอภาส 
ปรญิญา การศกึษามหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2564 
อาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ธีระภาพ เพชรมาลยักลุ  

  
การวิจัยครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  (1) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียน

ทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของครูโรงเรียนทางเลือก  (3) 
ความสมัพันธร์ะหว่างกระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร
ของครู และ (4) การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียนทางเลือกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของครู กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครปีการศึกษา  2564 จ านวน 234 
คน ก าหนดขนาดตามตารางเครจซี่และมอรแ์กน จากนัน้ท าการสุ่มอย่างง่าย เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มลู
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ ซึ่งมีค่าดัชนีความสอดคลอ้ง IOC อยู่ระหว่าง 0.8 - 
1.0  ค่าความเช่ือมั่นของการบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ท่ากับ  .90 และค่าความเช่ือมั่นของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารเท่ากบั .93 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธแ์บบเพียรส์นั และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคดัเลือกเขา้  ผลการวิจัย 
พบว่า (1) ระดับการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียนทางเลือกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  โดยดา้นการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากรมนุษยมี์ค่าเฉลี่ยมากที่สดุ (2) ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  และดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น  มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมา คือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ และพฤติกรรม
ความอดทนอดกลัน้ ตามล าดบั (3) การบริหารทรพัยากรมนุษยมี์ความสมัพันธท์างบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ที่ระดบันยัส าคญั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) = .581 (4) 
การบริหารทรพัยากรมนษุยใ์นภาพรวมสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครู
ได ้โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิในการท านาย (R2) เท่ากับรอ้ยละ 33.8 ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ .01 องคป์ระกอบ
การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารได้ 3 ไดแ้ก่ การฝึกอบรม
และการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ โดยการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรพัยากรมนุษยส์ามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารไดใ้นระดับ
สงูสดุ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 

 
ค าส าคญั : การบรหิารทรพัยากรมนษุย,์ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร, โรงเรยีนทางเลือก 
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The purposes of this research are as follows: (1) to study the level of human resources 

management (HRM) in alternative schools in Bangkok; (2) to study the level of organizational 
citizenship behavior (OCB) among teachers in alternative schools in Bangkok; (3) to study the 
relationship between human resources management and OCB; and (4) to study the aspects of 
human resources management affecting the OCB of teachers. The sample consisted of 234 teachers 
in four alternative schools in Bangkok in the 2021 academic year and used the work of Krejcie and 
Morgan. The stratified random sampling used simple random sampling and school size as strata to 
calculate the sample size. The instrument for data collection was a five-point rating scale 
questionnaire. The IOC (Index of Item-Objective Congruence) was valued at 0.8-1.0, the reliability of 
human resources management was .90, and the reliability of OCB was .93. The data analysis was 
performed by mean and standard deviation. The hypothesis testing used Pearson product-moment 
correlation coefficient and multiple regression analysis-enter method. The results of this research are 
as follows: (1) the total level of HRM was at a high level. Each aspect was at a high level in all 
aspects in descending order: training and developing human resources, human resources planning, 
recruitment and selection, performance appraisal, and incentives; (2) the total level of OCB was at 
the highest level. For each aspect, conscientiousness and courtesy were at the highest level, and the 
others were at a high level in descending order: altruism, civic virtue, and sportsmanship; (3) there 
was a statistically significant positive relationship at .01 between HRM and OCB. The Pearson 
correlation coefficient (r)= .581 showed that the two variables had a relationship at a medium level; 
and (4) HRM affected OCB with a predictive power of 33.8%. The aspects had predictive power 
were training and developing human resources, performance appraisal and incentives. 
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กิตตกิรรมประกาศ 
  

ปรญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ไดด้ว้ยดีเนื่องจากผูว้ิจยัไดร้บัความอนเุคราะหแ์ละความกรุณา
จาก ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีระภาพ เพชรมาลยักุล อาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ที่กรุณาให้
ความช่วยเหลือในดา้นการใหค้ าปรกึษาและขอ้เสนอแนะที่เป็นประโยชนต์่อปริญญานิพนธ์ รวมถึง
การตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพรอ่งตา่งๆ ดว้ยความเอาใจใส ่และใหก้ าลงัใจในการท างานวิจยัฉบบันีเ้ป็น
อย่างดี ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพระคณุ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.โยธิน ศรีโสภา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ทวีศิลป์ กลุ
นภาดล ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.จนัทรศัม ์ภตูิอรยิวฒัน ์อาจารย ์ดร. เรือเอก อภิธีรท์รงบณัฑิตย ์และ
อาจารย ์ดร.สมบรูณ ์บรูศิริรกัษ์ คณะกรรมการพิจารณาและสอบเคา้โครงปรญิญานิพนธท์ี่ไดก้รุณา
ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการจดัท าปริญญานิพนธใ์หถู้กตอ้งและมีคณุภาพตามหลกัสตูรปริญญา
การศกึษามหาบณัฑิต 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุ อาจารย ์ดร. ชาญ รตันะพิสิฐ อาจารยภ์าควิชาจิตวิทยา คณะ
มนุษยศาสตร  ์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ที่ได้สละเวลาให้ความรูเ้ก่ียวกับตัวแปรที่ผู้วิจัย
ท าการศกึษา ใหค้  าปรกึษาและชีแ้นะขอ้มลูอนัเป็นประโยชนต์่องานวิจยั ตลอดจนความช่วยเหลือใน
ดา้นต่างๆ จนงานวิจยัฉบบันีส้  าเรจ็ลลุว่ง คณุโชติมา ลีองักรู และ ดร.ภทัรี สรุโรจนป์ระจกัษ์ ผูบ้รหิาร
โรงเรียนปลูกปัญญา จ.นครราชสีมา อ.ดร. ครรชิต แสนอุบล ส าหรับความอนุเคราะห์ในการ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  อ.สุรตัน์ แท่นประเสริฐกุล ผู้ช่วยผู้อ  านวยการ ฝ่าย
วิชาการ โรงเรยีนดรุณสิกขาลยั ที่ไดใ้หข้อ้มลูที่เป็นประโยชนเ์ก่ียวกบัการจดัการศกึษาและการบรหิาร
การศกึษาในโรงเรยีนทางเลือก 

สุดท้ายขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่นปริญญาโท  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพื่อนครู 
นกัเรียนโรงเรียนเตรียมอดุมศกึษา ซึ่งมีส่วนสนบัสนนุในการใหค้ าปรกึษา แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน ์
และเป็นก าลงัใจอย่างดีต่อการท างานวิจัยใหป้ระสบความส าเร็จ  คุณค่าและประโยชนจ์ากการท า
ปริญญานิพนธฉ์บบันี  ้ผูว้ิจยัขอมอบเพื่อพฒันาการศึกษา และนอกเหนือจากนัน้ขอมอบเป็นเครื่อง
บชูาคณุบิดามารดา และครูบาอาจารยท์กุท่านผูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาความรูใ้หก้บัผูว้ิจยัตลอดมา 
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บทที ่1 
บทน า 

ภมิูหลัง 

ในการบริหารงานองคก์าร บุคลากรขององคก์ารจัดเป็นหนึ่งในองคป์ระกอบส าคัญที่จะ
ส่งเสริมการด าเนินงานภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพ และยังผลให้องค์การนั้นประสบ
ความส าเร็จ การบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงเป็นแนวทางปฏิบัติที่องคก์ารน าไปเพื่อใหส้ามารถ
ดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถ และธ ารงรกัษาบุคลากรเหล่านัน้ใหส้ามารถท างานไดบ้รรลผุล
ตามเป้าหมาย โดยมีระบบขัน้ตอนการบรหิารงานเริ่มดว้ยการวิเคราะหง์านและออกแบบงาน การ
ด าเนินการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่มีทกัษะ มีความรู ้มีประสิทธิภาพ มี
ประสบการณ ์รวมทัง้มีทศันคติที่สอดคลอ้งกบัวิสยัทศันข์ององคก์ารเขา้มาท างาน เม่ือไดบ้คุลากร
ที่มีคณุภาพแลว้ ฝ่ายบรหิารตอ้งด าเนินการสง่เสรมิศกัยภาพของบคุลากรและธ ารงรกัษาบคุลากร
ที่เป็นที่ตอ้งการขององคก์ารไว ้ไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ที่เป็นธรรม การสง่เสรมิใหบ้คุลากรไดป้รบัปรุงจดุบกพรอ่งและแกไ้ขการท างานใหด้ีขึน้ การจดัใหมี้
ระบบการให้รางวัลตามผลการปฏิบัติงาน การสนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากร มี
ประสิทธิภาพในการสื่อสารภายใน และการจดัใหมี้สวสัดิการและค่าตอบแทนที่เหมาะสม หากการ
ปฏิบตัิในขัน้ตอนต่างๆ ของการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
แลว้ ย่อมจะส่งผลใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร พรอ้มที่จะปฏิบตัิหนา้ที่
เพื่อใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ ผลที่ตามมาคือบุคลากรเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่ององค์
การ งานวิจยัจ านวนหลายชิน้ชีว้่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์กนัใน
เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ทัง้ระดบับุคคล หน่วยงาน และองคก์าร ดงันัน้ หลากหลาย
องคก์ารจึงหันมาให้ความสนใจแนวทางการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเหล่านีม้ากขึน้ (Mallick, 
Pradhan, Tewari, & Jena, 2014) 

กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ป็นหลกัการบริหารที่ไดน้  ามาใชบ้ริหารสถานศึกษา
ดว้ยเช่นกัน โดยแต่ละสถานศึกษาไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนรฐับาล โรงเรียนเอกชน หรือสถานศึกษา
นอกระบบ ลว้นอาศยัการปฏิบตัิดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่แตกต่างกนัออกไปตามบริบท
ของแต่ละโรงเรียน จากการศึกษาของจรีพร นาคสัมฤทธ์ิ (2556) พบว่า โรงเรียนทางเลือกเป็น
องคก์ารทางการศึกษาประเภทหนึ่งที่มีเอกลักษณ์โดดเด่นดา้นแนวทางการบริหารจัดการ การ
บริหารโรงเรียนทางเลือกเป็นนวัตกรรมทางการศึกษาที่บุคลากรทางการศึกษาทั้งการศึกษา
ทางเลือกและการศึกษาปกติสามารถน าไปเป็นแนวทางประยุกต์ใช้ให้การบริหารงานมี
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ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะแนวคิดการจัดการของโรงเรียนทางเลือกซึ่งเนน้ในการบริหารงานของ
โรงเรียนและการจดัการศกึษา เป็นปัจจยัที่น  าไปสูก่ารจดัการเรียนการสอนเพื่อส่งเสรมิใหผู้เ้รียนมี
ศกัยภาพตามเป้าหมายของความเป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ ์โรงเรียนทางเลือกที่มีการบริหารจดัการที่
เนน้ความเป็นมนษุย ์เนน้กานปฏิบตัิงานในองคก์าร ลดการสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา สง่เสรมิบคุลากร
ใหมี้โอกาสไดร้่วมคิดร่วมท างานในทุกระดับ ท าใหเ้กิดความตระหนักในเรื่องต่างๆ ครูมีโอกาส
แสดงทศันะของตนต่อผูบ้รหิาร โดยผูบ้รหิารเปิดใจกวา้งรบัฟังปัญหาและน าความคิดเห็นไปแกไ้ข
ปรบัปรุง การบรหิารที่เนน้ความเป็นมนษุยน์ีส้ง่ผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีผลเชิงบวก
ต่อโรงเรียนและผู้เรียน มีวัฒนธรรมของตนเอง แนวคิดการบริหารดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า 
โรงเรียนทางเลือกใหค้วามส าคญักบับทบาทของบุคลากรเป็นอย่างยิ่ง ในการศึกษาขององคก์าร
เพื่อความรว่มมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (OECD, 2011) พบว่า ผลการเรียนของนกัเรียนใน
โรงเรียนที่มีความเป็นอิสระในการจัดการเรียนการสอนและการประเมินผลมีแนวโน้มที่ดี ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวทางการจดัการเรียนการสอนของโรงเรียนทางเลือกที่มีการออกแบบการเรียนการ
สอนตามแนวทางการศกึษาของตนเอง และมีความยืดหยุ่นไปตามธรรมชาติการเรียนรูข้องผูเ้รียนที่
มีความแตกต่างกัน การจัดการเรียนรูต้ามแนวทางดังกล่าวจะส าเร็จไดต้อ้งพึ่งพาคุณภาพและ
ความร่วมมือของบุคลากรครูในโรงเรียน ดงันัน้ โรงเรียนทางเลือกจึงตอ้งอาศัยระบบการบริหาร
บุคลากรครูที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหส้ามารถดึงดูดครูที่มีความสามารถเขา้มาเป็นบุคลากรใน
โรงเรยีน และมีกระบวนการบรหิารท่ีช่วยสง่เสรมิใหค้รูมีทศันคติในการจดัการศกึษาที่สอดคลอ้งกบั
แนวทางของโรงเรียน จะเห็นไดว้่า โรงเรียนทางเลือกมีความคาดหวงักบับุคลากรครูในระดบัที่สงู 
จึงตอ้งสรรหาและจา้งครูที่มีทกัษะ มีความรู ้มีการศึกษาในระดบัสงู และมีความเอาใจใส่นกัเรียน
ในระดับที่มากกว่าโรงเรียนทั่ วไป (ปกป้อง จันวิทย์ และ สุนทร ตันมันทอง , 2555) และใน
ขณะเดียวกัน โรงเรียนก็ต้องสรา้งครูยุคใหม่ให้มีส่วนร่วมในการวางแผน ด าเนินการ และ
ประเมินผลอย่างหลากหลาย (จรีพร นาคสมัฤทธ์ิ, 2556) ดังนัน้ การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
โรงเรยีนทางเลือกใหมี้ประสิทธิภาพจงึเป็นความทา้ทายของผูบ้รหิารอย่างยิ่ง  

อย่างไรก็ตาม จากการที่ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาสภาพการณ์ดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษยข์อง
โรงเรียนทางเลือกในปัจจุบันจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูในโรงเรียนทางเลือก พบว่า 
โรงเรียนทางเลือกมีปัญหาขาดแคลนบุคลากร สอดคลอ้งกับการศึกษาของปกป้อง จันวิทย ์และ
สนุทร ตนัมนัทอง (2555) สดัส่วนจ านวนบคุลากรครูในโรงเรียนทางเลือกที่มีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี 
สงูกว่าช่วงอายอุื่น เนื่องจากบคุลากรครูซึง่เป็นบณัฑิตที่จบใหม่ในช่วงนีมี้ค่านิยมการสอบบรรจรุบั
ราชการครูสงูขึน้กว่าในอดีต ท าใหม้กัเกิดอปุสรรคจากการที่บุคลากรครูรุ่นใหม่มักจะลาออกเพื่อ
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สอบบรรจุขา้ราชการครูหลงัจากปฏิบตัิงานไดไ้ม่นาน สาเหตอุีกประการหนึ่งคือครูที่เขา้มาสอนมี
ทศันคติท่ีไม่สอดคลอ้งกบัสถานศกึษา และไม่สามารถปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รของโรงเรียน
ทางเลือกได ้จงึท าใหโ้รงเรียนทางเลือกตอ้งมีการรบัสมคัรบคุลากรครูใหม่อยู่บ่อยครัง้ในช่วงที่ผ่าน
มา และตอ้งพยายามหาแนวทางการธ ารงรกัษาบคุลากรใหท้ างานอยู่ไดน้านมากขึน้  

เนื่องจากโรงเรียนทางเลือกแต่ละโรงเรียนมีแนวทางการจัดการศึกษาที่เป็นเอกลักษณ์
เฉพาะของแตล่ะโรงเรยีน และแตกตา่งจากการจดัการศกึษาในโรงเรียนทั่วไป การบรหิารทรพัยากร
มนษุยใ์นโรงเรียนทางเลือกจงึมีขอ้แตกต่างจากโรงเรียนในระบบสว่นใหญ่ อาทิ ในขัน้ตอนการสรร
หาบุคลากรนั้น หลักเกณฑ์ที่ส  าคัญที่สุดของโรงเรียนทางเลือกในการคัดเลือกครู ไดแ้ก่ การใช้
กระบวนการสัมภาษณ์มากกว่าใช้การสอบคัดเลือก การพิจารณาคุณสมบัติของครูจากวุฒิ
การศึกษาสาขาเฉพาะทางมากกว่าเลือกครูที่มีวฒุิการศึกษาดา้นครุศาสตร /์ ศึกษาศาสตร ์ในการ
ธ ารงรกัษา เนน้การฝึกอบรมและพัฒนาครู มีระบบการประเมินครูที่มีประสิทธิภาพ และมีการ
ปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การทั้งด้านแนวคิดและพฤติกรรมในการท างานที่ เป็นเอกลักษณ์ของ
โรงเรียน ดงันัน้ โรงเรียนทางเลือกจึงตอ้งอาศยัการบริหารทรพัยากรมนษุยท์ี่มีประสิทธิภาพ สรา้ง
ความผกูพนัและความรกัองคก์าร การบรหิารโรงเรียนทางเลือกจึงเป็นความทา้ทายของผูบ้รหิารที่
จะมุ่งมั่นพฒันาบุคลากรครู และธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีคณุภาพไว ้(ปกป้อง จนัวิทย ์และ สนุทร 
ตนัมนัทอง, (2555) 

จากปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของการบริหารทรพัยากรมนุษยข์อง
โรงเรียนทางเลือกที่ส่งเสริมให้ครูมีพฤติกรรมความเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร (Organizational 
Citizenship Behavior) ถ้าสถานศึกษามีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ มีคุณภาพ ก็จะท าให้
ทรพัยากรมนุษยใ์นสถานศึกษามีศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน มีเจตคติที่ดีต่อองคก์าร ตระหนกัถึง
คุณค่าของแนวทางการจัดการศึกษาของโรงเรียนทางเลือกที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ทั้งช่วยเพิ่ม
สมรรถนะในการท างาน เต็มใจที่จะอุทิศตนในการที่จะสืบสานเจตนารมณ์ของโรงเรียน และ
สรา้งสรรค์นวัตกรรมการจัดการศึกษาให้สอดคลอ้งกับปรชัญาการศึกษาของโรงเรียน ความ
ตอ้งการของผูเ้รียน และผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียอย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรเพิ่มสงูขึน้ ก็จะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของโรงเรียน ลดอตัราการลาออกของบุคลากร 
น ามาซึ่งความผกูพนัต่อองคก์ารและน าไปใชก้ าหนดนโยบายในการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ท าให้
สามารถรกัษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหท้ างานอยู่ในองคก์ารและช่วยพัฒนาองคก์ารใหก้า้วหนา้
ต่อไป 
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ความมุ่งหมายของงานวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารในกระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษยข์องโรงเรียน

ทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียน

ทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างกระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบคุลากรครูในโรงเรยีนทางเลือก 
4. เพื่อศึกษาการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียนทางเลือกที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูในโรงเรยีน 
 

ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาทราบว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นดา้นใดบา้งที่สง่ผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูในโรงเรยีน 

2. เพื่อใหผู้บ้รหิารสถานศกึษาทราบวา่การบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นดา้นใดบา้งที่ควรไดร้บั
การส่งเสริมเป็นพิเศษ หรือ ควรไดร้บัการพฒันา เพื่อใหบ้คุลากรครูไดแ้สดงออกถึงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารในระดบัมากยิ่งขึน้ ท าใหก้ารท างานระหว่างฝ่ายต่างๆ ในสถานศึกษา
เป็นไปดว้ยความราบรื่น และมีบรรยากาศการท างานที่ดี 

3. เพื่อให้หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการศึกษาเล็งเห็นถึงประโยชน์ของการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยท์ี่มีประสิทธิภาพ และน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการวางนโยบายในการวางแผนการ
บริหารการศึกษาในดา้นการบริหารงานบุคคล เพื่อใหบุ้คลากรในสถานศึกษาเกิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานทัง้ตอ่สถานศกึษาและต่อผูเ้รียน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ บคุลากรครูในโรงเรียนทางเลือกในปีการศกึษา 2564 ที่

เปิดการเรียนการสอนในระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนด
เกณฑค์ณุสมบตัิ คือ 
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1. เป็นโรงเรียนทางเลือกที่มีการจดัการเรียนการสอนตัง้แต่ชัน้ประถมศกึษาปีที่ 1 
ถึงชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 6 

2. เป็นโรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ 3 ปี 2554-2558 จาก
ส านกังานรบัรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษาไทย (สมศ, 2558) อยู่ในระดบั ดี ถึง ดี
มาก 

จากเกณฑ์คุณสมบัติดังกล่าว มีโรงเรียนที่ เข้าข่ายเกณฑ์คุณสมบัติจ านวน 4 
โรงเรยีน มีบคุลากรครูคิดเป็นจ านวนประชากรที่ใชใ้นการวิจยัเท่ากบั 600 คน ดงันี ้

1) โรงเรยีนดรุณสิกขาลยั มีบคุลากรครู จ านวน 50 คน 
2) โรงเรยีนเพลินพฒันา มีบคุลากรครู จ านวน 200 คน 
3) โรงเรยีนรุง่อรุณ มีบคุลากรครู จ านวน 200 คน 
4) โรงเรยีนอมาตยกลุ มีบคุลากรครู จ านวน 150 คน 
 

กลุ่มตวัอย่าง 
ครูผูส้อนในระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษาของโรงเรียนทางเลือกในปีการศกึษา 

2564 ในเขตกรุงเทพมหานคร ก าหนดจ านวนกลุ่มตวัอย่างตามตาราง Krejcie & Morgan โดยใช้
วธีิการสุม่ตวัอย่างแบบงา่ย (Simple Random Sampling) ไดจ้  านวนกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 234 คน 
คิดเป็นสดัสว่นตามจ านวนประชากรแตล่ะโรงเรยีน ดงันี ้

1) โรงเรยีนดรุณสิกขาลยั มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 44 คน 
2) โรงเรยีนเพลินพฒันา มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 132 คน 
3) โรงเรยีนรุง่อรุณ มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 132 คน 
4) โรงเรยีนอมาตยกลุ มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 108 คน 
 

ตัวแปรทีศ่กึษา 
1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

1.1 การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ 
1.1.1 การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์
1.1.2 การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร 
1.1.3 การฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์
1.1.4 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
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1.1.5 การบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ  
2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
2.1.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
2.1.2 พฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น 
2.1.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 
2.1.4 พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 
2.1.5 พฤติกรรมความส านกึในหนา้ที่ 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการที่ เก่ียวข้องกับบุคลากรที่
ปฏิบตัิงานทางดา้นการเรียนการสอนในสถานศึกษา ซึ่งครอบคลมุเก่ียวกับงานดา้นการวางแผน
ทรพัยากรมนษุย ์ การสรรหาและคดัเลือกบคุลากร การฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ เพื่อสามารถตอบสนองต่อ
ภาระงานของสถานศึกษา มีความพรอ้มในการปฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งกับวตัถุประสงคข์องงาน
หรือนโยบายของสถานศึกษา มีแรงจูงใจและหลกัประกนัที่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร 
เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ มีชีวิตการท างานที่เหมาะสม และ
ธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีความสามารถให้คงอยู่ในสถานศึกษาไดต้ามแผนที่ก าหนดไว ้ซึ่งบุคลากร
ในสถานศกึษาแห่งนัน้สามารถรบัรูถ้ึงสิ่งดงักลา่วไดอ้ย่างชดัเจน 

1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการวิเคราะหแ์ละคาดการณ์
ความตอ้งการทรพัยากรมนุษยข์องสถานศึกษา โดยผ่านกระบวนการวิเคราะหง์าน วิเคราะห์
อตัราก าลงั น ามาก าหนดประเภทของงาน ค าบรรยายลกัษณะงาน และคุณลกัษณะงาน เพื่อให้
ทราบวา่ ณ เวลาที่ก าหนด สถานศกึษาตอ้งการบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัิอย่างไร จ านวนเท่าใด  

1.2 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการคน้หาและ
จูงใจใหผู้ท้ี่มีศกัยภาพมาสมคัรงานในต าแหน่งที่เปิดรบัสมคัรภายใตร้ะยะเวลาที่ก าหนด เพื่อให้
ได้มาซึ่งผู้สมัครที่ มีทักษะ ความรู ้ความสามารถ หรือสมรรถนะตามที่กำหนดไว้ในตำแหน่งที่
ต้องการรับเข้าทำงาน 

1.3 การฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการเสริม
สมรรถภาพของบุคลากรทัง้ในดา้นทักษะ ความรู ้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการท างาน 
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รวมถึงความพงึพอใจ เพื่อใหบ้คุลากรมีพฤติกรรมในการท างานที่เหมาะสม ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานทัง้ในระดบับคุคลและระดบัสถานศกึษา 

1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบการวางแผน วิธีด าเนินการ
ประเมินประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรตามหนา้ที่และค าบรรยายลักษณะงาน ภายใต้
ระยะเวลา และมาตรฐานที่สถานศึกษาก าหนดไว ้รวมถึงการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัไปยงับุคลากรอนั
น าไปสูก่ารปรบัปรุงการท างานในอนาคต 

1.5 การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ หมายถึง การจดัการที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ใหเ้งินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ และผลประโยชนอ์ื่นๆ ทัง้ที่เป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน รวมถึงการ
ยกย่อง เชิดชูเกียรติ และการสรา้งความภาคภูมิใจ ที่บุคลากรได้รบัเป็นการตอบแทนในการ
ปฏิบตัิงาน 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของ
บุคคลากรที่ เกิดขึน้จากการตัดสินใจของบุคลากรเองด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่อยู่
นอกเหนือจากบทบาทหนา้ที่ที่สถานศึกษาก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณอ์กัษร และเป็นพฤติกรรมใน
เชิงบวกที่เป็นประโยชนต์่อสถานศึกษาโดยท าให้การปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล 

2.1 พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื หมายถึง การแสดงออกถึงการอทุิศตนในให้
ความช่วยเหลือผู้อื่ น  ได้แก่  ผู้ที่ เก่ียวข้องกับสถานศึกษาที่ ท  างานอยู่  ทั้งเพื่ อนร่วมงาน 
ผูบ้ังคับบัญชา ผูป้กครอง และนักเรียน เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติโดยทันทีดว้ยความสมัครใจเม่ือ
พบวา่ผูอ้ื่นประสบปัญหา โดยการช่วยเหลือผูอ้ื่นนีอ้าจเป็นการช่วยเหลือในเรื่องที่มีความเก่ียวขอ้ง
กับงานโดยตรง หรืออาจเป็นปัญหาอื่นๆ ที่เก่ียวขอ้งกับสถานศึกษา และก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อ
สถานศกึษา พฤติกรรมที่แสดงถึงการใหค้วามช่วยเหลือ ไดแ้ก่ การใหค้  าปรกึษา ค าแนะน า การให้
ความรู ้หรือการสอนการใชเ้ครื่องมือและอปุกรณต์่างๆ   

2.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงการใส่ใจ เห็นอก
เห็นใจ และเคารพสิทธิของผูอ้ื่น ปฏิบตัิต่อผูอ้ื่นดว้ยความนบัถือและสภุาพ โดยเป็นไปเพื่อป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดปัญหากระทบกระทั่งกนั เนื่องจากการปฏิบตัิงานภายในสถานศึกษานัน้ตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือและพึ่งพาอาศัยกัน การกระท าของบุคคลหนึ่งจึงย่อมส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่น ซึ่งอาจ
ก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน เกิดความเสียหายหรือความไม่สบายใจ 

2.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง ความอดทนของบคุคลต่อสิ่งที่ท  าให้
เกิดความคับขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือความเครียด ทั้งที่เกิดจากเพื่อนร่วมงาน ระบบ 
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หัวหน้างาน ผู้ปกครอง หรือนักเรียน เป็นความพรอ้มที่จะอดทนต่อความรูส้ึกกดดัน ปัญหา 
อปุสรรค และความยากล าบากต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ 

2.4 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
กระตือรือรน้ที่จะมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของสถานศึกษาดว้ยความรบัผิดชอบและ
สรา้งสรรค ์การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะอย่างเหมาะสมซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
สถานศกึษา ติดตามข่าวสาร การเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ในสถานศกึษาที่อาจกระทบตอ่การปฏิบตัิงาน 
ตลอดจนการรกัษาความลบัของสถานศกึษา 

2.5 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลไดแ้สดงออกซึ่ง
การยอมรบัและปฏิบตัิตามกฎระเบียบภายในสถานศกึษา และสนองตอบนโยบายของสถานศกึษา 
ไดเ้กินกว่าความคาดหมายตามบทบาทหนา้ที่ที่ไดก้  าหนดไว ้มีความตัง้ใจ มีวินัย เอาใจใส่และ
เคารพกฎระเบียบ มีความตรงต่อเวลา ดูแลรกัษาทรพัยส์ินและอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใชต้่างๆ 
สถานศกึษา ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบตัิงานไปปฏิบตัิภารกิจส่วนตวั รว่มมือกนัท างานกบัผูอ้ื่นเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย ปฏิบัติงานสนองตอบต่อนโยบายของสถานศึกษาได้เป็นอย่างดีโดยไม่หวัง
ผลตอบแทน รวมถึงไม่พยายามหลีกเลี่ยงการปฏิบตัิงาน ยินดีที่จะท างานตามบทบาทหนา้ที่ ความ
รบัผิดชอบของตนเสมอ 

3. การศึกษาทางเลือก หมายถึง การจัดการศึกษาที่มีรูปแบบแตกต่างไปจากการศึกษา
ตามแนวกระแสหลักในระบบทั่วไป ทั้งในดา้นปรชัญาการจัดการศึกษา รูปแบบ วิธีการจัดการ
ศึกษา ระยะเวลาของการจัดการศึกษา การวัดและประเมินผลการศึกษา เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของบคุคลที่มีความแตกต่างหลากหลาย 

4. โรงเรียนทางเลือก  หมายถึง โรงเรียนที่ มีการจัดการศึกษาภายใต้ปรัชญาหรือ
จุดมุ่งหมายตามปรชัญาการศึกษาของตน ใหค้วามส าคัญกับการเรียนรูต้ามความตอ้งการของ
ผูเ้รียน มีสาระและกระบวนการเรียนรู ้การจดัการเรียนการสอน และการวดัประเมินผลที่แตกต่าง
จากโรงเรียนในกระแสหลกัทั่วไป 

5. สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีการจดัการศกึษาใน
ระดบัชัน้ประถมศกึษาและมธัยมศกึษาครบทกุระดบัชัน้  

6. บุคลากร หมายถึง ครูที่ปฏิบตัิการสอนอยู่ในโรงเรยีนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร ที่
มีการจดัการศกึษาในระดบัชัน้ประถมศกึษาและมธัยมศกึษาครบทกุระดบัชัน้ 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 

การวิจัยนี ้ผูว้ิจัยสังเคราะหก์รอบแนวคิดจากการศึกษาคน้ควา้หลักและทฤษฎีทางการ
บริหารทรพัยากรมนุษยข์อง McLagan (1989), Mondy และ Noe (2000), DeCenzo, Robbins 
และ Verhulst (2013),  Ivancevich และ Ivancevich & Konopaske (2013 อา้งถึงใน ชตุิกาญจน ์
ศรีวิบูลย์, 2557), ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท ์(2545), วิโรจน์ สารรตันะ (2546), สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ ์
(2549), เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559), สกล บุญสิน (2560), วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556), 
วนิดา (2556), ดาวิษา ศรีธัญรตัน ์(2562), กุญชลี จงเจริญ (2561), และแนวคิดของนักวิชาการ
ดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2557) และเลือกองคป์ระกอบดา้นการ
บริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มีค่าความถ่ีตั้งแต่ 10 ขึน้ไป ไดต้ัวแปรด้านองค์ประกอบการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์2) การสรรหาและการ
คดัเลือก 3) การพฒันาบคุลากร 4) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ 5) การบรหิารค่าตอบแทน
และสิ่งจงูใจ และเลือกแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของออรแ์กน ซึ่งกลา่วถึงใน
การศึ กษ าของ  Organ & Bateman (1991) และ  Organ, Padsakoff & MacKenzie (2006) 
เนื่องจากการศึกษาด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้มีการวัดตัวแปรมาอย่าง
ต่อเนื่อง มีล าดบัพฒันาการ และงานวิจยัจ านวนมากไดย้ึดแนวทางของ Organ เป็นตวัวดั ในการ
วิจัยครัง้นีจ้ึงเลือกองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารตามแนวคิดของ
ออรแ์กน ซึ่งแบ่งองคป์ระกอบเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 2) 
พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 4) พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 5) 
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ ก าหนดเป็นตวัแปรวิจยั และสรา้งกรอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรเพื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลที่การบริหารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร 
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สมมตฐิานในการวิจัย 

1. การบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นโรงเรยีนทางเลือกสง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของบคุลากรครูในโรงเรยีน 

2.  องคป์ระกอบย่อยของการบริหารทรพัยากรมนุษยส์ามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูในโรงเรยีน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร 
 
1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 
4. พฤติกรรมความส านกึในหนา้ที่ 
5. พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 
 

การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์
 
1. การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์
2. การสรรหาและการคดัเลือก
บคุลากร 
3. การฝึกอบรมและพฒันา
ทรพัยากรมนษุย ์
4. การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
5. การบรหิารค่าตอบแทนและ
สิ่งจงูใจ  
 

ตัวแปร
พยากรณ ์

ตัวแปร
เกณฑ ์
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งจะไดน้ าเสนอตามหวัขอ้
ต่อไปนี ้

1. การศกึษาทางเลือก 
2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
3. การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์
4. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

4.1 งานวิจยัในประเทศ 
4.2 งานวิจยัตา่งประเทศ 

1. การศึกษาทางเลือก 

พระราชบญัญตัิการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 15 ระบวุา่ การจดัการศกึษาสามารถ
แบ่งได้ 3 รูปแบบ คือ 1) การศึกษาในระบบ 2) การศึกษานอกระบบ และ 3) การศึกษาตาม
อธัยาศัย นอกจากรูปแบบดงักล่าวทัง้สามรูปแบบ ยังมีการก าหนดรูปแบบการศึกษาอีกรูปแบบ
หนึ่งในมาตรา 12 คือ การศึกษาทางเลือก ซึ่งหมายถึง แนวทางในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
ผูเ้รียนที่มีความตอ้งการต่างกนั โดยมุ่งสนบัสนนุใหผู้เ้รียนมีโอกาสไดร้บัการเรียนรูท้ี่สอดคลอ้งกบั
ธรรมชาติการเรียนรูแ้ละตามความสนใจของตน เป็นการจดัการศึกษาที่อิงพฒันาการส่วนบุคคล
เพื่อน าไปสู่การเป็นบุคคลที่มีประสิทธิภาพ เป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์ สามารถด ารงชีวิตในสงัคมได้
อย่างมีความสขุ (อรวรรณ ฟังเพราะ และ รสาพร หมอ้ศรใีจ, 2561) 
 

1.1 ความหมายของการศกึษาทางเลือก  
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552) ระบุนิยามการศึกษาทางเลือก ว่า 

การศกึษาที่เนน้การพฒันาความเป็นมนษุยท์ี่สมบรูณข์องผูเ้รียน และพฒันาชมุชนไปพรอ้มกนั ซึ่ง
ไม่ใช่การศึกษารูปแบบเดิม แต่ยึดผูเ้รียนเป็นศนูยก์ลาง ใหเ้ป็นทางเลือกในการจดัการศึกษา โดย
มุ่งให้ผู้เรียนได้มีความสุขกับการเรียนรู ้มีการจัดการศึกษาที่ เข้าใจธรรมชาติ จิตวิทยา และ
พฒันาการ ตอบสนองความอยากรูข้องผูเ้รียน เป็นการจดัการเรียนรูแ้บบเป็นองคร์วมดว้ยการบูร
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ณาการจัดการเรียนการสอนให้เข้ากับเนื ้อหา เน้นการฝึกปฏิบัติ โดยใช้แนวทางการเรียนรูท้ี่
หลากหลาย สอดคลอ้งกบัวิถีชีวิต   

ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  (2551) ระบุ
นิยามของการศึกษาทางเลือก ว่า การจัดการศึกษาใหก้ับผูเ้รียนที่ไม่ตอ้งการเขา้เรียนในระบบ
การศึกษาปกติ ดว้ยเหตผุลจากพืน้ฐานความเช่ือส่วนตวั ไม่ว่าจะเป็นปรชัญาการศึกษาและการ
เรียนรู ้ศรทัธาและความเช่ือทางศาสนา หรือเพื่อสนองความตอ้งการส่วนตัว ไม่ไดเ้ป็นการจัด
การศึกษาที่มีใหโ้ดยทั่วไป และเพื่อตอบสนองบุคคลที่ปฏิเสธระบบการศึกษาปกติ โดยมีรูปแบบ
แตกต่างไปจากการศึกษาตามแนวกระแสหลักทั่วไปที่มีอยู่ในระบบ คือ เป็นการศึกษาที่ตัง้อยู่บน
ความเช่ือวา่มนษุยมี์ความหลากหลายแตกต่างกนัไป ท าใหก้ารศกึษาทางเลือกมีหลายรูปแบบ แต่
ลว้นมีจุดมุ่งหมายเหมือนกัน คือ เพื่อพฒันาใหผู้เ้รียนเป็นมนุษยท์ี่มีความสมบูรณ ์(คมัภีรก์ศน., 
2551) 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (Office of the Education Council, 2015 อา้ง
ถึงใน ชนนัภรณ ์อารีกุล, 2562) กล่าวว่า การศึกษาทางเลือก เป็นแนวคิดในการจดัการศึกษาที่มี
จดุมุ่งหมายเพื่อพฒันาบุคคล ซึ่งไม่มีรูปแบบการจดัการศึกษาที่ตายตวั ไม่ว่าจะเป็นจุดมุ่งหมาย
ของการศกึษา ระยะเวลาที่ใชใ้นการจดัการศกึษา รูปแบบการวดัและประเมินผล เงื่อนไขในการจบ
การศึกษา โดยหลกัสตูรมีความสอดคลอ้งกบัปัญหา สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคล
แต่ละกลุ่ม การศึกษาทางเลือกมีความแตกต่างจากการศึกษานอกระบบของส านกังานการศึกษา
นอก (กศน.) คือไม่เนน้เฉพาะการศึกษาผูใ้หญ่หรือผูท้ี่ ไม่สามารถเขา้ถึงการศึกษาในระบบ แต่
รวมถึงกลุม่เปา้หมายทกุวยั และเด็กในวยัเรยีนที่ไม่มีความประสงคจ์ะเขา้เรียนโรงเรยีนในระบบ  

ชนนัภรณ ์ อารีกลุ (2562) อธิบายว่า การศึกษาทางเลือกเป็นรูปแบบการศึกษาหนึ่ง 
ซึง่การจดัการศกึษาครอบคลมุความตอ้งการของมนษุย ์ไม่วา่จะดา้นปรชัญาการศกึษาและความรู้
เชิงคณุค่าที่ใหค้วามหมายต่อชีวิตอย่างแทจ้ริง เนื่องจากการศึกษาทางเลือกมีความแตกต่างของ
การศึกษากระแสหลกัทั่วไป ไม่ว่าจะเป็นดา้นปรชัญา เนือ้หาสาระ กระบวนการเรียนรู ้วิธีการวดั
ประเมินผล รวมถึงการบรหิารการศกึษา ท าใหผู้เ้รียนซึง่มีความแตกต่างกนัมีความส าเรจ็และบรรลุ
เป้าหมายตามศกัยภาพของตน การศึกษาทางเลือกจึงจัดเป็นนวตักรรมทางการศึกษาที่เป็นการ
สรา้งสรรคค์วามกา้วหนา้ใหม่ ๆ เพื่อน าเสนอทางออกจากปัญหาการศึกษาเดิมที่มีอยู่ ใหเ้กิดการ
พฒันาขึน้ 

สรุป การศึกษาทางเลือก หมายถึง การจัดการศึกษาที่ มีรูปแบบแตกต่างไปจาก
การศึกษาในระบบทั่ วไป ทั้งในด้านปรัชญาการจัดการศึกษา รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา 
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ระยะเวลาของการจัดการศึกษา การวดัและประเมินผลการศึกษา เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของบคุคลที่มีความแตกต่างหลากหลาย  
 

1.2 วัตถุประสงคห์รือเป้าหมายของการศึกษาทางเลือก  
1) เพื่อพฒันาใหผู้เ้รียนในระดบัปัจเจกบุคคลเป็นมนษุยท์ี่สมบรูณ ์โดยใช้การเรียนรู ้

เป็นเครื่องมือ  
2) เพื่อเป็นทางเลือกใหแ้ก่บุคคลทุกกลุ่มใหไ้ดร้บัการศึกษาที่เหมาะสมกับตนเอง 

แกไ้ขปัญหาระบบการศกึษาที่มีอยู่ในปัจจบุนั 
3) เพื่อกระจายอ านาจการจดัการศกึษาไปยงัประชาชน  

 
1.3 รูปแบบการจัดการศกึษาทางเลือกในประเทศไทย 

รูปแบบของการศึกษาทางเลือกในประเทศไทยมีความหลากหลายต่างกนัไป และมี
ความยืดหยุ่น ทัง้กระบวนการเรียนรู ้และเนือ้หาสาระที่เรียนรู ้สอดคลอ้งกบัธรรมชาติของผูเ้รียน 
ซึง่ สชุาดา จกัรพิสทุธ์ิ (2548) ไดจ้ดัแนวทางการศกึษาทางเลือกในประเทศไทยไว ้7 รูปแบบ ดงันี ้

1) การศึกษาทางเลือกที่อิงกับระบบของรัฐ ได้แก่  โรงเรียนที่สามารถจัด
กระบวนการเรียนรูแ้ละมีหลักสูตรที่แตกต่างไปจากโรงเรียนทั่วไป เนน้นวตักรรมการเรียนรูก้าร
ทดลองปฏิบตัิหรือประสบการณน์อกต าราเรยีน  

2) การศึกษาทางเลือกที่จัดโดยครอบครัว (โฮมสคูล) ซึ่งครอบคลุมทั้งแบบ
ครอบครวัเดี่ยว และการเรียนรูเ้ป็นกลุม่เครือข่าย 

3) การศกึษาทางเลือกที่ถ่ายทอดโดยครูภมูิปัญญา เช่น ปราชญช์าวบา้นที่สงักดั
กลุม่เครือข่าย ที่มีการถ่ายทอดภมูิปัญญาความรูแ้ก่ผูเ้รียน  

4) การศึกษาทางเลือกสายศาสนาธรรม ทัง้แนวเศรษฐกิจพอเพียง ต่อตา้นการ
บรโิภคนิยม การปฏิบตัิสมาธิในแนวตา่งๆ ตามวิถีความเชื่อและค าสอนทางศาสนา 

5) สถาบันนอกระบบ เช่น กลุ่มการศึกษาที่มีหลกัสูตรของตนเองและมีการจัด
กระบวนการเรียนรูข้องตนเอง โดยไม่อิงกบัหลกัสตูรที่รฐัก าหนด 

6) กลุ่มการเรียนผ่านกิจกรรม เป็นการจัดการศึกษารูปแบบที่กวา้งขวางที่สุด 
ช่วยเสรมิสรา้งความเขม้แข็งใหแ้ก่ชมุชน โดยผ่านการจดักิจกรรมชมุชน การอนรุกัษท์รพัยากร การ
ฟ้ืนฟศูิลปวฒันธรรม การสืบสานภมูิปัญญา การสาธารณสขุ การแพทยพ์ืน้บา้น การจดัการปัญหา
ที่เกิดในชมุชน เป็นตน้  
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7) การศึกษาทางเลือกผ่านแหล่งเรียนรู ้และสื่อ ทั้งสื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน ์
อินเตอรเ์น็ต หอ้งสมดุ พิพิธภณัฑ ์หรือแหลง่เรยีนรูต้่างๆ 

 
1.4 โรงเรียนทางเลือก 

1.4.1 ความหมายของโรงเรียนทางเลือก 
รชันี ธงไชย (2553, อ้างถึงใน นริศรา จริยะพันธุ์, 2555) ให้ความหมายของ

โรงเรียนทางเลือกว่า โรงเรียนทางเลือก หมายถึง โรงเรียนที่มีการจดัการศึกษาภายใตจ้ดุมุ่งหมาย
หรือปรชัญาการศึกษาเฉพาะของตน มีรูปแบบการเรียนรูท้ี่แตกต่างจากโรงเรียนอื่นๆ ในกระแส
หลกั แต่ยงัคงใชห้ลกัสตูรของรฐั หรอือาจกลา่วไดว้า่ โรงเรยีนทางเลือกเป็นจดัการศกึษาที่ไม่ยดึกบั
ไม่ใช่รูปแบบการศกึษาเพียงรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เปิดรบัแนวคิดการจดัการเรียนการสอนรูปแบบ
ใหม่ๆ และมีการจดัการเรียนรู ้การวดัและประเมินผลหลากหลาย โดยไม่ไดใ้ชรู้ปแบบที่รฐัก าหนด
เพียงแบบเดียว ซึ่งเป็นรูปแบบการศึกษาที่ เช่ือว่าเป็นการท าลายตัวตนและศักยภาพการเรียนรู ้
(วรากรณ์ สามโกเศศ และคณะ , 2553) เน้นย า้ความส าคัญของเป้าหมายการจัดการศึกษา 
โดยเฉพาะการสนองความตอ้งการของผูเ้รียน (ประภาภทัร นิยม, 2553 อา้งถึงในปกป้อง จนัวิทย ์
และสนุทร ตนัมนัทอง, 2555) 

วชัระ จตพุร (2561) กล่าวว่า โรงเรียนทางเลือก คือ โรงเรียนที่จดัการศึกษาที่อิง
กับระบบโรงเรียนแต่มีการจัดการเรียนรูท้ี่หลากหลายเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียน มี
อิสระในการจัดการเรียนรูข้องตนเอง โรงเรียนทางเลือกมีหลายรูปแบบ ทัง้โรงเรียนที่ช่วยพัฒนา
เด็กกลุ่มพิเศษ เช่น เด็กกลุ่มเสี่ยง เด็กกลุ่มที่มีปัญหาด้านพฤติกรรม หรือแม้แต่เด็กอัจฉริยะ 
โรงเรียนที่จดัตัง้เพื่อฝึกฝนผูเ้รียนใหมี้ความพรอ้มตามศกัยภาพที่มีตามพฒันาการด้านต่างๆ และ
โรงเรียนส าหรบัผูเ้รียนทั่วไปที่ผู้ปกครองยอมรบัวิธีการจัดการเรียนรูต้ามแบบแนวคิดโรงเรียน
ทางเลือก โดยเช่ือวา่ผูเ้รียนจะไดร้บัการพฒันาศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มตามความสามารถ การจดัการ
ศึกษาของโรงเรียนทางเลือกจะมีความเป็นอิสระสูงกว่าการจัดการศึกษาของโรงเรียนทั่วไป คือ 
สามารถจดัการศกึษาตามแนวทางของตน ใชห้ลกัสตูรประยกุตใ์นการด าเนินกิจกรรม มีระบบการ
ประเมินคณุภาพการศกึษาที่แตกตา่งกนั เป็นตน้  

ส านกัเลขาธิการสภาการศกึษา (2558, อา้งถึงใน สมเกียรติ อินทสิงห,์ 2559) ได้
เสนอคณุลกัษณะที่บง่บอกถึงการเป็นสถานศกึษาทางเลือกในบรบิทของประเทศไทย ดงันี ้1) ดา้น
ปรชัญาและจุดมุ่งหมาย สถานศึกษาทางเลือกส่งเสริมคุณค่าความเป็นมนุษย ์เช่ือว่ามนุษยมี์
ความหลากหลาย สามารถพฒันาใหเ้ป็นมนษุยท์ี่สมบรูณ ์มีความสขุและความสรา้งสรรค ์2) ดา้น
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หลกัสตูร มีความผสมผสานกนัทัง้ภูมิปัญญาตะวนัตกและตะวนัออก ครอบคลมุการเรียนรูท้ี่เป็น
องคร์วม ทัง้ในดา้นวิชาการ คณุธรรม และวิถีชีวิต ผสมผสานภูมิปัญญาตะวกัตกและตะวนัออก  
หลกัสตูรมีการปรบัเปลี่ยนตามแนวทางปรชัญาการศึกษาใหม่ๆ 3) วิธีการเรียน เนน้วิธีการเรียนรู ้
รูจ้ักเลือก หรือสรา้งวิธีการเรียนรูท้ี่เหมาะสมและกา้วทันการเปลี่ยนแปลงของความรู้ได ้อันจะ
ส่งผลใหผู้เ้รียนเกิดความรกัในการเรียนรู ้และรูจ้ักเรียนรูด้ว้ยตนเองและน าไปสู่การเรียนรูต้ลอด
ชีวิต 4) การวัดและการประเมินผล เป็นกระบวนการต่อเนื่องให้เห็นพัฒนาการของผู้เรียน ใช่
เครื่องมือและวิธีการที่หลากหลายในการวดัผลจากสิ่งที่เกิดขึน้ภายในตวัผูเ้รียน ตระหนกัในความ
แตกตา่งกนัของผูเ้รียน เปิดโอกาสใหท้กุคนประสบความส าเรจ็โดยเท่าเทียมกนั 5) ดา้นการบรหิาร 
สถานศกึษามีความเป็นนิติบคุคล มีอิสระทัง้ในดา้นวิชาการและการบรหิาร โดยรฐัมีหนา้ที่สง่เสรมิ  
และก ากบัดแูลคณุภาพตามมาตรฐานการศกึษา  

สรุป โรงเรียนทางเลือก เป็นโรงเรียนที่ มีการจัดการศึกษาภายใตป้รชัญาหรือ
จุดมุ่งหมายตามปรชัญาการศึกษาของตน ใหค้วามส าคัญกับการเรียนรูต้ามความตอ้งการของ
ผูเ้รียน มีสาระและกระบวนการเรียนรู ้การจดัการเรียนการสอน และการวดัประเมินผลที่แตกต่าง
จากโรงเรียนในกระแสหลกัทั่วไป  

1.4.2 แนวคิดการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนทางเลือก 
ในต่างประเทศนั้นโรงเรียนทางเลือกมักถูกใหค้วามหมายว่าเป็นสถานที่เรียน

ส าหรบัผูเ้รียนที่ไม่สามารถเขา้สู่การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนในกระแสหลกั เพราะเป็น
ผูเ้รียนกลุ่มเสี่ยงที่จะไม่ประสบความส าเร็จในการศึกษา เช่น มีผลการเรียนต ่า เสี่ยงต่อการออก
กลางคนั มีปัญหาดา้นครอบครวั มีความบกพรอ่งดา้นต่างๆ ที่ท  าใหไ้ม่สามารถเขา้เรยีนในโรงเรยีน
ทั่วไปได ้หรือมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม หนีเรียน ตัง้ครรภใ์นวยัเรียน เป็นตน้ (Carver และ Lewis, 
2010) เช่นเดียวกบัประเทศไทยในระยะแรกเริ่มจดัตัง้โรงเรียนทางเลือกเม่ือปี พ.ศ. 2522 โดยการ
จัดตั้งในระยะแรกนั้นก็มีวัตถุประสงคเ์พื่อช่วยเหลือเด็กดอ้ยโอกาส เด็กที่มีฐานะยากจน เด็ก
ก าพรา้ ถกูกระท าทารุณ ครอบครวัที่แตกแยก ถกูทอดทิง้ โรงเรียนแห่งแรกที่รูจ้กักนัดี คือ โรงเรียน
หมู่บา้นเด็ก โดยแนวคิดที่น  ามาใช ้ไดแ้ก่ แนวคิดซมัเมอรฮ์ิลล ์ภายหลงัการปฏิรูปการศกึษาภายใต้
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เกิดโรงเรียนทางเลือกหลายแห่งก า เนิดขึน้ 
เนื่องจากมีหลายมาตราในพระราชบญัญัติฯ ที่เปิดโอกาสใหมี้การจดัการศกึษาทางเลือกเพิ่มมาก
ขึน้ (วชัระ จตพุร, 2561) 

ในปัจจุบัน การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทยนั้น
จดัตัง้โดยมีวตัถุประสงคใ์นการพัฒนาผูเ้รียน ที่แตกต่างจากเดิม คือ จากเป้าหมายที่ตอ้งการให้
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โอกาสส าหรับผู้เรียนที่ขาดโอกาสทางการศึกษากลายมาเป็นเปิดโอกากให้แก่ผู้เรียนทุกคน 
ประเทศไทยจงึมีแนวคิดที่แตกตา่งจากการจดัตัง้โรงเรียนทางเลือกในต่างประเทศ คือ เป็นโรงเรียน
ทางเลือกที่ใหท้างเลือกไวส้  าหรบัทุกคนสามารถเขา้ศึกษาได ้ซึ่งส่วนใหญ่โรงเรียนทางเลือกที่มี
ขนาดใหญ่และมีช่ือเสียงมกัมีค่าใชจ้่ายในการเขา้ศึกษาที่ค่อนขา้งสงู ฉะนัน้ผูเ้รียนจึงมีฐานะทาง
ครอบครวัอยู่ในระดบัดีพอสมควร และผูป้กครองส่วนใหญ่จะมีความรูค้วามเขา้ใจถึงแนวทางการ
จัดการเรียนการสอนของโรงเรียนทางเลือกว่าเป็นวิธีการที่จะสามารถพัฒนาทักษะ ความรู ้
ความสามารถของผูเ้รียนที่โรงเรียนทั่วไปอาจไม่ตอบโจทย์ จึงไวว้างใจใหบุ้ตรหลานเขา้มาศึกษา 
สิ่งที่ท  าใหโ้รงเรียนทางเลือกแตกต่างจากโรงเรียนทั่วไปมีอยู่ 4 ดา้น (ปกป้อง จนัวิทย ์และสนุทร 
ตนัมนัทอง, 2555) ไดแ้ก่ 

1) ด้านคุณค่า เป็นการจัดการเรียนรูด้้านวิชาการควบคู่กับแนวคิดที่มาจาก
ปรชัญาการจัดการศึกษาและแนวคิดของโรงเรียน คุณธรรมและศีลธรรม ทศันคติต่อการใชชี้วิต 
เป็นตน้ 

2) ดา้นนวัตกรรมการเรียนการสอน เป็นการสรา้งแนวทางและวิธีการจัดการ
เรียนการสอนที่แตกต่าง เน้นการบูรณาการวิชาต่างๆ เข้าด้วยกันแล้วถ่ายทอดด้วยวิธีการ
หลากหลายตามแนวคิดของโรงเรียน โดยเนน้ผูเ้รียนเป็นศนูยก์ลาง  

3) ดา้นทรพัยากร เพื่อใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงคข์องโรงเรียน คือการพัฒนา
ศกัยภาพของผูเ้รียนทกุคนใหเ้กิดขึน้ โรงเรียนทางเลือกจึงมีตน้ทนุในการจดัการท่ีสงู เช่น หอ้งเรียน
ขนาดเล็ก มีจ านวนครูในการดแูลผูเ้รียนมาก คณุภาพของครูที่มีความคาดหวงัสงูจึงตอ้งจา้งครูที่มี
ความรูค้วามสามารถ มีระดับการศึกษาสูง และมีความเอาใจใส่นักเรียนสูงกว่าโรงเรียนทั่วไป 
อปุกรณ ์สื่อต่างๆ มีคณุภาพและตอบโจทยก์ารพฒันาศกัยภาพของผูเ้รียน 

4) ความโดดเด่นของผูน้  า (Leadership) ผูน้  าของโรงเรียนทางเลือกตอ้งเป็นผู้
เขา้ใจปรชัญาการศึกษาทางเลือกตามแนวคิดของโรงเรียนอย่างชัดเจน และเป็นผู้มีวิสัยทัศน ์
สามารถวางนโยบายในการขบัเคลื่อนโรงเรียนใหก้า้วไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายเฉพาะของ
โรงเรียนซึ่งมีความแตกต่างจากโรงเรียนทั่วไป ฉะนัน้ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีภาวะผูน้  าสงู คือ นอกจาก
เป็นผู้น  าโรงเรียนให้ทัดเทียมโรงเรียนทั่ วไปแล้วยังต้องเป็นผู้น  าแนวทางเฉพาะของโรงเรียน
ทางเลือกดว้ย 
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1.4.3 แนวคิดการจัดการศึกษาในโรงเรียนทางเลือกในประเทศไทย 
จากการศึกษาของ วชัระ จตุพร (2561) พบว่า ในปัจจุบนั มีแนวคิดการจัดการ

เรียนรูท้ัง้หมด 14 แนวคิด ดงันี ้
1. แนวคิดซัมเมอรฮ์ลิล ์(Summer Hill School) 
การจัดการศึกษาแบบซมัเมอรฮ์ิลล ์ริเริ่มโดย A. S. Neill โดยไดร้บัอิทธิพลจาก

นักจิตวิทยา เช่น ฟรอยด ์ไรซ ์และการปกครองตนเองของซัมเมอรฮ์ิล  ซึ่งไดแ้นวคิดจาก Little 
Commonwealth ของโฮเมอร ์เลน (เดือนตา และคณะ, 2539 อา้งถึงใน ขนิษฐา จินดากลุ, 2546)  
แนวคิดนีเ้ช่ือว่าเด็กเกิดมาพรอ้มความดี ความเฉลียวฉลาด มีความคิดที่ตรงกับความจริง หาก
ปล่อยใหเ้ด็กพฒันาตวัเองอย่างเป็นอิสระ ปราศจากการแนะน าหรือบงัคบั มีศกัยภาพที่จะพฒันา
ตนไปไดไ้กลที่สดุ ดงันัน้ การจัดการศึกษาตามแนวคิดนีจ้ึงมีจุดเด่นดา้นความเป็นความอิสระใน
การเลือกตัดสินใจ คิดสรา้งสรรค์ และค้นหาแนวทางในชีวิตด้วยตนเองโดยไม่ใช้การบังคับ 
โรงเรียนที่จดัการเรียนการสอนแนวซมัเมอรฮ์ิลลจ์ะก าหนดชัน้เรียนตามความสามารถและความ
สนใจของผูเ้รียน เนน้ย า้ความตอ้งการเรียนรูม้ากกว่าวิธีการสอน การเรียนรูไ้ดด้ีจะเกิดขึน้เม่ือ
ผูเ้รียนมีความตอ้งการที่จะเรียน โรงเรียนจดัองคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ย่างเป็นเป็นประชาธิปไตย ให้
ความเท่าเทียม ครูและนกัเรียนมีเวทีที่เปิดโอกาสใหพ้ดูคยุกนั ซึ่งการใหอ้ิสระและเคารพในความ
เป็นมนุษย์เท่าเทียมกันท าให้ในโรงเรียนไม่มีบรรยากาศของการใช้อ  านาจอิทธิพล ท าให้เด็ก
ปราศจากความกลวั แต่ก็มีระเบียบแห่งการอยู่ร่วมกันของเด็กซึ่งมาจากมติของเด็กเอง (ขนิษฐา 
จินดากลุ, 2546) 

2. แนวคิดมอนเตสซอรี 
เป็นแนวคิดของแพทยห์ญิง Maria Montessori ซึ่งเช่ือว่าบุคลิกภาพและนิสัย

ของเด็กไดถู้กก าหนดมาตั้งแต่เกิด เด็กจะมีความสนใจนานถ้าไดท้  างานที่ชอบ และเกิดความ
ช านาญถา้ไดท้ าบอ่ยๆ ดงันัน้ การจดัการศกึษาแบบมอนเตสซอรีจะเนน้ย า้การจดัสภาพแวดลอ้มที่
เหมาะสมแก่การเรียนรู ้เพื่อส่งเสริมศกัยภาพที่มีในตวัเด็ก ยึดหลกัการเรียนรูอ้ย่างเป็นธรรมชาติ
จากสิ่งแวดลอ้มที่เด็กพบเห็นและจับตอ้งไดเ้ป็นรูปธรรม หวัใจของวิธีสอนแบบนีจ้ึงประกอบดว้ย
สภาพแวดลอ้มและครูผู้มีบทบาทในการตระเตรียมสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม วิธีการสอนจะ
สง่เสรมิใหเ้ด็กเรียนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง สามารถแกไ้ขขอ้ผิดพลาดของตน เด็กมีอิสระในการเลือกเรียนรู ้
โดยผ่านการเล่นควบคู่กับการเรียนจากวัสดุอุปกรณ์ที่ครูจัดเตรียมไว้ให้โดยไม่มีก าหนดเวลา
แน่นอน มีการตกแต่งห้องเรียนให้ดึงดูด น่าสนใจ สร้างประสบการณ์การเรียนรู ้โดยจัด
สภาพแวดลอ้มที่ส่งเสริมใหเ้กิดความสุข พัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง เกิดสมาธิ เกิดวินัยใน
ตนเองที่มาจากการสะสมโดยสมคัรใจ (จีระพนัธุ,์ 2545 อา้งถึงใน ขนิษฐา จินดากลุ, 2546) 
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3. แนวคิดวอลดอรฟ์ 
แนวคิดนี ้มาจาก Rudolf Steiner ผู้มีความสนใจต่อแนวความคิดพื ้นฐาน

เก่ียวกบัจิตวิญญาณอิสระของมนุษย์ เช่ือมั่นในจิตวิญญาณที่มีความสมัพนัธอ์ย่างลึกซึง้ต่อชีวิต 
ทั้งต่อตนเอง ผูอ้ื่น ธรรมชาติ และสิ่งแวดลอ้ม แนวคิดวอลดอรฟ์เช่ือว่า มนุษยป์ระกอบขึน้จาก
องคป์ระกอบ 3 อย่าง คือ รา่งกาย จิตใจ และส านึกและจิตวิญญาณ ซึ่งทัง้สามองคป์ระกอบแสดง
ออกมาโดยผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ดงันี ้

1) ดา้นรา่งกาย แสดงออกมาโดยผ่านการกระท า โดยเช่ือว่า การกระท า
ต่างๆ ลว้นเป็นการกระท าที่เกิดขึน้จากเจตจ านง ไม่ว่าการกระท านัน้จะเป็นไปโดยรูต้ัวหรือไม่ก็
ตาม การจัดการศึกษาจึงมุ่งการพัฒนาใหผู้เ้รียนมีความแน่วแน่ สามารถบรรลุเป้าหมายในชีวิต
ตามที่ตนเองเป็นผูเ้ลือก และมุ่งไปในทิศทางที่ถกูตอ้งและดีงาม 

2) ดา้นจิตใจ แสดงออกมาโดยผ่านความรูส้ึกต่างๆ ของมนุษย ์ดังนั้น 
การศึกษาจึงตอ้งพัฒนาความรูส้ึกต่างๆ ให้มีความศรทัธา ความกลา้หาย ความเมตตา และมี
จิตใจที่ใฝ่เรียนรู ้

3) ดา้นจิตวิญญาณ คือการใชปั้ญญาคิดวิเคราะหเ์พื่อท าความเขา้ใจต่อ
ความเป็นจรงิบนพืน้ฐานของความเขา้ใจสิ่งต่างๆ ตามสภาพความเป็นจรงิ ท าใหเ้กิดปัญญาทัง้ใน
ในทางโลกและทางธรรม เกิดความคิดแยบคาย สดใส มีพลงั และสรา้งสรรค ์

การศึกษาตามแนวคิดนีจ้ึงเนน้การฝึกฝนจิตส านึก สรา้งความเขา้ใจผิดถูกบน
พืน้ฐานประสบการณ ์จัดกิจกรรมตามความสนใจและธรรมชาติของเด็ก โดยถือว่าการศึกษาจะ
เป็นทางที่ช่วยให้จิตวิญญาณผสมกลมกลืนกับกายอย่างสมบูรณ์ได ้ใช้ของเล่นประยุกต์จาก
สิ่งของรอบตวัที่เป็นวสัดุอุปกรณธ์รรมชาติ เนื่องจากแนวคิดนีเ้ช่ือว่าการเล่นเป็นการท างานของ
เด็ก ซึ่งจะช่วยสรา้งจินตนาการ ประสบการณใ์หม่ๆ และท าใหเ้ด็กสามารถประยกุตค์วามรูข้องตน
ในประสบการณต์่างๆ ได ้

4. แนวคิดเรกจโิอ เอมิเลีย (Reggio Emilia) 
แนวคิดเรกจิโอ เอมีเลีย เป็นที่รูจ้กัในหมู่นกัการศึกษาที่อยู่ในกลุ่มประเทศยโุรป

และอเมริกาตัง้แต่ช่วงทศวรรษ1980 มีตน้ก าเนิดมาจากเมืองเรกจิโอ เอมีเลีย ประเทศอิตาลี โดย
ในช่วงหลงัสงครามโลกครัง้ที่สอง กลุ่มนกัการศึกษาท าการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎี งานวิจยัดา้นการ
จดัการศึกษาและของศาสตรส์าขาต่างๆ แลว้น าขอ้มลูที่ไดม้าพฒันา จนไดแ้นวทางจดัการศึกษา
ส าหรบัผูเ้รียนปฐมวยั 
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แนวคิดเรกจิโอ เอมีเลีย ไม่มีเนือ้หาการเรียนที่ตายตวั เนื่องจากเช่ือวา่ผูเ้รียนเป็น
ศนูยก์ลางของการเรียนรู ้ดงันัน้จึง จึงสามารถปรบัรูปแบบการเรียนการสอนที่ยืดหยุ่นไดต้ามตวั
ผู้เรียน รูปแบบโดดเด่นของแนวคิดนีก้็คือ การใช้โครงการ (Projects) ในการจัดการเรียนรู ้ให้
ผูเ้รียนตัง้ปัญหาจากสิ่งที่สนใจ และคน้ควา้หาค าตอบนัน้เพื่อใหเ้กิดความรูด้ว้ยตัวเอง ผูส้อนมี
บทบาทใหผู้เ้รียนไดเ้ลือกศกึษาโครงการ และตระเตรียมโครงการใหแ้ก่ผูเ้รียน โดยผูเ้รียนจะเรียนรู ้
ผ่านกิจกรรมและประสบการณ์จากการท าโครงการต่างๆ ทัง้ดา้นวิชาการ สงัคม คุณธรรม การ
ท างานร่วมกัน การหาขอ้ตกลงร่วมกันในกรณีที่มี เกิดขัดแยง้ การสังเกต กระบวนการคิด การ
แกปั้ญหา การเรียนรูว้ิธีการเรียน และรูจ้กัแหลง่ที่มาของความรูท้ี่หลากหลาย โดยเช่ือว่าสิ่งเหลา่นี ้
จะช่วยปลกูฝังใหผู้เ้รียนรูส้กึมั่นใจ กลา้แสดงออก เกิดความคิดสรา้งสรรคใ์นการรเิริม่สรา้งสิ่งใหม่ๆ 
ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการเรียนรู ้นอกจากการท าโครงการแล้ว การจัดการเรียนรูต้าม
แนวคิดนีย้ังใหค้วามสนใจกับศิลปะ ซึ่งเป็นสื่อกลางที่ผูเ้รียนสามารถสื่อสารกับผูค้นรอบตัวได้
เขา้ใจกระบวนการคิด ตลอดจนจินตภาพของผูเ้รียนที่มีต่อขอ้มลูความรูท้ี่ไดร้บั (โรงเรียน ณ ดรุณ, 
2560) 

5. การเรียนรู้โดยใช้โครงงาน (Project Approach) 
การสอนแบบโครงงานเป็นรูปแบบการสอนที่สนบัสนนุใหผู้เ้รียนมีการเรียนรูจ้าก

สิ่งที่ตนเองสนใจอย่างลกึซึง้ ไดล้งมือคน้ควา้ ทดลองปฏิบตัิ มีปฏิสมัพนัธก์บัสิ่งต่างๆ รอบตวั  ซึง่มี
รากฐานมาจากแนวคิดและทฤษฎีทางการศกึษาปฐมวยัที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 

1) แนวคิดแบบพิพฒันนิยมของจอนห ์ดิวอี ้(John Dewey) ซึง่ชีใ้หเ้ห็นวา่ 
ธรรมชาติของเด็กนัน้มีความกระตือรือรน้ ตอ้งการพึ่งตนเอง ตอ้งการมีส่วนร่วม และมีโอกาสให้
ความช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั ดงันัน้เด็กควรมีสิทธิในการออกความเห็น ลงมือท า และเรียนรูผ้่าน
สิ่งแวดลอ้ม มีอิสระในการเลน่ เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศของการท างานรว่มกนัอย่างมีความสขุ 

2) แนวคิดของวิลเลี่ยม คิลแพทริก (William Kilpatrick) ยึดเด็กเป็น
ศนูยก์ลาง โดยการน าแนวคิดของ จอหน์ ดิวอี ้(John Dewey) มาประยกุตใ์ช ้พบวา่ เด็กเรียนรูไ้ดด้ี
ที่สดุเม่ือเกิดความพงึพอใจจากการท่ีไดมี้อิสระในการตดัสินใจ ไดว้างแผนรว่มกนั และไดล้งมือท า
ในสิ่งที่ตอ้งการ และเด็กไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองดา้นต่างๆ สงูขึน้  

3) แนวคิดแบบเรกจิโอ เอมีเลีย (Reggio Emilia) (สุจินดา ขจรรุ่งศิลป์, 
2542, อา้งถึงใน จฬุินฑิพา นพคณุ, 2563) ไดก้ล่าวว่า นกัการศกึษาเรกจิโอไดพ้ฒันาปรชัญาทาง
การศกึษาจากฐานของแนวคิดที่ส  าคญั คือ 1) เด็กแต่ละคนมีศกัยภาพในตนเอง มีความตอ้งการที่
จะเติบโต มีความใฝ่รู ้ และความปรารถนาที่จะสมัพนัธแ์ละสื่อสารกบัผูอ้ื่น และ 2) โรงเรียนเป็นที่
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บูรณาการ เป็นสถานที่ใชชี้วิตรว่มกนัและมีสมัพนัธภาพรว่มกนัระหว่างผูใ้หญ่ และเด็กที่ต่างเต็ม
ไปดว้ยความหลาย และระบบชีวิตในโรงเรียนขยายไปสูค่รอบครวัของนกัเรียน  และยงัขยายไปถึง
ชมุชนที่โรงเรยีนตัง้อยู่  

4) ทฤษฎีพฒันาการทางสติปัญญาของฌอง เพียเจต ์(Jean Piaget) ให้
ความส าคญักบัการสรา้งความรูผ้่านการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มผ่านประสบการณก์ารเล่น 
การส ารวจ การทดลอง มีโอกาสเลือกตัดสินใจ และแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง (สิริมา ภิญโญ
อนนัตพงษ,์ 2550 อา้งถึงใน จฬุินฑิพา นพคณุ, 2563)  

5) ทฤษฎีสงัคมและวฒันธรรมของเลฟ ไวก็อตสกี (Lev Vygotski) กล่าว
ว่า เด็กเกิดการเรียนรู ้พฒันาสติปัญญาเม่ือมีการปฏิสมัพนัธแ์ละไดล้งมือท างานรว่มกบัผูอ้ื่น เช่น 
เพื่อน ครู และผูใ้หญ่รอบตวั เม่ือพบเจอกบัปัญหาขึน้ ผูใ้หญ่หรอืผูท้ี่มีประสบการณม์ากกวา่จะเป็น
ผูใ้หค้  าปรกึษาความช่วยเหลือ ท าใหผู้เ้รียนเกิดเรียนรูจ้ากการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง แนวคิดนีท้  าให้
เกิดความเขา้ใจและความตระหนักถึงบทบาทของครูที่มีหนา้ที่ในการส่งเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรูข้องเด็ก (Berk, 1994 อา้งถึงใน จฬุินฑิพา นพคณุ, 2563) 

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวจึงน ามาสู่การสอนแบบโครงการที่มีกิจกรรม
ต่างๆ  ที่ตรงกบัธรรมชาติและความตอ้งการของวยั  ใหเ้ด็กไดเ้รียนรูผ้่านการกระท า ลงมือปฏิบตัิ
จริง ใหเ้ด็กไดค้น้พบดว้ยตนเอง วางแผนการท างานร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การท างาน
รว่มกนัระหว่างเด็กที่มีอายุมากกว่าและนอ้ยกว่า และค านึงถึงตวัผูเ้รียน ครอบครวั และครูผูส้อน 
(จฬุินฑิพา นพคณุ, 2563) 

6. แนวคิดคอนสตรัคติวซิึม (Constructivism)  
แนวคิดนีเ้ช่ือวา่ประสบการณเ์รียนรูจ้ะสง่เสรมิใหผู้เ้รียนสามารถสรา้งความรูใ้หม่

ขึน้ไดด้ว้ยตนเอง โดยบรูณาการประสบการณท์ี่มีอยู่เดิมเขา้กบัประสบการณใ์หม่ การจดัการเรียนรู ้
จึงเนน้การจดัประสบการณต์รงใหก้บัผูเ้รียน โดยใชปั้ญหาเป็นฐาน ใหผู้เ้รียนไดแ้บ่งปันขอ้มลูผ่าน
การท างาน กลุ่ม และกระตุน้ผูเ้รียนใหเ้ขา้ถึงกิจกรรมโดยการถาม และเขา้ถึงวิธีการเรียนรู ้การ
เรียนรูจ้ะเกิดผลสมัฤทธ์ิเม่ือใชรู้ปแบบการเรียนการการสอนที่มีนกัเรียนเป็นศนูยก์ลาง (Learner– 
centred) โดยยดึหลกัจิตวิทยา (Learner–centred psychological principles) ที่มีอิทธิพลต่อการ
เรียนรู ้

7. แนวคิดสัตยาไส (Sri Sathyasai Education) 
แนวคิดนีเ้ช่ือว่าคณุค่าที่ดีมีอยู่ในตวัผูเ้รียน การฝึกอบรมจะดึงคณุค่านัน้ออกมา

ได ้เปา้หมายของการศกึษาจึงเป็นการพฒันาอปุนิสยัที่ดีงามในตวัเด็กใหส้มบรูณ ์ซึ่งตอ้งยกระดบั
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จิตส านึกของผูเ้รียนใหถ้ึงระดบัสงูสดุ จดักระบวนการเรียนรูโ้ดยการฝึกสมาธิ อาศยัความรกั ความ
เมตตา ความประพฤติชอบ ความจริง ความไม่เบียดเบียน และความสงบสขุ (อมุาพร  ภูศรีโสม, 
2560) 

การพฒันาอปุนิสยัที่ดีงามทัง้หา้ประการนีมี้ความสมัพนัธส์อดคลอ้งกนั กลา่วคือ 
ความประพฤติชอบจะช่วยพฒันาดา้นกายภาพของเด็ก เช่น การท าความดีเพื่อช่วยเหลือผูอ้ื่น ท า
ใหเ้รียนรูท้ี่จะประพฤติชอบจนพฒันาจิตใจใหส้งูขึน้และถ่ายโอนไปยงัจิตใตส้  านึก สรา้งความรกั
ความเมตตาใหเ้กิดความสงบในใจ ควบคมุจิตใจดว้ยการท าสมาธิ ไม่ใหอ้ารมณด์า้นลบมีอิทธิพล
ต่อเด็ก ซึ่งนอกจากจะท าให้เด็กสงบแล้วยังช่วยให้มีความจ าดีขึน้ ส่วนในด้านของการไม่
เบียดเบียนนัน้ เด็กตอ้งเรียนรูท้ี่จะสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดีเพื่อสนบัสนนุใหเ้กิดอปุนิสยัที่ดีงาม การ
ไม่เบียดเบียนก็คือวิถีทางน าไปสู่สิ่งนัน้ โดยครอบคลมุถึงการไม่เบียดเบียนระหว่างการอยู่รว่มกนั
ทัง้คน สตัว ์ธรรมชาติ สิ่งแวดลอ้ม รวมถึงการสรา้งความกลมเกลียวระหว่างศีรษะ หวัใจ และมือ 
(อาจอง ชมุสาย ณ อยธุยา, 2542 อา้งถึงใน ขนิษฐา จินดากลุ, 2546) 

8. แนวคิดพทุธธรรมประยุกตห์รือวิถพีุทธ (Buddhist Oriented) 
โรงเรียนวิถีพุทธมีแนวการเรียนการสอนที่ เน้นกรอบการพัฒนาตามหลัก

ไตรสิกขา ไดแ้ก่ ศีล สมาธิ ปัญญา มาใชใ้นการฝึกหดัอบรมเพื่อพฒันากาย จิตใจ ความประพฤติ
และปัญญา โดยมีเป้าหมายคือการพฒันาผูเ้รียนใหเ้ป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์ สามารถใชชี้วิตกบัผูอ้ื่น
อย่างมีความสุข การเรียนรูใ้นชั้นเรียนจะบูรณาการหลักธรรมทางพุทธศาสนามาใช้ มีการวัด
ประเมินโดยเนน้ดา้นค่านิยม ศรทัธา และลกัษณะนิสยัของผูเ้รียน สง่เสรมิใหผู้เ้รียนเกิดความเจรญิ
งอกงามตามหลกัวฒุิธรรม 4 ประการ คือ 1) การอยู่ใกลผู้รู้ ้ใกลค้นดี 2) การมีหลกัสตูรการเรียน
การสอนที่ดี มีความเอาใจใส่ในการศึกษา 3) มีการคิดวิเคราะหอ์ย่างถกูตอ้ง มีเหตผุล และ 4) น า
ความรูไ้ปใชใ้นชีวิตไดถ้กูตอ้ง (โครงการสถานศกึษาวิถีพทุธ, 2564) 

9. สันตอิโศก (Santi Asoke Education)  
การจดัการเรยีนรูต้ามแนวสนัติอโศก เนน้การใชห้ลกัสมัมาสิกขา เนน้ใหผู้เ้รียนมี

ศีล มีความเช่ียวชาญ ทกัษะ และฝีมือการท างาน จนสามารถน าไปประกอบอาชีพเลีย้งตนเองได ้
ฝึกนกัเรียนใหเ้ป็นคนขยนั สรา้งสรรคผ์ลผลิต และน าผลผลิตออกแบ่งปันสู่ชมุชนและสงัคม รูเ้ท่า
ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง ฝึกท าอาชีพควบคู่กับการเรียนรูแ้ละรกัษาความดี พัฒนาศักยภาพของ
นกัเรยีน (โรงเรียนสมัมาสิกขาสนัติอโศก, 2564) 

10. แนวคิดการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ (Integrated Education)  
มีเป้าหมายใหผู้เ้รียนสามารถคิด วิเคราะห ์สงัเคราะห ์เช่ือมโยงความรูร้ะหว่าง

วิชาและเช่ือมโยงทกัษะที่จ  าเป็นในชีวิตจริง ผ่านการเรียนรูว้ิธีการสอนที่หลากหลาย และสามารถ
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น าความรูม้าประยุกต์ใช้กับเหตุการณ์ต่างๆ ได้ โดยเรียนรูก้ารสรา้งค าถาม การหาค าตอบ 
สถานศึกษามีการจัดสภาพแวดลอ้มใหส้ามารถกระตุน้ใหผู้เ้รียนเกิดความคิดเช่ือมโยงได ้(วชัระ 
จตพุร, 2561) 

ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550) ระบวุา่ การเรยีนการสอนแบบบรูณา
การ มี 2 แบบ คือ การบรูณาการภายในวิชา และ การบรูณาการระหวา่งวิชา ซึง่จะมี 4 รูปแบบ คือ 

1) การสอนบูรณาการแบบสอดแทรก คือ การสอนที่ผูส้อนในวิชาหนึ่ง
สอดแทรกเนือ้หาวิชาอื่นๆ เขา้มาในการสอนของตนเอง  

2) การสอนบูรณาการแบบคู่ขนาน มีผู้สอนตั้งแต่สองคนขึน้ไปร่วม
วางแผนดว้ยกนั สอนเรื่องเดียวกนั แตผู่ส้อนจะแยกกนัสอนในวิชาที่แตกต่างกนั 

3) การสอนบูรณาการแบบสหวิทยาการ เป็นการสอนบูรณาการแบบ
คูข่นาน แต่มีการมอบหมายงานหรือโครงการรว่มกนั 

4) การสอนบูรณาการแบบขา้มวิชา หรือสอนเป็นคณะ โดยผูส้อนวิชา
ต่างๆ ท าการสอนรว่มกนัเป็นทีม มีการวางแผนดว้ยกนั โดยก าหนดหวัขอ้ ปัญหา และความคิดว
บยอดท่ีตอ้งการใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูร้ว่มกนั ท าการสอนเป็นกลุม่ดว้ยกนั 

11. การเรียนรู้โดยสมองเป็นฐาน (Brain-based Learning) 
เป็นการน าความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกับระบบการท างานในสมองมาใชใ้นการ

ออกแบบจัดการเรียนรูใ้หส้อดคลอ้งกับพัฒนาการของสมองในแต่ละวยั โดยใชอ้งคค์วามรูจ้าก
สาขาประสาทวิทยา ซึ่งศึกษาความคิดและจิตใจของมนุษย์ เช่ือมโยงกับทักษะการเรียนรู ้คือ 
ความสามารถในการเรียนรู ้ความช านาญ ความเขา้ใจและความจ า ซึ่งการน าองคค์วามรูท้ั้ ง 2 
สาขามารวมกนัท าใหก้ระบวนการจดัการเรียนรูต้ัง้อยู่บนองคป์ระกอบที่ท  าใหส้มองมีปฏิกิรยิาตอบ
รบัการเรียนรู ้โดยจดักิจกรรมระหวา่งผูเ้รียนและผูส้อน รวมทัง้การออกแบบเครื่องมือต่างๆ ที่ท  าให้
เกิดการเรียนรู ้การจดจ า ใชเ้หตผุล และมิติสมัพนัธ ์(สถาบนัสง่เสรมิอจัฉรยิภาพและนวตักรรมการ
เรียนรู,้ ม.ป.ป) เช่น การเรียนรูแ้บบมีส่วนร่วม ท ากิจกรรมกับผูอ้ื่น จ าลองสถานการณโ์ดยน ามา
เช่ือมโยงกบัชีวิต มีจินตนาการสรา้งสรรคง์าน และการเรียนรูเ้พื่อพฒันากระบวนการคิด โดยการ
คิดแกไ้ขปัญหาเพื่อเรียนรู ้การปรบัตวัเองและสิ่งแวดลอ้มใหอ้ยู่ในสภาวะสมดุล หรือการคิดเชิง
มโนทัศนเ์พื่อเรียนรู ้การเช่ือมโยงความสมัพันธ์ของขอ้มูลทั้งหมด แลว้น ามาจัดระบบเพื่อสรา้ง
ความคิดรวบยอด (Concept) (วิโรจน ์ลกัขณาอดิศร, ม.ป.ป อา้งถึงใน เกศสดุา ใจค า, 2552) 

การจัดการเรียนการสอนตามแนวคิดนีเ้กิดจากการบูรณาการองคค์วามรูท้ัง้ 2 
สาขาเขา้ดว้ยกัน น ามาศึกษารูปแบบการเรียนการสอนและปัจจยัการเรียนรูท้ี่ท  าใหเ้กิดปฏิกิริยา
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แปลงภายในสมอง และน าไปสูก่ารออกแบบและจดักิจกรรมการเรียนการสอน การจดัสิ่งแวดลอ้ม
ที่เอือ้ต่อการเรียนรู ้การออกแบบเครื่องมือเพื่อการเรียนรู ้โดยมุ่งใหผู้เ้รียนเกิดความสนใจ เกิดการ
เรียนรู ้ความเขา้ใจ สามารถจดจ าและน าไปสู่การใช้เหตผุลคิดวิเคราะห ์และเช่ือมโยงสมัพนัธใ์น
ทกุมิติของชีวิตเขา้ดว้ยกนั (ศนูยเ์รียนรู ้มหาวิทยาลยัรงัสิต) 

12. แนวคิดพหุปัญญา (Multiple Intelligence) 
Howard Gardner เจ้าของทฤษฎีพหุปัญญา ได้ระบุว่า  บุคคลมีความถนัด

ต่างกัน มีความทักษะในการแก้ไขอุปสรรคและสรา้งสรรค์ผลงานที่ มีลักษณะเฉพาะและ
หลากหลาย เชาวปั์ญญาหรือความสามารถพิเศษตามทฤษฎีของ Gardner คือ ความสามารถใน
การแก้ปัญหาในบริบทสภาพแวดลอ้มต่างๆ โดยมี แนวคิดหลัก 4 ประการต่อไปนี ้(Gardner, 
1993 อา้งถึงใน ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2550) 

1) ความสามารถพิเศษของคนมีมากกว่าหนึ่งดา้น ซึ่ง Gardner ระบไุว ้8 
ดา้น   

2) ความสามารถพิเศษเป็นสิ่งที่สามารถฝึกและเรียนรูไ้ด ้มีพัฒนาการ
เป็นล าดบัขัน้ได ้ตัง้แต่ระดบัเริม่ตน้ไปจนถึงผูเ้ช่ียวชาญ โดยอาศยัขัน้ตอนการพฒันา 4 ขัน้ คือ  

2.1) การรบัรู ้เกิดจากการกระตุน้ประสาทสมัผสั 
2.2) การมี โอกาสที่ จ ะค้น คว้าและ เส ริมความแข็ งแก ร่ง ให้

ความสามารถพิเศษนัน้  
2.3) การไดเ้รียนรูฝึ้กปรือความสามารถพิเศษอย่างเป็นเรื่องเป็นราว

ภายใตก้ารชีแ้นะของผูส้อน และพอ่แม ่
2.4) การรบัมาใช ้หรือความเช่ียวชาญในการใชค้วามสามารถพิเศษ

ดงักลา่วนัน้ 
3) สมองมีเอกลกัษณเ์ฉพาะตวัเช่นเดียวกบัลายนิว้มือ บคุคลแต่ละคนจะ

มีด้านเด่นและข้อด้อยแตกต่างกันไป โดยบุคคลเกิดมาพร้อมกับความสามารถพิ เศษ 
ความสามารถพิเศษเหล่านีจ้ะพฒันาขึน้ไดชี้วิตโดยผ่านประสบการณ ์โอกาส การเรียนรู ้อิทธิพล
และการศกึษาในโรงเรยีน  

4) ความสามารถพิเศษจะปรบัเปลี่ยนไปเรื่อยๆ อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
ผูส้อนตอ้งมีความเช่ือมั่นในศกัยภาพของเด็ก ดงันัน้ ตอ้งมีการกระตุน้และจงูใจใหผู้เ้รียนเกิดความ
เขา้ใจว่า ขอ้มลูใหม่ที่ไดเ้รียนรูจ้ะไปหลอมรวมกบัความรู ้หรือความสามารถมีอยู่เดิมของตนเองได้
อย่างไร  
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ทฤษฎีพหุปัญญา น ามาใช้ในจัดการเรียนรูโ้ดยเน้นวิธีการเรียนรูท้ี่มีรูปแบบ
แตกต่างกนั เพื่อใหส้มัพนัธก์ับจุดแข็งและจุดอ่อนที่แตกต่างกันของผูเ้รียน มุ่งเนน้การฝึกฝนเพื่อ
ค้นหาเอกลักษณ์ของตน น าพาให้เกิดความภาคภูมิใจ ขณะเดียวกันก็ปลูกฝังให้เคารพใน
เอกลกัษณ์ของบุคคลอื่น สามารถใชค้วามแตกต่างของแต่ละคนใหเ้กิดประโยชน ์ (วชัระ จตุพร, 
2561) 

13. แนวคิดนีโอฮิวแมนนิส หรือนวมนุษยนิยม 
เป็นแนวคิดที่เกิดขึน้จากแนวคิดของ P.R. Sarkar นักปราชญ์ชาวอินเดีย เป็น

ปรชัญาการศกึษาซึ่งผสมผสานปรชัญาตะวนัตกและตะวนัออกเขา้ดว้ยกนั มองเห็นความสมัพนัธ์
ของทุกสิ่ง เป้าหมายของการศึกษาคือมุ่งเนน้ความสขุ และการพฒันาคนใหส้มบูรณ ์มีรา่งกายที่
แข็งแรง มีจิตใจที่ มั่นคง เขม้แข็ง เบิกบาน มีความรกั ความเมตตาที่ยิ่งใหญ่ มีความรูท้างวิชาการ
ต่างๆ โดยเรียนรูอ้ย่างเป็นธรรมชาติและสรา้งความสนกุสนาน การเรียนรูท้ี่ประสบความส าเรจ็คือ
ตอ้งพฒันาปัจเจกบคุคลและสรา้งความส านกึตอ่สว่นรวม (วชัระ จตพุร, 2561) 

แนวคิดนีม้องเด็กว่ามีความบริสทุธ์ิ เต็มไปดว้ยความรกัอนับริสทุธ์ิท่ีมีใหก้ับทุก
ส่ิงรอบตวั ซึ่งการจัดการศึกษาตามแนวคิดนีจ้ะรกัษาความรกัอนับริสทุธ์ินีใ้หด้  ารงอยู่ต่อไป และ
เช่ือในอจัฉรยิภาพในตวัที่แฝงเรน้อยู่ในตวัเด็ก ดงันัน้ การศึกษาจึงตอ้งส่งเสรมิพฒันาการทกุดา้น 
ทัง้ดา้นร่างกาย และจิตส านึกไปพรอ้มๆ กัน เช่น การเรียนรูท้ี่จะทานอาหารที่เป็นธรรมชาติ การ
ออกก าลังเพื่อพัฒนาร่างกายให้แข็งแรง การฝึกควบคุมความคิด จินตนาการ การผ่อนคลาย
ความคิด ช่วยใหจ้ิตใจมั่นคง เบิกบาน การฟังนิทาน เล่นเกม รอ้งเพลง ท าสมาธิ ช่วยใหเ้กิดความ
รกั ความเมตตา และการศึกษาศิลปะ ดนตรี คณิตศาสตร ์วิทยาศาสตร ์ แนวคิดนีส้ามารถน ามา
พฒันาคณุภาพชีวิตเพื่อท าใหบ้คุคลและสงัคมสามารถพฒันาตนเองและพึ่งพาตนเองได ้มองเห็น
คณุค่า ความสามารถและศกัยภาพในความเป็นมนุษยข์องตนเองและผูอ้ื่น ซึ่งน าไปสู่การพึ่งพา
อาศัยกัน (เกียรติวรรณ และคณะ, 2532; และ กองบรรณาธิการ, สานปฏิรูป, 2542 อ้างถึงใน 
ขนิษฐา จินดากลุ, 2546) 

14. แนวคิดการจัดการเรียนรู้โดยใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem Based 
Learning) 

การใชปั้ญหาจรงิในสงัคมเป็นโจทยก์ารเรียนรูห้รือโจทยโ์ครงงาน เป็นการฝึกฝน
บนปฏิบตัิการเรียนรูผ้่านการลงมือท าที่ท  าใหเ้กิดประสบการณ์ตรงในตนเอง นักเรียนไดพ้ัฒนา
มมุมอง ทศันคติ และจิตส านึก จนเกิดความปรารถนาที่จะดูแลหรือลกุขึน้มารบัผิดชอบต่อสงัคม 
ต่อสิ่งแวดลอ้ม และต่อโลก ในฐานะพลเมืองที่มีความรู ้ความเขา้ใจ และเป็นผูก้  าหนดทิศทางการ
พัฒนา กระบวนการเรียนรูเ้ช่นนีเ้ปิดโอกาสให้นักเรียนได้ฝึกทักษะ การเรียนรู ้สังเกต สืบค้น 
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สมัภาษณ ์บนัทึก แลกเปลี่ยนเรียนรู ้สื่อสาร และคิดอย่างเป็นระบบ การประมวลความคิดส าคญั 
การแกปั้ญหา ทัง้ในระดบับุคคล ระดบัทีม และปัญหาโจทยก์ารศึกษาของโครงงานได้เป็นอย่างดี 
นอกจากนีใ้นวยัที่เติบโตขึน้ นักเรียนไดฝึ้กการท างานร่วมกับผูใ้หญ่ ชุมชน หรือสังคมภายนอก
โรงเรียน เพื่อเผยแพร่ผลการศึกษาและผลงานผ่านเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูส้าธารณะ (ส่วนสื่อสาร
องคก์ร โรงเรยีนรุง่อรุณ, 2561) 

จากปรชัญาการศึกษาทางเลือกที่กล่าวมาแลว้นัน้ มีสถานศึกษาในประเทศไทย
หลายแห่งน าแนวคิดเหล่านีม้าใชเ้ป็นแนวทางในการจัดการศึกษาของโรงเรียน ซึ่งมีทั้งการน า
ปรชัญาหลกัเพียงปรชัญาเดียว และการประสานแนวคิดทางปรชัญาหลายแนวคิดมาผสมผสาน
กนั และใชเ้ป็นแนวคิดการจดัการศกึษาที่เกิดเป็นเอกลกัษณข์องแตล่ะสถานศกึษา  

 

2. พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ต่ีอองคก์าร (Organizational Citizenship Behavior) 

การศกึษาแนวทางการบรหิารองคก์ารในช่วงเวลาที่ผ่านมาไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความพยายาม
ในการคน้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ดว้ยการถือว่าบุคลากรคือส่วนหนึ่งของ
ทรพัยากรที่สามารถเพิ่มผลการปฏิบตัิงานใหอ้งคก์ารได ้(Bloodgood, 2001 อา้งถึงใน สฎาย ุธีระ
วณิชตระกลู, 2547) การบรหิารองคก์ารจึงตอ้งอาศยัการพฒันาทรพัยากรมนษุยอ์ย่างยั่งยืน จาก
การศึกษาของ Podsakoff, Ahearne และ Mackenzie (1997, อา้งถึงใน รุจี อมฤตย์, ปฐม มณี
โรจน ,์ ภาคภูมิ ฤกขะเมธ, และ รชันีกูล ภิญโญภานุวฒัน์, 2557) ซึ่งไดศ้ึกษาประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการปฏิบตัิงานที่เป็นผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร พบว่า แนวคิด
ดังกล่าวมีรากฐานแนวคิดมาจากการศึกษาของ Organ (1991) ที่ระบุว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารเป็นแนวคิดที่ส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารทั้งหมดมีส่วนรว่มกบัการท างาน 
และก่อปฏิสัมพันธ์ในทางบวก ร่วมมือกันหาทางออกของปัญหาเพื่อให้มีความราบรื่นในการ
ท างาน อีกทัง้ยงัมีวตัถุประสงคเ์พื่อสรา้งแนวทางในการบริหารทรพัยกรบุคคลใหก้บัองคก์ารภาค
ธุรกิจและภาคเอกชน ใหท้ัง้ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาท างานรว่มกนัอย่างมีความสขุ 
และตอบสนองเปา้หมายสงูสดุขององคก์าร (ยทุธนา รงัสิตานนท,์ 2560) 
 

2.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ต่ีอองคก์าร 
แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship 

Behavior: OCB) เกิดขึน้จากทฤษฎีที่ศกึษาโดย Organ กลา่วคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารเป็นปัจจัยประการหนึ่งที่ช่วยใหก้ารท างานทัง้ระดับบุคคลและส่วนรวมมีประสิทธิภาพ 
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(Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006 อ้างถึงใน Poohongthong, 2014) อีกทั้งช่วยให้งาน
ในองคก์ารมีประสิทธิภาพมากขึน้ และยังส่งเสริมใหมี้ผิตผลของงานสูงขึน้ทั้งในแง่ปริมาณและ
คณุภาพอีกดว้ย (สิฐสร กระแสรส์นุทร, 2554) นกัวิชาการไดร้บัการยอมรบัว่าแนวคิดดงักล่าวเป็น
สิ่งส  าคัญเป็นอย่างมากในการบริหารงานองคก์าร ซึ่งนักวิชาการจ านวนมากใหน้ิยามเก่ียวกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารดงันี ้

Katz และ Kahn (1966, อ้างถึงใน Bateman และ Organ, 1983; Vigoda-Gadot, 
2006) ไดก้ลา่วถึงพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึน้ตาม
สญัชาตญาณและเกิดขึน้เองโดยบคุลากร อยู่นอกเหนือจากบทบาทของคณุสมบติัที่ถูกระบุไวใ้น
หนา้ที่ตามค าบรรยายลักษณะงาน และมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
พฤติกรรมเหลา่นีไ้ดแ้ก่ การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานเม่ือเกิดปัญหาที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน การรบั
ค าสั่งโดยไม่พร  ่าบ่น การมีความอดทนต่อภาระงานที่ถูกมอบหมายเพิ่มเติมเป็นครัง้คราวโดยไม่
แสดงความไม่พอใจ การดูแลรกัษาพืน้ที่ท  างานใหส้ะอาดเรียบรอ้ยและเป็นระเบียบ การจัดท า
รายงานตรงเวลา การสรา้งบรรยากาศที่เป็นมิตร ความพยายามในการลดโอกาสเกิดขอ้ขัดแยง้
ระหว่างบุคคล การดูแลรกัษาทรพัยากรขององคก์าร พฤติกรรมดงักล่าวเหล่านีจ้ดัเป็นพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ซึ่งในภายหลงั Katz และ Kahn (1978) อธิบายว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร คือพฤติกรรมซึง่แสดงออกอย่างไม่เป็นทางการ โดยผ่านการแสดงความ
รว่มมือ การใหค้วามช่วยเหลือ หรอืการแสดงความเป็นมิตร ซึง่อาจปรากฏใหเ้ห็นในการปฏิบตัิงาน
ในวาระต่างๆ พฤติกรรมเหล่านีอ้าจไม่เป็นที่สงัเกต หรือไม่ไดถู้กก าหนดไวใ้นขอบข่ายหนา้ที่ของ
บคุคลที่ตอ้งท า แต่อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมเหลา่นีเ้ป็นสิ่งที่มีความจ าเป็น เพราะหากบคุลากรขาด
พฤติกรรมเหลา่นีแ้ลว้ ระบบการท างานขององคก์ารก็จะเกิดอปุสรรค   

Bateman และ Organ (1983) กลา่ววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารเป็น
การส่ิงที่เป็นประโยชนแ์ละสรา้งสรรค ์ซึง่อาจไมไ่ดส้ง่ผลโดยตรงต่อผลการท างานของคนใดคนหนึ่ง 
อีกทั้งยังไม่ไดถู้กก าหนดไว้ในบทบาทที่ต้องกระท า กล่าวคือ เป็นลักษณะการแสดงออกของ
บุคลากรซึ่งองคก์ารมิไดก้ าหนดใหป้ฏิบตัิโดยถือเป็นหนา้ที่ และไม่มีการใหร้างวลัตามที่องคก์าร
ระบุกฎเกณฑ์ไว ้แต่เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

Organ (1997, อา้งถึงใน Vigoda-Gadot, 2006) ใหน้ิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์าร ว่า พฤติกรรมที่บคุลากรยินดีปฏิบตัิเอง พฤติกรรมเหลา่นีจ้ดัเป็นบทบาทพิเศษที่อยู่
นอกเหนือจากค าสั่งหรือหน้าที่องค์การระบุ ซึ่งในเวลาต่อมา Organ ได้มีการศึกษาร่วมกับ 
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Podsakoff และ MacKenzie ในปี 2006 ไดใ้หน้ิยามเพิ่มเติมว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารมีความจ าเป็นต่อองคก์าร ช่วยส่งเสริมการพัฒนาผลการด าเนินงานขององคก์าร โดยที่
พฤติกรรมเหล่านีไ้ม่ไดเ้ป็นผลที่เกิดจากระบบการใหร้างวลัอย่างเป็นทางการ แต่ก่อใหเ้กิดระบบ
การท างานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายในองคก์าร แต่อย่างไรก็ตาม ภายหลงัไดมี้ผูศ้กึษา
แนวคิดของ Organ และมีการโต้แย้งในบางประเด็น เช่น  Schnake และ Dumler (1997) และ 
Dumler (1997) ซึ่งศกึษาผลของการใหร้างวลัแก่บคุลากรและพบว่า ระบบการใหร้างวลัตอบแทน
อาจเป็นตวัสนบัสนนุใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารได ้ 

McShane และ Glinow (2010) ระบวุ่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร คือ
สิ่งที่แสดงถึงความรว่มมือและความช่วยเหลือผูอ้ื่นซึ่งช่วยส่งเสริมองคก์ารทัง้ดา้นสงัคมและดา้น
จิตวิทยา เช่น การช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานเมื่อพบปัญหา ความจรงิใจในการขอบคณุเพื่อนรว่มงาน 
และการเอือ้เฟ้ือทรพัยากรต่างๆ ของตวัเองแก่ผูร้ว่มงาน นอกจากนีย้งัมีพฤติกรรมในดา้นที่แสดง
ถึงความรว่มมือและช่วยเหลือองคก์ารในภาพรวม เช่น การส่งเสริมภาพลกัษณข์ององคก์าร การ
ป้องกันความขดัแยง้ การแสดงความคิดเห็นที่นอกเหนือจากที่ระบุในหนา้ที่งาน การเขา้รว่มงาน
อาสาสมคัรท่ีช่วยสง่เสรมิองคก์าร และการเอาใจใสต่ิดตามข่าวสารใหม่ๆ ในองคก์าร  

Dubin (2000, อา้งถึงใน Poohongthong, 2014) กลา่ววา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์าร คือ พฤติกรรมการท างานดว้ยความยินดี โดยปราศจากการใหร้างวลัพิเศษ และท า
ใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ส าหรบังานวิจยัของประเทศไทย โดยส่วนมากใหน้ิยามที่สอดคลอ้งกบั Organ ไดใ้ห้
ไว ้โดยมีนกัวิจยัชาวไทยไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมดงักลา่วไวด้งันี ้

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547) ใหค้วามหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร คือ การกระท าที่บคุลากรปฏิบตัิดว้ยความสมคัรใจ ไม่มีระบไุวใ้นขอ้ก าหนดขององคก์าร 
เป็นพฤติกรรมเชิงสนบัสนนุและส าคญัต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานขององคก์าร 

วลัลพ ลอ้มตะค ุ(2554) ใหค้วามหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
คือ การกระท าที่เกิดประสิทธิผล ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์าร แต่ไม่ไดมี้ที่มาจากการที่
องคก์ารมอบรางวลัให้ แต่เกิดขึน้โดยตัวบุคลากรที่ยินดีจะปฏิบตัิงานเกินกว่าสิ่งที่ตนรบัผิดชอบ
ดว้ยความเต็มใจ 

นิติพล ภูตะโชติ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมช่วยเหลือเพื่อนรว่มงาน เป็นพฤติกรรม
ในทางบวก เป็นการเสียสละเพื่อช่วยงานเพื่อนร่วมงานใหส้  าเร็จลลุ่วงดว้ยความราบรื่น มีความ
สมัครใจอาสาช่วยท างานต่างๆ โดยไม่ต้องรอ้งขอ มีความทุ่มเทการท างานให้กับ องค์การ 
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หลีกเลี่ยงความขดัแยง้ต่างๆ ที่จะเกิดขึน้ในองคก์าร ใหค้วามเช่ือฟังผูบ้รหิาร ผูบ้งัคบับญัชาและให้
ความรว่มมือในการท างานทกุอย่างเพื่อใหง้านขององคก์ารบรรลเุปา้หมาย 

เขมณัฏฐ์ มาศวิวัฒน ์(2560) ใหค้วามหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร เป็นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือในหลายๆ ดา้น ซึง่บคุลากรเต็มใจปฏิบตัิใหก้บัองคก์าร
นอกเหนือจากบทบาทที่องคก์ารคาดหวงัไว ้และเป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริมความสมัพนัธท์างสงัคม 
ความร่วมมือภายใน ซึ่งช่วยสนับสนุนสภาพแวดลอ้มทางจิตใจในที่ท  างาน และให้การท างาน
ประสบความส าเรจ็ 

ภาสกร เตวิชพงศ์ (2561) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
หมายถึงพฤติกรรมการท างานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจและท างาน
นอกเหนือไปจากบทบาทหนา้ที่ที่ตนไดร้บัมอบหมาย ซึง่เป็นสิ่งที่เป็นประโยชนต์่อองคก์าร 

จากค านิยาม ความหมาย ค าจ ากัดความต่างๆ ดังที่กล่าวมา ท าให้สรุปได้ว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของบุคคลากรที่
เกิดขึน้จากการตัดสินใจของบุคลากรเองด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจาก
บทบาทหนา้ที่ที่สถานศึกษาก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณอ์กัษร และเป็นพฤติกรรมในเชิงบวกที่เป็น
ประโยชนต์่อสถานศกึษาโดยท าใหก้ารปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 
2.2 ทีม่าของแนวคิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ต่ีอองคก์าร 

Katz (1964, อา้งถึงใน สิฐสร กระแสรส์นุทร, 2554) ไดเ้สนอว่า โดยทั่วไปองคก์าร
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลตามหนา้ที่และความรบัผิดชอบ แต่การปฏิบัติงานยังรวม
พฤติกรรมอื่นๆ ซึ่งไม่มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัภาระงานที่ระบุ แต่มีความเก่ียวขอ้งกบังานดว้ย
เช่นกัน จากแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการปฏิบัติงาน Katz (1964) แบ่งพฤติกรรมการปฏิบตัิหนา้ที่
ของบคุลากรในองคก์ารเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ที่ เป็นพฤติกรรมที่มีการระบุหนา้ที่รบัผิดชอบไว้
แลว้ และมีเงื่อนไขในการใหร้างวลัถา้มีการปฏิบตัิ เป็นพฤติกรรมที่องคก์ารใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบตัิงาน 

2) พฤติกรรมที่เป็นบทบาทพิเศษ เป็นพฤติกรรมที่องคก์ารไม่ไดมี้การระบไุวอ้ย่าง
เป็นทางการ ไม่ไดก้ล่าวถึงในค าบรรยายลักษณะงาน แต่มีประโยชนต์่อองคก์าร มีคุณค่า และ
ไดร้บัการยอมรบัในสงัคมขององคก์าร 
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เม่ือพิจารณาแนวความคิดของ Katz (1964) ขา้งตน้ แสดงว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมที่มีผลต่องาน แต่ไม่มีความเก่ียวขอ้งกับ
ภาระงานโดยตรง ไม่มีระบบรางวัลหรือลงโทษ แต่เพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล อันเป็น
ประโยชนต์่อองคก์าร 

นอกจากนี ้ประสิทธิภาพที่เกิดขึน้นอกจากจะเป็นไปตามพฤติกรรมตามบทบาท
หนา้ที่แลว้ การที่บุคลากรมีความสมคัรใจยินดีที่จะปฏิบตัิงานตามพฤติกรรมที่เป็นบทบาทพิเศษ
ยังช่วยให้การด าเนินงานต่างๆ ภายในองค์การมีประสิทธิภาพด้วย ต่อมา Organ (1991) ได้
ท าการศกึษาพฤติกรรมที่เป็นบทบาทพิเศษนี ้และก าหนดเป็นแนวคิด “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองคก์าร” (Organizational Citizenship Behavior : OCB) และภายหลงั Organ, Podsakoff 
และ  MacKenzie (2006, อ้างถึงใน สิฐสร กระแสร์สุนทร , 2554) ได้แสดงความคิดเห็นว่า
โครงสรา้งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาองคก์ารอย่าง
ยั่งยืน และเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน (Motowidlo และ 
Scotter, 1994) 
 

2.3 ผลของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ต่ีอองคก์าร 
William และ Anderson (1991, อา้งถึงใน สิฐสร กระแสรส์ุนทร, 2554) ไดเ้สนอว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารที่สง่ผลตอ่องคก์าร สง่ผลไดเ้ป็น 2 ทาง คือ 
1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารที่มุ่งสูอ่งคก์าร เป็นพฤติกรรมทั่วไปซึ่ง

มีประโยชนต์่อองคก์าร เช่น การปฏิบตัิตามแนวทางต่างๆ ขององคก์ารเพื่อรกัษาความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย การแจ้งองค์การล่วงหน้าเม่ือไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้ ซึ่ ง Posdakoff และ 
MacKenzie (1994) สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารสง่อิทธิพลโดยตรงต่อผลการ
ด าเนินงานในองคก์าร เพราะพฤติกรรมเหลา่นีมี้ประโยชนใ์นดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ สนบัสนนุบคุลากรใน
การปฏิบัติงานใหไ้ดห้ลากหลายบทบาทหนา้ที่ ช่วยเสริมสรา้งศักยภาพดา้นการบริหาร ช่วยให้
บุคคลากรมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายไปในการมุ่งสรา้งผลงาน 4) ช่วยให้ผูร้่วมงานมีการ
ช่วยเหลือเอือ้เฟ้ือกัน ช่วยให้เกิดสัมพันธภาพและผลิตผลที่ดีในหมู่ผู้ร่วมงาน เนื่องจากมีการ
ช่วยเหลือกัน ท าใหบุ้คลากรเรียนรู ้และท างานใหเ้กิดผลไดร้วดเร็วยิ่งขึน้ องคก์ารสามารถรกัษา
บุคลากรที่มีคุณภาพอยู่ในองคก์าร ทั้งยังช่วยใหเ้สถียรภาพในการปฏิบัติงานสูงขึน้ดว้ย (สิฐสร 
กระแสรส์นุทร, 2554) 

2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่มุ่งสู่บุคคล คือพฤติกรรมที่เกิด
ประโยชนเ์ฉพาะหนา้ต่อบุคคล และยงัเกิดประโยชนต์่อองคก์าร เช่น การช่วยเหลือผูอ้ื่นเม่ือผูน้ัน้
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ขาดงาน เอาใจใส่บุคลากรอื่นๆ ที่ท  างานในองค์การ พฤติกรรมชนิดนีมี้ความสัมพันธ์กันใน
ทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน (Organ, 1988) ช่วยเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการ
ท างานใหเ้กิดประสิทธิผล (Posdakoff และ MacKenzie, 1994) ซึ่งบคุลากรที่ไดร้บัการยอมรบัมกั
เป็นที่ชอบพอของผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรผู้นั้น ได้รับการ
ประเมินผลที่สูงกว่าบุคลากรผูอ้ื่น (Greenberg & Baron, 2000 อา้งถึงใน สิฐสร กระแสรส์ุนทร, 
2554) ดังนัน้หากบุคลากรไดร้บัปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
กลา่วคือ สมัพนัธภาพจากหวัหนา้งาน ความยตุิธรรม และผลตอบแทนที่เป็นธรรมแลว้ ก็จะเกิดผล
การปฏิบตัิงานที่ดีต่อบคุคล และต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั (สฎาย ุธีระวณิชกลู, 2551) 

สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ตีต่อองคก์าร ท าใหเ้กิดการรบัรูค้วามเป็นธรรม
และบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร ซึ่งจะส่งผลใหบ้คุลกากรมีแนวโนม้ที่จะแสดงพฤติกรรมของ
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารมากยิ่งขึน้ โดยแนวความคิดเหล่านีไ้ดส้อดคลอ้งกบัการศึกษาดา้น
พฤติกรรมองคก์ารในประเทศสหรฐัอเมริกา คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ตีต่อองคก์ารช่วย
พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพ (Organization Behavior Division, 2003 อา้งถึงใน สิฐสร 
กระแสรส์ุนทร, 2554) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนา
องคก์ารอย่างยั่งยืน ผูบ้รหิารองคก์ารควรใหค้วามตระหนกัถึงแนวทางสนบัสนนุใหบ้คุลากรแสดง
พฤติกรรมเหลา่นี ้ดว้ยการสง่เสรมิและสนบัสนนุตวัแปรท่ีมีสว่นก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์าร ซึ่งนอกจากจะน าไปสูก่ารเพิ่มสมรรถนะใหก้บับคุลากรแลว้ ยงัช่วยศกัยภาพในการ
แข่งขนัขององคก์ารสงูขึน้ดว้ย ดว้ยเหตนุี ้เม่ือผูบ้รหิารสามารถพฒันา แกไ้ข รวมถึงสรา้งแรงจงูใจ
ใหแ้ก่บคุลากรไดเ้กิดการรบัรู ้และยินใจที่จะแสดงออกมา ย่อมท าใหบ้คุลากรกระตือรือรน้ที่จะการ
ปฏิบตัิงาน และมีพฤติกรรมที่สง่ผลใหเ้กิดคณุภาพในการท างานตามมา 
 

2.4 องคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ต่ีอองคก์าร 
ในการศกึษาของ Smith, Organ, และ Near (1983) พบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
1) พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) เป็นการกระท าโดยเจตนาที่จะ

ช่วยเหลือบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ เม่ือผูอ้ื่นเผชิญกบัปัญหา ตอ้งการไดร้บัการบริการหรือ
ความอนุเคราะห์ ซึ่งสอดคล้องกับพฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อื่นในการศึกษาของ Berkowitz 
(1972, อ้างถึงใน Smith; Organ; & Near, 1983) กล่าวคือ อารมณ์ในเชิงบวกส่งอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการช่วยเหลือผูอ้ื่น หากมีความพงึพอใจสงูขึน้ อารมณใ์นเชิงบวกระหวา่งการท างานก็จะ
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สูงขึน้ด้วย การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาก็เป็นอีกปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานอีกดว้ย 

2) พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Generalized Compliance) เป็นการใหค้วาม
ช่วยเหลือผูอ้ื่นที่เป็นไปในลักษณะของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหลายคน โดยไม่ไดเ้จาะจงให้
ความช่วยเหลือบคุคลใดบคุคลหนึ่ง เป็นการท าสิ่งที่ถกูตอ้งเพื่อประโยชนส์ว่นรวม ตามบรรทดัฐาน
ขององคก์าร 

George และ Brief (1992) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์ด้านอารมณ์ในเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ แบ่งองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารไว ้5 รูปแบบ คือ 

1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูร้ว่มงาน (Helping Co-workers) เช่น การ
แบ่งปันทรพัยากร การใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานที่ท  างานลา่ชา้ โดยพฤติกรรมเหลา่นีเ้กิดขึน้
ดว้ยความสมัครใจ ซึ่งไม่ไดถู้กก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษรในค าบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ไม่ได้ถูกวางแผนหรือมอบหมายให้ท าตามข้อเรียกรอ้งในการปฏิบัติงาน (Job 
Requirements) สิ่งเหล่านีเ้ป็นสิ่งที่ปฏิบตัิเป็นประจ าทกุวนั ในทางกลบักนั หากพฤติกรรมเหล่านี ้
ไม่ไดถ้กูปฏิบตัิก็เกิดผลกระทบกบัองคก์ารและอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายในการท างานได ้

2) การปกปอ้งองคก์าร (Protecting the Organization) เป็นการปอ้งกนัไม่ใหเ้กิด
ความเสียหายรา้ยแรงต่อองคก์ารจากภยัต่างๆ เช่น โจรกรรม อคัคีภยั อุบตัิเหตุ โดยการรายงาน
และแจง้เตือนเหตทุี่อาจเกิดขึน้ การช่วยสอดสอ่งดแูลความปลอดภยัของอาคารสถานที่ รวมถึงการ
ไม่ปฏิบตัิตามค าสั่งที่อาจท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดร้บับาดเจ็บ 

3) การให้ค า แน ะน าที่ ส ร้า งส รรค์  (Making Constructive Suggestions) 
สอดคล้องกับ Katz และ Kahn (1978, อ้างถึงใน George & Brief, 1992) ว่า การที่องค์การ
สนบัสนนุใหส้มาชิกใหค้  าแนะน าในเชิงสรา้งสรรค ์ซึง่น าไปสูก่ารปรบัปรุงวิธีการท างาน และน าไปสู่
นวตักรรมใหม่ๆ ที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร 

4) การพัฒนาตนเอง (Developing Oneself) คือการที่บุคลากรใฝ่หาความรู้
เพิ่มเติมเพื่อพฒันาตนเองเสมอ ไม่ว่าจะเป็นในดา้นการเพิ่มทกัษะ ความรู ้ความสามารถที่จ  าเป็น
ต่อการท างานโดยสมัครใจตามความประสงคข์องตนเอง เช่น การสมัครเขา้เป็นสมาชิกองคก์าร
ต่างๆ ซึ่งเป็นประโยชนต์่อการพัฒนาตนเอง การสมัครเรียนหรือการฝึกอบรมที่ไม่เก่ียวขอ้งกับ
โปรแกรมการฝึกอบรมขององคก์ารโดยใชง้บประมาณสว่นตวั ในเวลาสว่นตวั  
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5) การแสดงความภกัดีต่อองคก์าร (Spreading goodwill) เป็นการสง่ตอ่ค่านิยม
โดยผ่านการบอกเล่าเรื่องราวขององคก์ารในแง่มมุดีๆ แก่บุคคลอื่น ไม่ว่าจะเป็นความประทบัใจ 
การช่ืนชมสินคา้หรือผลิตภณัฑท์ี่ผลิตโดยองคก์าร ซึ่งจะช่วยสง่เสรมิภาพลกัษณท์ี่ดีขององคก์ารให้
เป็นที่ตระหนกัสูส่งัคมภายนอก 

Van Dyne, Graham, และ Dienesch (1994) ไดว้ิเคราะหอ์งคป์ระกอบและจดักลุ่ม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารออกมาได ้3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1) พฤติกรรมความจงรกัภักดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) คือ ความ
เป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนัและเช่ือมั่นในผูน้  าองคก์ารและองคก์าร น าเสนอภาพลกัษณท์ี่ดีขององคก์าร
ต่อบคุคลภายนอก สนบัสนนุผลิตภณัฑแ์ละการบรกิารขององคก์ารดว้ยความกระตือรอืรน้ ติดตาม
ข่าวสารและรบัรูค้วามเคลื่อนไหวขององคก์ารอย่างสม ่าเสมอ และมีความพรอ้มที่จะปกป้อง
องคก์าร 

2) พฤติกรรมการเช่ือฟังองคก์าร (Organizational Obedience) มีความเคารพ
กฎเกณฑ ์นโยบาย ระเบียบปฏิบตัิ และค าสั่งต่างๆ เช่น ใชเ้วลาในการท างานอย่างคุม้ค่าและมี
ประสิทธิภาพ มาท างานตรงเวลาเสมอและพรอ้มที่จะท างานทนัทีเม่ือมาถึงที่ท  างาน ตัง้ใจท างาน
ในทุกสภาพแวดลอ้ม ท างานเสร็จทันก าหนดเวลา ดูแลรกัษาความเป็นระเบียบเรียบรอ้ยในที่
ท  างานอยู่เสมอ ไม่ใชท้รพัยากรขององคก์ารอย่างสิน้เปลือง  

3) พฤติกรรมการมีส่วนรว่มในองคก์าร (Organizational Participation) คือ การ
ใหค้วามสนใจกิจกรรมตา่งๆ ใหค้  าแนะน าที่สรา้งสรรคต์่อเพ่ือนรว่มงาน สนบัสนนุระบบการจดัการ
ให้มีความทันสมัยและสอดคล้องกับสถานการณ์อยู่เสมอ ส่งเสริมให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในออก
ความเห็น ติดตามข่าวสารในเรื่องที่จะเป็นประโยชนต์่อองคก์าร  

Moorman, Blakely, และ Niehoff (1998) แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารเป็น 4 ประเภท คือ 

1) การช่วยเหลือระหว่างบุคคล คือ การช่วยเหลืองานเพื่อนร่วมงานเม่ือเพื่อน
รว่มงานตอ้งการความช่วยเหลือ 

2) ความคิดสรา้งสรรค์ คือ การสื่อสารกับบุคคลอื่น เพื่อให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพทัง้ในดา้นประสิทธิภาพสว่นบคุคลและประสิทธิภาพการท างานของกลุม่ 

3) ความอตุสาหะ คือ การปฏิบตัิงานที่ไดร้บัมอบหมายนอกเหนือจากหนา้ที่ที่ถกู
ระบไุว ้ 
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4) การสนับสนุนองคก์ารดว้ยความจงรกัภักดี คือ การส่งเสริมภาพลกัษณ์ของ
องคก์ารแก่บคุคลภายนอก 

Podsakoff (2000, อา้งถึงใน สิฐสร กระแสรส์ุนทร, 2554) ไดก้ารรวบรวมแนวคิดที่
จากนกัวิชาการหลายท่าน และแบง่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารได ้7 องคป์ระกอบ คือ 

1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ หมายถึง การสนบัสนนุ อาสาช่วยเหลือแก่ผูร้ว่มงาน 
โดยช่วยผูร้ว่มงานปอ้งกนัหรือแกไ้ขปัญหาที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานอย่างไม่เห็นแก่ตวั อีกทัง้มี
ความพยายามสรา้งบรรยากาศท่ีดีใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร  

2) ความอดทนอดกลั้น คือ การอดทนต่อความภาวะคับข้องใจหรือไม่ความ
สะดวกต่างๆ ที่เกิดขึน้ และไม่แสดงความไม่พอใจออกมา มีทศันคติการท างานในแง่บวกอยู่เสมอ
แมว้่าการปฏิบตัิงานนัน้จะไม่เป็นไปตามที่ไดค้าดหวงัก็ตาม ไม่แสดงพฤติกรรมการบงัคบัขู่เข็ญ
ผูร้ว่มงานในกรณีที่ผูร้ว่มงานมีความคิดเห็นที่แตกตา่งไปจากตน แต่รบัฟังผูร้ว่มงานดว้ยความยินดี 
ทัง้นีย้งัรวมถึงพฤติกรรมการเสียสละประโยชนส์ว่นตนเพื่อประโยชนส์ว่นรวมดว้ย 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง การเป็นผู้ ให้ความสนับสนุน ร่วม
รบัผิดชอบ ปกป้องทรพัยส์ินขององคก์าร พูดถึงองคก์ารในแง่ดีแก่บุคคลภายนอก ปกป้องและ
องคก์ารจากการคุกคาม แมว้่าองคก์ารจะอยู่ในสภาวะวิกฤติก็ยังคงแสดงความจงรกัภักดีต่อ
องคก์าร 

4) การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององคก์าร หมายถึง การยอมรบัและปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัที่องคก์ารก าหนดอยู่เสมอแมใ้นเวลาที่ไม่มีผูส้งัเกตหรือควบคมุ 

5) ความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความคิดสรา้งสิ่งใหม่ๆ เพื่อ
ส่งเสริมผลการปฏิบตัิงานขององคก์ารดว้ยความยินดี กระตือรือรน้และพยายามท างานใหส้  าเร็จ
ลลุว่ง รวมถึงอาสาปฏิบตัิงานเป็นการพิเศษ และสง่เสรมิใหผู้อ้ื่นเกิดการปฏิบตัิเช่นเดียวกนั 

Organ และ Bateman (1991) และ Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006, อา้ง
ถึงใน ลกัษ์พนมวรรณ บูรพา, 2557) ไดท้  าการศึกษาและพฒันาแนวความคิดพฤติกรรมองคก์าร 
โดยไดแ้บ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารไว ้5 ดา้น ประกอบดว้ย 

1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) คือการแสดงออกถึงการอทุิศตน
ช่วยเหลือผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนรว่มงาน เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบตัิโดยทนัทีเม่ือมีผูร้ว่มงานมีปัญหา
เกิดขึน้ และเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ โดยการช่วยเหลือผูอ้ื่นนีอ้าจเป็นการช่วยเหลือในเรื่องงาน
โดยตรง หรือปัญหาอื่นๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร และก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อองคก์าร พฤติกรรมที่
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แสดงถึงการใหค้วามช่วยเหลือ ไดแ้ก่ การใหค้  าปรกึษา ค าแนะน า หรือการสอนการใชเ้ครื่องมือ
และอปุกรณต์่างๆ  

2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงความใสใ่จ เห็น
อกเห็นใจ และเคารพสิทธิของผู้อื่น ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความนับถือและสุภาพ เนื่องจากการ
ปฏิบตัิงานภายในองคก์ารนัน้ตอ้งอาศัยความร่วมมือและพึ่งพาอาศัยกัน การกระท าของบุคคล
หนึ่งจงึย่อมสง่ผลกระทบตอ่บคุคลอื่น ซึง่อาจก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน เกิดความเสียหายหรือ
ความไม่สบายใจ ดงันัน้การค านงึถึงผูอ้ื่นจงึเป็นการปอ้งกนัและแกไ้ขปัญหาที่อาจเกิดขึน้ 

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) เป็นความอดทนตอ่ความไม่
สบายใจ ความเครียด ความไม่สะดวก ไม่ว่าจะมีสาเหตจุากเพื่อนรว่มงาน ระบบ หรือหวัหนา้งาน 
เป็นความพรอ้มที่จะอดทนต่อความรูส้กึกดดนั ปัญหา อปุสรรค และความยากล าบากต่างๆ ดว้ย
ความเต็ม ใจ ทัง้นีเ้นื่องจากการแสดงการรอ้งทกุขห์รอืไม่พอใจนอกจากอาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้
ภายในองคก์ารแลว้ ยงัเป็นการเพิ่มภาระใหก้บัผูบ้รหิารหรือหวัหนา้งานดว้ย 

4) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความกระตือรือรน้ที่จะมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ ขององค์การด้วยความรับผิดชอบและ
สรา้งสรรค์ เช่น การเข้าร่วมประชุม การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในเวลาและรูปแบบที่
เหมาะสม ใหข้อ้เสนอแนะที่เป็นประโยชนต์่อองคก์าร ติดตามความเคลื่อนไหวและข่าวสารต่างๆ 
ในองคก์าร รูเ้ท่าทันสถานการณ์ที่อาจก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์าร ตลอดจนการการรกัษา
ความลบัขององคก์าร  

5) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่บคุคล
แสดงออกซึ่งการยอมรบัและปฏิบตัิตามกฎระเบียบภายในองคก์าร และสนองตอบนโยบายของ
องคก์ารไดเ้กินกว่าความคาดหมายตามหนา้ที่ที่องคก์ารไดก้ าหนด เช่น มีความตัง้ใจ มีวินยั เอาใจ
ใส่และเคารพกฎระเบียบ มีความตรงต่อเวลา ดแูลรกัษาทรพัยส์ินและอปุกรณเ์ครื่องมือเครื่องใช้
ต่างๆ ขององคก์าร ไม่ใชเ้วลางานไปปฏิบตัิภารกิจส่วนตวั รว่มมือกนัท างานกบัผูอ้ื่นเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย ปฏิบัติงานสนองตอบต่อนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดีโดยไม่หวังผลตอบแทน 
รวมถึงไม่พยายามหลีกเลี่ยงการปฏิบตัิงาน ยินดีที่จะท างานตามบทบาทหนา้ที่ ความรบัผิดชอบ
ของตนเสมอ 

จากการศกึษาองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารดงัที่กลา่วมา
นัน้ ผูว้ิจัยเลือกใชแ้นวคิดของ Organ & Bateman (1991) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่ไดมี้การศึกษา
องค์ประกอบและพัฒนาตัวแปรอย่างมาอย่างต่อเนื่อง เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง และ
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นกัวิชาการนิยมน ามาใชอ้า้งอิงในงานวิจยัจ านวนมาก (สิฐสร กระแสรส์นุทร, 2554; ชนินทร ์จกัร
ภพโยธิน , 2554; ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ , 2556; ถิรายุ ไกรว่อง 2556; อรุณวรรณ กุลนิล , 2558; 
ยุทธนา รงัสิตานนท์, 2560; Mallick, E., Pradhan, R. K., Tewari, H. R., & Jena, L. K., 2014; 
Owor, J. J., 2015; Chaikidurajai Praphan, 2017 ; ชนม์ขนิ ษ ฐ์  วิ ศิ ษ ฎ์สมบั ติ , 2561) ซึ่ ง
องค์ประกอบทั้ง 5 ด้านตามแนวคิดดังกล่าวมีความครอบคลุมและชัดเจน ดังนั้น  การศึกษา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารในงานวิจยันีจ้ึงใชก้ารอา้งอิงตามแนวความคิดดงักล่าวนี ้
ไดแ้ก่  

1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การแสดงออกถึงการ
อทุิศตนในใหค้วามช่วยเหลือผูอ้ื่น ไดแ้ก่ ผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัสถานศกึษาที่ท  างานอยู่ ทัง้เพื่อนรว่มงาน 
ผูบ้ังคับบัญชา ผูป้กครอง และนักเรียน เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติโดยทันทีดว้ยความสมัครใจเม่ือ
พบวา่ผูอ้ื่นประสบปัญหา โดยการช่วยเหลือผูอ้ื่นนีอ้าจเป็นการช่วยเหลือในเรื่องที่มีความเก่ียวขอ้ง
กับงานโดยตรง หรืออาจเป็นปัญหาอื่นๆ ที่เก่ียวขอ้งกับสถานศึกษา และก่อใหเ้กิดประโยชนต์่อ
สถานศกึษา พฤติกรรมที่แสดงถึงการใหค้วามช่วยเหลือ ไดแ้ก่ การใหค้  าปรกึษา ค าแนะน า การให้
ความรู ้หรือการสอนการใชเ้ครื่องมือและอปุกรณต์่างๆ   

2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงการใส่
ใจ เห็นอกเห็นใจ และเคารพสิทธิของผูอ้ื่น ปฏิบตัิต่อผูอ้ื่นดว้ยความนับถือและสภุาพ โดยเป็นไป
เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหากระทบกระทั่งกนั เนื่องจากการปฏิบตัิงานภายในสถานศึกษานัน้ตอ้ง
อาศยัความรว่มมือและพึ่งพาอาศยักนั การกระท าของบคุคลหนึ่งจงึย่อมสง่ผลกระทบต่อบคุคลอื่น 
ซึง่อาจก่อใหเ้กิดปัญหาในการท างาน เกิดความเสียหายหรือความไม่สบายใจ 

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทนของ
บคุคลต่อสิ่งที่ท  าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรอืความเครียด ทัง้ที่เกิดจากเพื่อน
รว่มงาน ระบบ หวัหนา้งาน ผูป้กครอง หรอืนกัเรียน เป็นความพรอ้มที่จะอดทนต่อความรูส้กึกดดนั 
ปัญหา อปุสรรค และความยากล าบากต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ 

4) พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความกระตือรือรน้ที่จะมีสว่นรว่มในการด าเนินงานต่างๆ ของสถานศึกษาดว้ยความรบัผิดชอบ
และสรา้งสรรค ์การมีสว่นรว่มแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะอย่างเหมาะสมซึ่งเป็นประโยชนต์่อ
สถานศกึษา ติดตามข่าวสาร การเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ในสถานศกึษาที่อาจกระทบตอ่การปฏิบตัิงาน 
ตลอดจนการรกัษาความลบัของสถานศกึษา 
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5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) หมายถึง หมายถึง 
พฤติกรรมที่บคุคลไดแ้สดงออกซึ่งการยอมรบัและปฏิบตัิตามกฎระเบียบภายในสถานศึกษา และ
สนองตอบนโยบายของสถานศึกษา ไดเ้กินกว่าความคาดหมายตามบทบาทหนา้ที่ที่ไดก้  าหนดไว ้
มีความตัง้ใจ มีวินยั เอาใจใส่และเคารพกฎระเบียบ มีความตรงต่อเวลา ดแูลรกัษาทรพัยส์ินและ
อปุกรณเ์ครื่องมือเครื่องใชต้่างๆ สถานศึกษา ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบตัิงานไปปฏิบตัิภารกิจส่วนตวั 
รว่มมือกนัท างานกบัผูอ้ื่นเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย ปฏิบตัิงานสนองตอบต่อนโยบายของสถานศกึษา
ไดเ้ป็นอย่างดีโดยไม่หวงัผลตอบแทน รวมถึงไม่พยายามหลีกเลี่ยงการปฏิบตัิงาน ยินดีที่จะท างาน
ตามบทบาทหนา้ที่ ความรบัผิดชอบของตนเสมอ 

 

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นศาสตรท์ี่ ว่าด้วยการจัดสรรทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยเป็นองค์ความรู้ที่พัฒนามาจากการบริหารงานบุคคล (Personal 
Management) ที่ว่าดว้ยการรบัสมคัรบคุลากร การดแูลบคุคลากรระหว่างการปฏิบตัิงาน และการ
จ่ายค่าตอบแทน (วนิดา วาดีเจริญ, 2556) แนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตมีความหมายที่
ค่อนขา้งจ ากัดเนื่องจากเป็นการพัฒนาบุคลากรแบบแยกส่วนโดยไม่บูรณาการไม่ไดค้รอบคลุม 
ขาดการวางแผนในระยะยาว เป็นการท างานเฉพาะดา้นหรือเฉพาะหนา้ที่ตัวเอง (สกล บุญสิน, 
2560) ภายหลังไดมี้การพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล โดยมองว่าบุคคลากรใน
องค์การไม่ได้เป็นเพียงผู้ถูกบริหารที่รับค าสั่งให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รบัมอบหมาย และการ
บรหิารงานไม่ใช่เพียงแค่การจา้งงานและการท างานตอบแทนซึง่กนัและกนัเท่านัน้ แต่มองบคุลากร
ในฐานะเป็นมนุษยท์ี่มีความรบัผิดชอบและความคิดสรา้งสรรคใ์นตนเอง (วิชัย โถสวุรรณจินดา, 
2556) แนวคิดเรื่องการบรหิารงานบคุคลจึงไดพ้ฒันามาเป็นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์หรือการ
บริหารทรพัยากรมนษุย ์(Human Resources Management) ซึ่งมีแนวคิดว่า บคุลากรในองคก์าร
เป็นทรพัยากรประเภทหนึ่งขององคก์ารที่ตอ้งไดร้บัการดูแลเอาใจใส่ มอบรางวลั ใหค้่าตอบแทน 
และจัดใหมี้สวสัดิการ การบริหารงานจึงตอ้งเนน้การดึงและพัฒนาศกัยภาพของบุคคลมาใชใ้ห้
เหมาะกับงาน ใหค้  าแนะน าและพฒันาบุคลากร ส่งเสริมใหบ้คุลากรมีส่วนรว่มในก าหนดกลยุทธ ์
มุ่งพฒันา เสรมิสรา้ง และกระตุน้ใหบ้คุคลเกิดความรกั ความศรทัธา และมุ่งมั่นทุ่มเทท างานใหก้บั
องคก์าร สนบัสนนุใหบ้คุลากรมีการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง มีสว่นรว่มในการเสนอแนวคิดที่สรา้งสรรค ์
อนัก่อใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆ ซึง่จะเป็นก าลงัผลกัดนัและสรา้งเสรมิความเขม้แข็งใหอ้งคก์าร 
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3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
Ivancevich (2010, อา้งถึงใน สกล บุญสิน, 2560) กล่าวว่า การบริหารทรพัยากร

มนุษยเ์ป็นกระบวนการพิเศษที่ใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยกระบวนการนี ้
จะช่วยอ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสามารถบรรลุ
วตัถปุระสงคท์ัง้ของตนเองและขององคก์าร 

Dessler (2003) ใหค้วามหมายว่า การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์คือ นโยบายและการ
บริหารจัดการทัง้หมดที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรในองคก์าร ซึ่งผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการให้ส  าเร็จ
เรียบรอ้ย ซึ่งครอบคลุมเรื่องการวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาผู้สมัคร การ
คดัเลือกผูส้มคัร การปฐมนิเทศและฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจดัท าค่าจา้งและ
เงินเดือน การจดัเตรยีมสิ่งจงูใจและประโยชนเ์กือ้กลู และการสื่อสาร  

McLean และ McLean (2001) กล่าวว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย ์คือการบริหาร
นโยบายและการพฒันากระบวนการท างานของบคุลากรขององคก์ารในทกุระดบั ซึง่ครอบคลมุการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การเก็บข้อมูลต่างๆ การสรรหาและคัดเลือก การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน การเลื่อนขัน้ การสืบทอดต าแหน่งงาน การจ่ายคา่ตอบแทน ผลประโยชน ์รวมไปถึงการ
จดัการดา้นบคุลากรสมัพนัธ ์

พยอม วงศส์ารศร ี(2541) นิยามวา่ การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์เป็นกระบวนการสรร
หา คดัเลือก และบรรจุผูมี้คณุสมบตัิตามที่ก าหนดมาท างานใหก้บัองคก์าร พรอ้มทัง้ส่งเสริมการ
พฒันา เพิ่มพนูทกัษะ การธ ารงรกัษาบคุลากร การสง่เสรมิสขุภาพกายและจิต  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน ์(2545) ใหน้ิยามว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย ์คือ การที่
ผูบ้รหิารด าเนินการสรรหา คดัเลือก บรรจุผูท้ี่มีคณุสมบตัิใหม้าท างานในองคก์าร มีการธ ารงรกัษา
และพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ จัดสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมการปฏิบัติงาน มี
หลกัประกนัใหก้บับคุลากรหลงัพน้จากการท างานใหมี้ความสขุในการด ารงชีวิต 

นงนุช วงษ์สุวรรณ  (2553) ให้นิยามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็น
กระบวนการใหไ้ดบ้คุคลมาปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ ดว้ยความเต็มใจ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ให้นิยามว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
กระบวนการสรรหา คดัเลือก บรรจผุูท้ี่มีคณุสมบตัิเหมาะสมมาปฏิบตัิงานในองคก์าร และใหค้วาม
สนใจกับการพัฒนาเพื่อใหบุ้คลากรที่ปฏิบัติงานในองคก์ารนั้นมีความรูค้วามสามารถเพิ่มขึน้ 
เพื่อที่จะไดทุ้่มเทใหก้บัการท างาน และด ารงชีวิตอย่างมีความสขุ 
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สกล บุญสิน (2560) ใหค้วามหมายว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย ์คือ การใชก้ล
ยุทธต์่างๆ ในการบริหารงานดา้นทรพัยากรมนุษยโ์ดย ประกอบดว้ยการสรรหา คดัเลือก พฒันา
บุคลากร จัดการผลการปฏิบตัิงาน บริหารค่าตอบแทน แรงงานสมัพันธ์ การดูแลสุขภาพ ความ
ปลอดภยั  

โดยสรุป ในบริบทของการบริหารการศึกษา การบริหารทรพัยากรมนุษย ์หมายถึง 
การด าเนินการที่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรที่ปฏิบตัิงานทางดา้นการเรียนการสอนในสถานศึกษา ซึ่ง
ครอบคลมุเก่ียวกับงานดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การ
ฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการบริหารค่าตอบแทน
และสิ่งจงูใจ เพื่อสามารถตอบสนองต่อภาระงานของสถานศึกษา มีความพรอ้มในการปฏิบตัิงาน
ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานหรือนโยบายของสถานศึกษา มีแรงจูงใจและหลกัประกนัที่
ตอบสนองความต้องการของบุคลากร เพื่ อให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ มีชีวิตการท างานที่เหมาะสม และธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีความสามารถให้คงอยู่ใน
สถานศึกษาไดต้ามแผนที่ก าหนดไว ้ซึ่งบุคลากรในสถานศึกษาแห่งนั้นสามารถรบัรูถ้ึงสิ่งดงักล่าว
ไดอ้ย่างชดัเจน 

 
3.2 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

การบริหารทรพัยากรมนุษยมี์นิยามที่หลากหลาย และสามารถแบ่งกลุ่มงานบริหาร
ทรพัยากรมนษุย ์(HR Functions) ไดห้ลายวิธี ไดแ้ก่ 

แนวคิด HR Wheel ของ McLagan (1989, อา้งถึงใน McGuire, 2014) จ าแนกงาน
ทรพัยากรมนษุยเ์ป็น 2 สว่นหลกั ไดแ้ก่ 

1) งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Development 
หรอื HRD) มุ่งพฒันาศกัยภาพการท างานของบคุคล กลุม่ ทีมงานและองคก์าร 

2) งาน ด้าน ก ารบ ริห า รจั ด ก า รท รัพ ย าก รมนุ ษ ย์  (Human Resources 
Management หรอื HRM) มุ่งเนน้การสรรหา การรกัษา และพฒันาบคุลากรหรือทรพัยากรมนษุย ์
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ภาพประกอบ 1 ตวัแบบ HR Wheel ตามแนวคิดของ McLagan 

ที่มา: McLagan (1989, อา้งถึงใน McGuire, 2014) 

 
จากภาพ จะเห็นไดว้่า งานบริหารทรพัยากรมนุษยท์ั้ง 2 ส่วนตามแนวคิดดังกล่าว

ประกอบดว้ย 11 องคป์ระกอบย่อย ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาองคก์าร การพฒันา
เสน้ทางอาชีพ การออกแบบงานและองคก์าร การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การสรรหาและคัดเลือก ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การสนับสนุนและช่วยเหลือ
บคุลากร สหภาพและแรงงานสมัพนัธ ์การวิจยัและระบบสารสนเทศในงานทรพัยากรมนษุย ์ซึ่งจะ
เห็นไดว้่างานดงักล่าวมีสนบัสนนุทัง้งานพฒันาทรพัยากรมนษุย ์และงานบริหารจดัการทรพัยากร
มนษุย ์

แมว้่าแนวคิดของ McLagan จะแสดงใหเ้ห็นว่างานทรพัยากรมนษุยใ์น 2 ดา้นหลกันี ้
แยกออกจากกนัได ้อย่างไรก็ตาม งานทัง้สองดา้นยงัคงสนับสนุนกนัและด าเนินไปเพื่อสนบัสนุน
กลยุทธ์ขององค์การ โดยงานบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย ์(HRM) ช่วยให้องค์การสามารถ
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ด าเนินการไปได  ้ถา้บริหารจัดการไม่ดีจะท าให้องคก์ารประสบปัญหาดา้นทรพัยากรบุคคล เช่น 
ขาดก าลงัคนท างาน ไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนได ้ส่วนงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(HRD) ช่วย
สง่เสรมิใหอ้งคก์ารสามารถขยายขีดความสามารถในการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ ์งาน HRD มี
ความส าคญัเม่ือองคก์ารเผชิญสภาวการณท์ี่ทา้ทายและช่วยใหก้ารด าเนินการบรรลเุปา้หมาย 

Mondy และ Noe (2000, อ้างถึงใน สุรศักดิ์ จงจิต, 2552) กล่าวว่า การบริหาร
ทรพัยากรมนษุยป์ระกอบดว้ย 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา และการคัดเลือก  การวางแผน
ทรพัยากรมนษุย ์คือ การศกึษาความตอ้งการทรพัยากรมนษุยเ์พื่อใหแ้น่ใจมีจ านวนบคุลากรอย่าง
เพียงพอเม่ือเกิดความจ าเป็น โดยอาศัยการวิเคราะหง์านซึ่งเป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการ
ก าหนดทกัษะและความรูท้ี่จ  าเป็นต่องาน และเป็นเทคนิคที่แพรห่ลายหลายดา้นทรพัยากรมนษุยท์ี่
จะเป็นการสรุปหนา้ที่และความรบัผิดชอบของงาน การสรรหา เป็นกระบวนการในการดงึดดูบคุคล
ที่ความเหมาะสม และกระตุน้ให้บุคคลมาสมัครงาน การคัดเลือก คือกระบวนการที่องคก์ารใช้
คดัเลือกจากกลุม่ของผูส้มคัรเพื่อหาบคุคลที่เหมาะสมที่สดุ 

2) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นสิ่งที่ส่งเสริมประสิทธิภาพใหก้บัทัง้บุคลากร
และองค์การโดยรวม เนื่องจากสภาพแวดล้อมและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด  ดังนั้น
บุคลากรจึงจ าเป็นที่จะได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ตอบสนองความ
เปลี่ยนแปลงนัน้ และใหส้ามารถสรา้งผลผลิตไดส้งูที่สดุ โดยกระบวนการนีค้วรเริ่มตน้เม่ือแต่ละ
บคุคลเขา้รว่มท างานในองคก์าร และตลอดระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานอยู่ในองคก์าร 

3) ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์คือ สิ่งที่ไดร้บัจากการประเมินผลหากบคุลากร
ปฏิบตัิงานไดบ้รรลเุป้าหมายขององคก์รหรือเกินเป้าหมายที่ตัง้ไว้ การที่องคก์ารมีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชนท์ี่มีประสิทธิภาพจะท าใหมี้เกณฑท์ี่ยุติธรรม บุคลากรไดร้บัรางวัล
อย่างสมควรและเสมอภาคตอ่ความทุ่มเทที่บคุลากรใหก้บัองคก์ารในการท าเปา้หมายขององคก์าร
ใหเ้ป็นผลส าเรจ็ 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการวัดว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รหรือไม่ โดยวัดผลงานตามแผนงานที่องคก์ารวางไว ้การประเมินผลเป็น
กญุแจส าคญัในการเพิ่มการแข่งขนักนัซึง่จะท าใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์าร  

5) แรงงานสัมพันธ์และลูกจ้าง องค์การที่ มีขนาดใหญ่มักมีช่องว่างระหว่าง
นายจา้งกับลกูจา้ง ท าใหอ้าจเกิดปัญหาขึน้ ระหว่างนายจา้งกับลกูจา้งได ้ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ
ปฏิบัติตามสัญญาจา้ง การตกลงขอ้พิพาทดา้นแรงงาน หรือการเจรจาต่อรองกันระหว่า งฝ่าย
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นายจา้งกบัสมาคมลกูจา้ง ลว้นเป็นงานที่ตอ้งอาศยัความเขา้ใจเฉพาะดา้น การบริหารทรพัยากร
มนุษยใ์นปัจจุบนัจะตอ้งมีเจา้หน้าที่ผูมี้ความรูค้วามเขา้ใจในแง่ของกฎหมาย การเจรจา หรือการ
เรียกรอ้งใหมี้การปฏิบตัิตามสญัญาไวท้  าหนา้ที่นีโ้ดยเฉพาะเพื่อลดความขดัแยง้ที่อาจเกิดขึน้ใน
องคก์าร 

6) สขุภาวะและความปลอดภัย สุขภาวะเก่ียวขอ้งกับการปกป้องบุคลากรจาก
การบาดเจ็บที่เกิดจากอบุตัิเหตุจากการท างาน สขุภาพหมายถึง สภาวะที่บุคลากรมีสขุภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดี ไม่มีโรคภัยไขเ้จ็บ สุขภาวะและความปลอดภัยในการท างานเป็นสิ่งที่ควร
ตระหนกัเสมอ เพราะบุคลากรผูซ้ึ่งท างานอยู่ในสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยัและมีสขุภาพที่แข็งแรง
จะเป็นผูท้ี่ใหผ้ลผลิตที่ดี และใหผ้ลประโยชนใ์นระยะยาวกบัองคก์าร 

DeCenzo, Robbins, และ Verhulst (2013, อา้งถึงใน ดาวิษา ศรีธัญรตัน์, 2562) 
อธิบายวา่ การบรหิารทรพัยากรมนษุยป์ระกอบดว้ย 4 สว่นหลกั ดงันี ้

1) Staffing หมายถึง การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร 
2) Training and Development หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถและ

พฤติกรรมของบคุลากร 
3) Motivation หมายถึง การจูงใจให้บุคลากรปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่ รวมถึงการ

ตอบแทนบคุลากรทัง้ที่เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
4) Maintenance หมายถึง กระบวนการที่มีจดุประสงคใ์หบ้คุลากรท างานอยู่กบั

องคก์าร มีทศันคติที่ดี และมีความผกูพนักบัองคก์าร ปฏิบตัิงานกบัองคก์ารเป็นระยะเวลานาน ให้
ความทุ่มเทกบัการปฏิบตัิงาน 

Ivancevich และ Konopaske (2013, อ้างถึงใน ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557) ได้
เสนอแนวคิดวา่ กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์แบง่ออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่  

1) การไดม้า (Acquiring HR) ครอบคลมุกระบวนการที่เก่ียวขอ้งกับการสรรหา
และคดัเลือก และการวิเคราะหอ์ตัราก าลงั  

2) การใหร้างวลั (Rewarding HR) ไดแ้ก่ การตอบแทนบคุลากร ไม่ว่าจะเป็นการ
ใหร้างวลั เงินเดือน คา่จา้ง และค่าตอบแทนในรูปแบบท่ีไม่เป็นตวัเงิน 

3) การพัฒนา (Developing HR) ได้แก่  กระบวนการต่างๆ ที่ ช่วยเพิ่ ม ขีด
ความสามารถใหแ้ก่ทรพัยากรมนษุยใ์หส้ามารถปฏิบตัิงานไดด้ีและมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

4) การธ ารงรักษา (Maintaining and Protecting HR) ได้แก่ กระบวนการที่ มี
จดุประสงคเ์พื่อใหบ้คุลากรท างานกบัองคก์ารเป็นระยะเวลานาน 



 42 
 

ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2545) อธิบายองคป์ระกอบดา้นการบริหารทรพัยากรมนษุย์
ไวด้งันี ้

1) การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์(Human Resource Planning) การวางแผนจะ
มีส่วนช่วยสะทอ้นภาพอนาคตเพื่อใหเ้กิดแนวทางและความเขา้ใจที่ชัดเจนแก่ผูป้ฏิบัติงาน ลด
โอกาสเสี่ยงในกรณีที่เกิดเหตกุารณต์่างๆ อีกทัง้การวางแผนยงัเป็นการสรา้งความเขา้ใจระหว่างผู้
ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งในการปฏิบตัิงานรว่มกนั 

2) การจ้างงาน ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือกผู้ที่ มีความรู้
ความสามารถ มีคณุสมบตัิตรงตามต าแหน่งงานมาท างานในองคก์าร กิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบังาน
ทรพัยากรมนษุยมี์ความสมัพนัธก์บันโยบายขององคก์ารและของแต่ละหน่วยงาน การสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรอาจท าโดยหน่วยงานทรพัยากรมนุษยเ์พียงล าพัง หรืออาจอาศัยความ
รว่มมือกนัของบคุคลหลายฝ่ายภายในองคก์าร 

3) การจัดการด้านต าแหน่งงาน ด าเนินการรับและบรรจุบุคคลเข้ามาตาม
ต าแหน่งหนา้ที่ที่ก  าหนด นอกจากนีห้น่วยงานทรพัยากรมนุษยย์งัมีหนา้ที่ดแูลความเรียบรอ้ยใน
การประเมินผลงาน การแต่งตัง้ การเลื่อนต าแหน่งของแต่ละบคุคล ใหด้  าเนินไปดว้ยยตุิธรรมตาม
กฎเกณฑท์ี่องคก์ารก าหนด 

4) การฝึกอบรมและพฒันา การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคญัในการท าใหอ้งคก์ารมีความมั่นคง หลายองคก์ารนิยมวางแผนการ
ฝึกอบรมรว่มกนัระหว่างหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุแก่ทัง้ผูเ้ขา้รบัการอบรม 
ผูจ้ดัการอบรม หน่วยงานตน้สงักดั และองคก์ารตามล าดบัขัน้ จากนัน้จึงด าเนินการฝึกอบรมตาม
แผนการที่ก าหนดไว้ ภายหลังจากการฝึกอบรม หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีหน้าที่
ตรวจสอบและติดตามผล มีการพฒันา ปรบัปรุง เพื่อใหก้ารฝึกอบรมเกิดมีประสิทธิภาพมากที่สดุ 
ตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารไดอ้ย่างเต็มที่ในอนาคต 

5) ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชนข์อง
สมาชิกในองคก์ารเป็นหนา้ที่โดยตรงของหน่วยงานทรพัยากรมนุษย ์โดยท าการประเมินค่างาน 
ท าการศกึษาเปรยีบเทียบ และก าหนดอตัราค่าตอบแทนภายใหมี้ความเสมอภาคและยตุิธรรม 

6) การธ ารงรกัษา หน่วยงานทรพัยากรมนุษยมี์หนา้ที่ส  าคัญในการธ ารงรกัษา
บุคลากรใหค้งอยู่ท  างานในองคก์ารเป็นระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสรา้งขวญัและก าลงัใจ 
สรา้งความผกูพนั และใหบ้คุลากรเกิดความจงรกัภกัดี ต่อองคก์าร 
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7) ระเบียบวินยั หน่วยงานทรพัยากรมนษุยมี์หนา้ที่รกัษากฎเกณฑ ์ระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัขององคก์าร โดยที่กฎระเบียบเหล่านีจ้ะตอ้งครอบคลมุในเรื่องที่เก่ียวขอ้งกบัสมาชิกของ
องคก์าร 

8) แรงงานสมัพนัธ ์จดัการเสริมสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างองคก์าร บคุลากร 
และสิ่งแวดลอ้มภายนอกองคก์าร และกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อให้การท างานด าเนินไปดว้ยความ
ราบรื่น ไม่มีอุปสรรคหรือขอ้ขดัแยง้ เนื่องจากปัญหาที่เกิดอาจส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์าร
และเป็นอปุสรรคต่อการปฏิบตัิงาน 

9) กิจกรรมอื่นๆ เช่น การใหค้  าแนะน า ค าปรกึษา หรือบริการพิเศษแก่บุคลากร 
การใหบ้รกิารสงัคม โดยเป็นกิจกรรมที่ช่วยสง่เสรมิใหก้ิจกรรมอื่นๆ สามารถด าเนินไปไดด้ว้ยดีและ
มีประสิทธิภาพ 

วิโรจน ์สารรตันะ (2546) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบต่างๆ ที่ประกอบเป็นกระบวนการ
ของการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ไดแ้ก่  

1) การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์เป็นการก าหนดความต้องการทรพัยากรใน
อนาคตที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตรข์ององค์การ เพื่อเป็นกลไกในการท างานให้บรรลุผล 
ประกอบดว้ยการวิเคราะหง์าน (Job Analysis) ซึ่งเป็นการศึกษารายละเอียดในทุกดา้นของงาน 
เช่น จุดมุ่งหมายของงาน หนา้ที่ที่ส  าคัญ เงื่อนไขการท างาน  ทักษะ ความรูแ้ละความสามารถที่
จ  าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน ซึ่งผลจากการวิเคราะหง์านท าใหไ้ดค้  าพรรณนางาน (Job Description) 
ซึ่งเป็นขอ้ความที่ระบุเป้าหมายของงาน เงื่อนไขการท างาน หนา้ที่และความรบัผิดชอบ และการ
ก าหนดคุณสมบติเฉพาะงาน (Job Specification) ที่ระบุสิ่งที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
ความรู ้ทกัษะความสามารถและประสบการณท์ี่จ  าเป็น 

2) การจัดคนเข้าท างาน เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลมาปฏิบัติงานตาม
ต าแหน่ง อาศยัการสรรหาเพื่อใหไ้ดค้นที่มีคณุสมบตัิตรงตามลกัษณะงานที่วิเคราะหไ์ว ้ 

3) การพฒันาและการประเมินผล (Development and Evaluation) รวมถึงการ
อบรมและการพัฒนา (Training and Development) เป็นการก าหนดความคาดหวงัที่องคก์ารมี
ต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากร มีการวดัประเมินผล และบนัทึกผลการปฏิบตัิงาน มีการใหข้อ้มลู
ยอ้นกลบัแกบ่คุลากร โดยมีจดุมุ่งหมายหลกัเพื่อใหเ้ป็นแรงกระตุน้ในทางบวกตอ่การปฏิบตัิงาน 

4) การบ าเหน็จตอบแทน (Compensation) เป็นการบรหิารค่าจา้งหรือเงินเดือนที่
เหมาะสม ซึ่งผู้รับผิดชอบจะมีหน้าที่  ส ารวจอัตราค่าตอบแทน โดยทั่ วไปเป็นการรวบรวม
ขอ้เท็จจรงิเก่ียวกบัโครงสรา้งอตัราคา่จา้งหรือเงินเดือนในทอ้งตลาด ก าหนดอตัราค่าตอบแทนหรือ
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เงินเดือนที่เป็นธรรม และสรา้งระบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ใหเ้ป็นสิ่งจงูใจโดยค านึงถึง
ผลงาน โดยทั่วไปพิจารณาจากปรมิาณของผลงาน หรอืจ่ายตามชั่วโมงการท างาน  

5) การธ ารงรกัษา (Maintaining) เป็นการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างานของ
สมาชิกในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสงูสดุ การธ ารงรกัษาบคุลากรเป็นหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบ
เฉพาะที่ผู้บริหารควรยึดถือ และให้การสอนหรือช่วยเหลือ เช่น การใช้ข้อมูลย้อนกลับให้เป็น
ประโยชนต์่อการกระตุน้ใหบ้คุลากรรูจ้กัพฒันาตนเอง หรือการใชส้ถานการณจ์ าลองในการพฒันา
พฤติกรรม 

สมัฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์ (2549) กล่าวว่า เพื่อให้การด าเนินงานองคก์รบรรลุผลส าเร็จ 
จะตอ้งอาศยัวิธีการปฏิบตัิงานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์6 ดา้น ดงันี ้ 

1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน (Job Analysis and Job Design) เป็น
กระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลูในรายละเอียดเก่ียวกบังาน  

2) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) การสรรหา 
(Recruitment) ไดแ้ก่ กระบวนการที่องคก์ารแสวงหาผูส้มัครที่มีคุณสมบตัิเพื่อจา้งงาน ส่วนการ
คัดเลือก (Selection) หมายถึง กระบวนการในการก าหนดว่าผู้สมัครคนใดมีความสามารถ
เหมาะสมที่จะเข้ามาช่วยท างานให้กับองค์การเพื่อ ให้การท างานขององค์กรสามารถบรรลุ
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

3) การฝึกอบรมและการพฒันา หมายถึง กระบวนการเพื่อช่วยใหบุ้คลากรไดมี้
การเรียนรู ้เกิดความรู ้ความช านาญ และพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับงานที่ไดร้บัการมอบหมายให้
ปฏิบตัิ โดยมีการวางแผนไวล้่วงหนา้อย่างเป็นระบบ ซึ่งวิธีการบริหารงานคณุภาพ (Total Quality 
Management) เป็นมาตรการหนึ่งที่ช่วยฝึกอบรมบคุลากรอย่างเขม้ขน้ใหมี้คณุภาพดียิ่งขึน้ 

4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นการปฏิบัติเพื่อตรวจสอบงานที่บุคลากร
ได้รับมอบหมายให้ท าและผลลัพธ์ที่ เกิดขึน้จากงานนั้น มีความสอดคล้องและเป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ทัง้นี ้โครงสรา้งเงินเดือน สิ่งจูงใจและผลประโยชน ์มีส่วนส าคญัใหก้าร
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ การจ่ายค่าตอบแทนที่สูงจะสามารถดึงดูดและรกัษาไวซ้ึ่งบุคลากรที่มี
คณุภาพสงู แผนการจ่ายเงินตามผลการปฏิบตัิและระบบการจ่ายเงินเดือนจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดผล
การปฏิบตัิงานที่เหมาะสม 

5) โครงสรา้งการจ่ายค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ และประโยชน์ (Pay Structure, 
Incentives and Benefits) ระดบัค่าตอบแทนมีความส าคญักับบุคลากร ค่าตอบแทนจะที่สงูหรือ
มากเพียงพอเม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่งในทอ้งตลาด จะสามารถดงึดดูผูท้ี่มีความสามารถ การจ่าย
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ค่าตอบแทนยงัอาจถกูใชเ้ป็นเครื่องมือในการกระตุน้และจงูใจใหบ้คุลากรบางต าแหน่งปฏิบตัิงาน
ไปตามความคาดหวงัขององคก์ารได ้

6) แรงงานและพนัก งานสัมพัน ธ์  (Labor and Employee Relations) คื อ 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากรในองค์การ องค์การต่าง ๆ อาจเลือกที่จะปฏิบัติต่อ
บคุลากรเหมือนสินทรพัย ์หรือทรพัยากรการลงทนุในระยะยาวก็ได ้

เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559) ไดแ้จกแจงองคป์ระกอบของการบริหารทรพัยากร
มนษุยไ์วด้งันี ้

1) การวิเคราะหง์าน คือ การศึกษาขอ้มลูและรายละเอียดของงานต่างๆ ภายใน
องคก์าร ว่ามีความรบัผิดชอบอะไร มีเนือ้หาของงานอย่างไร มีการระบคุณุสมบตัิที่ชดัเจน เพื่อให้
สามารถสรรหาผูป้ฏิบตัิงานไดอ้ย่างเหมาะสม 

2) การออกแบบงาน คือ การก าหนดขอบเขตอ านาจหนา้ที่ความรบัผิดชอบ หรือ
การสรา้งงานใหม่ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีความสอดคลอ้ง เหมาะสมต่อความ
ตอ้งการขององคก์าร 

3) การวางแผนอตัราก าลงั เป็นการคาดการณค์วามตอ้งการบคุลากร เพื่อที่จะได้
มีบคุลากรเพียงพอทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

4) การสรรหาและการคดัเลือก เป็นการหาบคุคลที่มีคณุสมบตัิ ความรู ้ทกัษะตรง
ตามลกัษณะเฉพาะของต าแหน่งงานที่วา่งอยู่ไดค้รบถว้นและทนัท่วงทีต่อเวลา 

5) การบรรจุ มอบหมาย แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน ต้องท าสัญญา
ว่าจา้งใหม้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างหรือที่ไดอ้อกแบบไว ้พรอ้มใหค้ าชีแ้นะกฎระเบียบของ
องคก์าร และทดลองท างานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพื่อใหแ้น่ใจว่าบุคลลนั้นมีความเหมาะสม ก่อน
บรรจเุขา้ท างานในองคก์ารต่อไป 

6) การสรา้งแรงจูงใจ เป็นการใชค้วามรูด้า้นการบริหารจดัการและจิตวิทยาการ
ท างานมากระตุน้ใหบ้คุลากรมีความพยายามท างานอย่างเต็มที่ 

7) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นการตรวจสอบการท างานของบคุลากร  
8) การเรียนรู ้พัฒนา และฝึกอบรม เป็นกระบวนการเสริมประสิทธิภาพการ

ท างานของบคุคลากร เพื่อใหต้อบสนองเปา้หมายขององคก์รได ้
9) การโยกย้าย หมุนเวียนงาน และความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ เป็น

กระบวนการที่ด  าเนินการเพื่อให้บุคคลากรมีความเติบโตในเส้นทางอาชีพที่ เหมาะสมตาม
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ความสามารถ โดยใชก้ารมอบหมายภาระหน้าที่รบัผิดชอบที่มากขึน้ มีการหมุนเวียนงานเพื่อ
เพิ่มพนูทกัษะและประสบการณ ์และการเลื่อนต าแหน่ง  

10) การจ่ายค่าตอบแทน เป็นการดูแลจัดการอัตราค่ าจ้างและการให้
ผลตอบแทนใหก้บับคุลากร เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการจงูใจบคุคลภายนอกใหมี้ความตอ้งการ
ที่จะเขา้มารว่มงาน และกระตุน้ใหบ้คุลากรท่ีปฏิบตัิงานอยู่มีความกระตือรือรน้ในการท างาน 

11) การบ ารุงรกัษาสขุภาวะและความปลอดภยั เป็นการดแูลสภาพแวดลอ้มใน
การท างานใหไ้ดม้าตรฐานความปลอดภยั เ 

12) การสื่อสารภายในองค์การและพนักงานสัมพันธ์ เป็นการสร้างเสริม
สมัพนัธภาพที่ดีใหเ้กิดขึน้ในหมู่บคุลากร โดยใชก้ารสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  

สกล บญุสิน (2560) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบการบรหิารทรพัยากรมนษุยไ์วด้งันี ้ 
1) การออกแบบงานและการวิเคราะหง์าน การออกแบบงาน คือ กระบวนการใน

การก าหนดงานเฉพาะอย่างที่ตอ้งท า วิธีการที่ใชใ้นการท างาน และวิธีการที่เก่ียวขอ้งกบังานอื่นๆ 
ในองคก์าร  

2) การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์คือ กระบวนการในการวิเคราะหห์รือพยากรณ์
ความตอ้งการทรพัยากรมนุษย ์เพื่อให้มีทรพัยากรมนุษยท์ั้งดา้นปริมาณและมีคุณภาพอย่าง
เพียงพอและทันต่อความต้องการขององค์กร กระบวนการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ จะต้อง
พยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์แล้วเทียบกับทรพัยากรมนุษย์ที่องค์การมีอยู่ หาก
เปรียบเทียบกนัแลว้จะเกิดผลสามประการ คือ  

2.1) ก าลงัแรงงานที่ตอ้งการเท่ากบัที่มีอยู่ ผลก็คือไม่ตอ้งมีการสรรหาเพิ่มเติม  
2.2) ก าลงัแรงงานที่มีอยู่มีมากกวา่ความตอ้งการ องคก์ารควรจ ากดัการจา้งงาน 

ลดชั่วโมงการท างาน ใหบ้คุลากรเกษียณอายกุ่อนก าหนด ปลดออก หรือปรบัโครงสรา้งองคก์ารให้
มีขนาดเลก็ลง 

2.3) ก าลังแรงงานที่มีอยู่มีนอ้ยกว่าความตอ้งการ องคก์ารจะตอ้งสรรหาและ
คดัเลือกบคุลากรเขา้มาใหม่เพื่อใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ 

3) การสรรหาทรพัยากรมนษุย ์คือ กระบวนการในการดึงดดูทรพัยากรมนษุยใ์ห้
มาสมคัรงานกบัองคก์ารอย่างทนัเวลา ดว้ยจ านวนที่เพียงพอและมีคณุสมบตัิที่เหมาะสม โดยเริ่ม
จากการวางแผนทรพัยากรมนษุย ์จากนัน้จึงเลือกทางเลือกในการสรรหา ซึ่งประกอบดว้ยการสรร
หาจากภายในหรอืจากภายนอก 
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4) การคดัเลือกทรพัยากรมนษุย ์คือ กระบวนการในการคดัเลือกบคุคลจากกลุ่ม
ผูส้มคัร ซึง่เป็นการเลือกจากบคุคลที่ดี เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 

5) การฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์เป็นหัวใจส าคัญในการปรบัปรุง
สมรรถนะของบุคลากรและเพิ่มผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมเนน้การพัฒนาทักษะ ความรูท้ี่
จ  าเป็นตอ่งานนัน้ โดยมุ่งเนน้ผลในระยะยาว  

6) การจัดการผลการปฏิบตัิงานและการประเมิน การจัดการผลการปฏิบตัิงาน 
หมายถึง กระบวนการที่มีความเป็นพลวตัและตอ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะปรบัปรุงผล
การปฏิบัติงานใหส้อดคลอ้งกับกลยุทธ์หรือเป้าหมายที่ก าหนด แนวคิดนีไ้ดใ้ชเ้ป็นส่วนหนึ่งใน
กิจกรรมการจดัการทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารหลายองคก์าร เพื่อใหเ้กิดการปรบัปรุงและพฒันา
ผลการปฏิบตัิงาน ตอบสนองความตอ้งการของผูท้ี่เก่ียวขอ้ง และสง่เสรมิการมีสว่นรว่ม การจดัการ
ผลการปฏิบตัิงานตอ้งท าแบบบรูณาการ ทัง้การบรูณาการในแนวดิ่ง ซึ่งเป็นการผสานระหว่างกล
ยทุธ ์แผน และเปา้หมายขององคก์าร โดยมีวตัถปุระสงคข์องทีมงานและแต่ละบคุคลที่มีการตกลง
รว่มกัน ลงไปจนถึงทีมงานและระดบับุคคล ส่วนการบูรณาการในแนวราบ คือ การท าใหก้ลยุทธ์
การจดัการผลการปฏิบตัิงานสอดคลอ้งกบักลยทุธด์า้นทรพัยากรมนษุย ์โดยบรูณาการการพฒันา
บุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน และการสรา้งมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การเข้าด้วยกัน ส่วนการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร โดยเปรียบเทียบ
กับมาตรฐานผลการปฏิบตัิงานที่วางไว ้ซึ่งการประเมินผลดังกล่าวจัดท าเป็นรายปีและองคก์าร
สามารถน าผลไปใชป้ระโยชนไ์ด ้

7) การบริหารค่าตอบแทน แบ่งเป็น 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ การส ารวจ การประเมินค่า
งานเพื่อก าหนดค่างานต่างๆ การจดักลุ่มงานตามระดบัค่างาน การก าหนดค่าตอบแทน และการ
ปรบัปรุงอตัราค่าจา้ง ซึ่งทัง้ 5 ขัน้ตอนตอ้งมีการปฏิบตัิอย่างรอบคอบ โดยเฉพาะตอ้งมีการศึกษา
สภาพแวดลอ้มต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารดว้ย เช่น นโยบายของ
องคก์าร การประเมินค่างาน ความสามารถในการจ่ายขององคก์าร ตลาดแรงงาน ค่าครองชีพ 
ค่าจา้งขัน้ต ่า เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถสรา้งระบบการจ่ายเงินและบริหารค่าตอบแทนที่สามารถ
ดงึดดู จงูใจ และรกัษาบคุลากรไวไ้ด ้

8) แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองร่วม แรงงานสัมพันธ์ คือ ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างฝ่ายบริหาร ผูใ้ชแ้รงงาน และภาครฐั โดยสหภาพแรงงาน มีวัตถุประสงคส์  าคัญคือการ
พิทกัษ์รกัษาผลประโยชนข์องลกูจา้ง และสรา้งความสมัพันธอ์นัดีกับนายจา้ง การเจรจาต่อรอง
รว่ม คือการเจรจาต่อรองระหว่างนายจา้งและลกูจา้ง หรืออาจมีภาครฐัดว้ย โดยการเจรจาต่อรอง
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รว่มอาจท าไดห้ลายรูปแบบ โดยทั่วไปมกัเป็นการเจรจาต่อรองระหว่างบรษัิทหนึ่งกบัสหภาพ โดย
ประเด็นที่ใชใ้นการเจรจาส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องของค่าจา้ง ค่าตอบแทน สภาพการจา้ง สภาพการ
ท างาน เป็นตน้ 

9) สขุภาพและความปลอดภยัของผูป้ฏิบตัิงาน องคก์ารควรตระหนกัถึงสขุภาพ
และความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงานและจัดการเรื่องนี ้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะหาก
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสม เครื่องมืออปุกรณท์ี่ใชใ้นการปฏิบตัิงานถกูออกแบบมา
ไม่เหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน หรือบุคลากรขาดความรูค้วามเขา้ใจในการท างานกับเครื่องจักร
ต่างๆ ก็จะก่อให้เกิดอันตรายขึน้ได้ นอกจากนี ้ สภาพการท างานที่ไม่ปลอดภัยยังก่อให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การปฏิบัติดา้นทรพัยากรมนุษยจ์ึงตอ้งใหค้วามสนใจกับ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสงัคมที่ส่งผลต่อการท างาน เพราะสิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลต่อสขุภาพ
และความปลอดภยัของบคุลากร 

วิชยั โถสวุรรณจินดา (2556) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
ไว ้10 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรมนุษย  ์การก าหนดงานและการวิเคราะหง์าน การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนา การวางแผนอาชีพ การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน การบริหารค่าตอบแทน สขุภาพและความปลอดภยัในการท างาน การบริหารแรงงาน
สมัพนัธ ์และ วินยั การรอ้งทกุข ์การใหค้  าปรกึษาและก าลงัใจ 

ดาวิษา ศรีธัญรตัน์ (2562) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของงานบริหารทรพัยากรมนุษย์
ออกเป็น 7 ดา้น ประกอบดว้ย 1) การวิเคราะหแ์ละออกแบบงาน 2) การวางแผนก าลงัคน การสรร
หา และการคดัเลือก 3) การบรหิารผลการปฏิบตัิงานและการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 4) การจงู
ใจและการบริหารผลตอบแทน 5) การฝึกอบรมและพฒันา 6) การรกัษาบุคลากรและการจดัการ
ความผูกพันของบุคลากร  7) การพัฒนาสายอาชีพและการบริหารจัดการบุคลากรที่ มี
ความสามารถ 

กุลชลี จงเจริญ (2561) จัดแบ่งองคป์ระกอบการบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ว ้7 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) การวิเคราะหง์าน 2) การวางแผนก าลงัคน 3) การสรรหาและการคดัเลือก 4) การพฒันา
บุคลากร 5) การวางแผนเพื่อพฒันาอาชีพ 6) สวสัดิการและประโยชนเ์กือ้กูล และ 7) การบริหาร
ผลการปฏิบตัิงาน 

นอกจากนี ้นักวิชาการดา้นการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
คณะบรหิารธุรกิจ (2557) ไดอ้ธิบายขอบข่ายของการบริหารทรพัยากรมนษุยว์่า เป็นการบรหิารที่
ครอบคลมุกระบวนการตา่งๆ ดงันี ้
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1) การดึ งดูด ใจ  (Attraction a Quality Workforce) เป็นการหาบุคลากรที่
เหมาะสม มีความรูค้วามสามารถ มาท างาน ประกอบไปดว้ย การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การ
สรรหา และการคดัเลือก 

2) การพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์หมี้คุณภาพในการปฏิบัติงาน (Developing a 
Quality Workforce) ประกอบด้วย การปฐมนิ เทศ (Managing Employee Orientation) การ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(Training and Development) และการพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Planning as Development)  

3) การธ ารงรักษาบุคลากรที่ มีคุณภาพ (Maintaining a Quality Workforce) 
ไดแ้ก่ การรกัษาและลดการออกจากงาน (Retention and Turnover) เป็นการสรา้งความพึงพอใจ
ใหแ้ก่บุคลากร เพื่อรกัษาทรพัยากรมนุษยท์ี่มีคุณค่าไว ้การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการ
ประเมินการท างานในแง่ผลการท างานและในแง่โอกาสที่จะได้รบัการพัฒนาให้ดีขึน้ การให้
ผลตอบแทนและประโยชนเ์กือ้กูล (Compensation and Benefits) และงานดา้นแรงงานสมัพนัธ ์
ซึง่เก่ียวขอ้งกบัสหภาพแรงงาน หรอืสถาบนัวิชาชีพอื่นๆ 

เม่ือพิจารณาแนวคิดดงัตามที่กล่าวมาแลว้ สามารถสรุปหนา้ที่ส  าคญัของงานดา้น
การบรหิารทรพัยากรมนษุยอ์ย่างกวา้งๆ ได ้3 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. ดา้นการวางแผนและสรรหาทรพัยากรบคุคล  
2. ดา้นการบรหิารการใชง้านและพฒันาทรพัยากรบคุคล 
3. ดา้นการธ ารงรกัษาทรพัยากรบคุคล  
 

3.3 องคป์ระกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การจดักลุม่งานบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ัง้ 3 ภารกิจดงักลา่วขา้งตน้ ในแต่ละภารกิจ

มีองค์ประกอบที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการ
สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบเพ่ือน ามาก าหนดเป็นตวัแปรท่ีมุ่งศกึษาในงานวิจยัชิน้นีไ้ดด้งัตาราง  
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จากตาราง ผูว้ิจยัสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบของการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ที่มีความถ่ี
ตั้งแต่  10 ขึน้ไป ได้องค์ประกอบที่จะน ามาเป็นตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยชิ ้นนี ้ทั้งหมด 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์2) การสรรหาและการคดัเลือก 3) การพฒันา
บคุลากร 4) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 5) ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
 

งานด้านการวางแผนและสรรหาทรัพยากรบุคคล 
3.3.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning) 

การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์คืองานเก่ียวกับวางแผนก าลังคน (Manpower 
Planning) การวางแผนบคุลากร (Personnel Planning) ซึง่ปัจจบุนัแวดวงวิชาการและวิชาชีพดา้น
การจดัการไดใ้ชค้  าว่า “การวางแผนทรพัยากรมนษุย”์ กนัอย่างแพรห่ลาย และไดร้ะบคุวามหมาย
ของการวางแผนทรพัยากรมนษุยไ์ว ้ดงันี ้

Griffiths, Lloyd-Walker และ Williams (1999, อา้งถึงใน จตรุงค ์ศรีวงษว์รรณะ, 
2558) ใหค้วามหมายวา่ การวางแผนทรพัยากรมนษุยเ์ป็นระบบและกระบวนการต่อเนื่องหลงัจาก
ท าการวิเคราะหค์วามตอ้งการทางทรพัยากรมนุษย ์โดยมุ่งหวงัใหอ้งคก์ารไดท้รพัยากรมนุษยท์ี่มี
คณุภาพในจ านวนที่เหมาะสมต่อความตอ้งการขององคก์ารในเวลานัน้ๆ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545) ให้นิยามว่า การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการท านายอปุสงคด์า้นทรพัยากรมนษุย ์กระบวนการนีจ้ะส่งผลต่อการก าหนดวิธีปฏิบตัิ
ทัง้หมดเก่ียวกบับุคลากร เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคท์ี่
องคก์ารตัง้ไว ้โดยมีเป้าหมายส าคญั คือ เพื่อใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพ ความมั่นคง และใหเ้กิด
การเจรญิเติบโตขององคก์าร บคุลากร และสงัคม 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) นิยามว่า การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์เป็นการ
คาดคะเนความตอ้งการขององคก์ารไวล้่วงหนา้ว่าองคก์ารตอ้งการบุคลากรประเภทใด ระดบัใด 
ตอ้งการจ านวนเท่าไร เม่ือไร และก าหนดวิธีการใหไ้ดม้าซึ่งทรพัยากรมนุษยท์ี่ตอ้งการว่าจะไดม้า
จากที่ใด ดว้ยวิธีการใด และเม่ือไร 

สกล บุญสิน (2560) ให้ความหมายว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการวิเคราะหห์รือพยากรณค์วามตอ้งการดา้นทรพัยากรมนษุย ์เพื่อใหอ้งคก์ารมีทรพัยากร
มนษุยอ์ย่างเพียงพอ และทนัตอ่ความตอ้งการ 

จากนิยามดังกล่าว สามารถสรุปไดว้่า การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการวิเคราะหแ์ละคาดการณ์ความตอ้งการทรพัยากรมนุษยข์องสถานศึกษา โดยผ่าน
กระบวนการวิเคราะหง์าน วิเคราะหอ์ตัราก าลงั น ามาก าหนดประเภทของงาน ค าบรรยายลกัษณะ
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งาน และคุณลักษณะงาน เพื่อใหท้ราบว่า ณ เวลาที่ก าหนด สถานศึกษาตอ้งการบุคลากรที่มี
คณุสมบตัิอย่างไร จ านวนเท่าใด  

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
กระบวนการวางแผนทรพัยากรมนษุยจ์ าเป็นต่อการจดัสรรบุคลากรที่ตอ้งใชใ้น

การท างาน โดยจดัสรรตามทกัษะของบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัหนา้ที่ตามความถนดัของบคุลากร
นัน้ตามเวลาที่เหมาะสม กระบวนการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ตอ้งอาศยัแหล่งเงินทุน ทรพัยากร
ทางกายภาพ และบุคลากร การวางแผนทรพัยากรมนุษย์จึงจัดว่าเป็นการแปรเป้าหมายของ
องคก์ารไปเป็นความตอ้งการดา้นก าลังคน (กุลชลี จงเจริญ, 2561) โดยปกติแล้ว กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานมักประกอบด้วยกระบวนการหลักที่สะท้อนความสัมพันธ์
ระหว่างลำดับความสำคัญของยุทธศาสตร์ ในการบริหารงาน (Strategic priority) และลำดับ
ความสำคัญของยุทธศาสตร์การบริหารคน (Workforce priority) โดยสามารถสรุปกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ได้เป็น 4 กระบวนการหลัก ดังภาพ  
 

 
 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ที่มา: กญุชลี จงเจรญิ (2561) 

1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ เปรียบเสมือนการท าแผนที่น  าทาง 
เพราะการจะเช่ือมโยงยุทธศาสตรก์บัทรพัยากรมนุษยท์ี่องคก์ารตอ้งการนัน้จะตอ้งศึกษาแผนกล

การก าหนดทิศทางเชิงกลยทุธ์

การวิเคราะหท์รพัยากรมนษุย์
และการพฒันากลยทุธ ์

การน าแผนทรพัยากรมนษุยไ์ปปฏิบติั

การติดตาม ประเมินผล
และการปรบัปรุงแผนทรพัยากร

มนษุย์
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ยุทธ์ขององคก์ารใหถ้่องแท  ้โดยทิศทางการบริหารงานจะก าหนดแนวทางการบริหารทรพัยากร
มนษุย ์ทัง้ในดา้นจ านวน ขีดความสามารถและสมรรถนะ และมีความสอดคลอ้งกบัเวลา  

 2) การวิเคราะหท์รพัยากรมนษุยแ์ละพฒันากลยทุธ์ เป็นขัน้ตอนที่อาศยั
ขอ้มูลดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งมาท าการวิเคราะหอ์ตัราก าลงั ประกอบดว้ย 4 
ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 

2.1) การวิเคราะหอ์ปุสงค ์(Demand analysis) 
2.2) การวิเคราะห์อุปทานหรือทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่และการใช้

ประโยชน ์(Supply & utilization analysis) 
2.3) การวิเคราะหส์่วนต่างก าลงัคน (Gap analysis) ระหว่างความ

ตอ้งการทรพัยากรมนษุย ์และทรพัยากรมนษุยท์ี่มีอยู่ในปัจจบุนั 
2.4) การพัฒนากลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย ์

(Strategy development) 
3) การน าแผนทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ  คือ การน ากลยุทธ์ที่ ได้

พฒันาขึน้จากกระบวนการวิเคราะหท์รพัยากรมนษุยม์าก าหนดเป็นแผนปฏิบตัิการ และน าแผนนัน้
ไปปฏิบตัิ โดยมีเป้าหมายเพื่อแกไ้ขปัญหาดา้นก าลงัคน แผนปฏิบตัิการดงักล่าว เช่น แผนการสรร
หา บรรจ ุแต่งตัง้ แผนทางกา้วหนา้ในอาชีพ แผนพฒันาบคุลากรตามสมรรถนะ ซึ่งในขัน้ตอนนีม้กั
เก่ียวขอ้งกับฝ่ายบริหาร การไดร้บัการจัดสรรทรพัยากร เช่น งบประมาณ ระยะเวลาด าเนินการ 
และการท าความเขา้ใจกบัผูท้ี่มีสว่นเก่ียวขอ้ง 

 4) การติดตาม ประเมินผล และการปรบัปรุงแผนทรพัยากรมนุษย์ คือ
การติดตามการปฏิบัติตามแผนก าลังคนที่ได้วางไว ้ว่าแผนที่ได้น าไปใช้สามารถแก้ปัญหาได้
หรือไม่ หรือเม่ือมีสถานการณต์่างๆ เปลี่ยนแปลงไป ควรมีการแกไ้ข ปรบัปรุง พฒันาแผนนัน้ใหม่
อย่างไร  

3.3.2 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) 
หลงัจากการวางแผนทรพัยากรมนษุยเ์รียบรอ้ยแลว้ ผูท้ี่ท  าการสรรหาบคุลากรจะ

มีหนา้ที่ในการเสาะหาผูท้ี่มีคุณสมบตัิเหมาะสมกับต าแหน่งและมีความสามารถตามที่ระบุไวใ้น
แผนทรพัยากรมนษุย ์ซึ่งนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หน้ิยามของการสรรหาและหาและการคดัเลือก
บคุลากรไวด้งันี ้ 
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ระบุว่า การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คือ 
กระบวนการในการสรรหาผูท้ี่มีความเหมาะสม ใหเ้กิดความสนใจและสมัครงานกับองคก์ารใน
ต าแหน่งที่ตอ้งการ ภายใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลาและค่าใชจ้่าย  

สัมฤท ธ์ิ  ยศสมศัก ดิ์  (2549) กล่าวว่า  การสรรหาและการคัด เลือก  เป็น
กระบวนการที่องคก์ารแสวงหาผูส้มคัรที่มีคณุสมบตัิเพื่อจา้งงาน และมีกระบวนการในการทดสอบ
วา่ผูส้มคัรคนใดมีความเหมาะสมจะเขา้มาช่วยท างานใหก้บัองคก์าร  

สกล บญุสิน (2560) กลา่วว่า การสรรหาทรพัยากรมนษุย ์หมายถึง กระบวนการ
ในการดึงดดูทรพัยากรมนษุยใ์หม้าสมคัรงานกบัองคก์ารอย่างทนัเวลา ดว้ยจ านวนที่เพียงพอและ
มีคณุสมบตัิเหมาะสม โดยเริ่มจากการวางแผนทรพัยากรมนุษยก์่อน จากนัน้จึงเลือกทางเลือกใน
การสรรหา ซึ่งประกอบดว้ยการสรรหาจากภายในหรือจากภายนอก ส่วนการคดัเลือกทรพัยากร
มนษุย ์หมายถึง กระบวนการในการคดัเลือกบคุคลจากกลุม่ผูส้มคัร ซึ่งเป็นการเลือกจากบคุคลที่ดี 
เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัต าแหน่งและความตอ้งการขององคก์าร 

สรุป การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการคน้หา
และจูงใจให้ผูท้ี่ มีศักยภาพมาสมัครงานในต าแหน่งที่เปิดรบัสมัครภายใตร้ะยะเวลาที่ก าหนด 
เพื่อใหไ้ดผู้ส้มคัรที่มีทกัษะ ความรู ้ความสามารถ หรือสมรรถนะตามที่วางไว ้โดยทั่วไปแลว้ วิธีการ
สรรหาบคุลากรแบ่งไดส้องวิธี คือ 

1) การสรรหาบุคลากรจากภายใน คือการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารเขา้
รบัการพิจารณาในต าแหน่งที่ว่างอยู่ ซึ่งอาจเป็นการสอบภายในองคก์ารเพื่อเลื่อนต าแหน่ง เป็นวิธี
ที่ประหยดัค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ และค่าใชจ้่ายอื่นๆ ที่อาจเกิดจากการรบับคุลากร
ใหม่ แต่อาจท าให้เกิดปัญหาการเมืองภายในองค์การหรือการผูกขาดบุคลากรขึน้หากมีการ
ด าเนินการท่ีไม่โปรง่ใส และอาจเกิดปัญหาขาดแคลนบคุลากรในอนาคต จากการที่บคุลากรที่มีไม่
สามารถรองรบักบัภาระงานที่มีปรมิาณมากขึน้ได ้อนัสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  

2) การสรรหาบุคลากรจากภายนอก เป็นการเปิดโอกาสใหมี้การสรา้งแนวคิด
ใหม่ในองคก์ารจากการรบับุคลากรหลากหลายสาขาที่มีมมุมองแตกต่างกนั ซึ่งน าไปสู่การสรา้ง
นวตักรรมใหอ้งคก์ารเพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขันในระยะยาว แต่อย่างไรก็ตามการสรรหา
บคุลากรจากภายนอกเขา้มาด ารงต าแหน่งที่ส  าคญัอาจมีผลกระทบต่อความรูส้กึของบุคลากรใน
องคก์ารได ้หากองคก์ารไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งอาจกระทบ
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 
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Dessler (2003) ได้ระบุขั้นตอนต่างๆ ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก
บคุลากรไวด้งันี ้

1) วางแผนก าลงัคนเพื่อใหส้ามารถก าหนดต าแหน่งงานที่จะเปิดรบัสมคัร  
2) ก าหนดวิธีการคดัเลือก โดยระบขุอ้มลูที่ชดัเจน ไดแ้ก่ ต าแหน่งงานที่ตอ้งการ

รับสมัคร คุณสมบัติของผู้สมัคร วุฒิการศึกษา เอกสารและหลักฐานที่ ใช้ในการพิจารณา 
ระยะเวลาในการสมัภาษณ ์การสอบขอ้เขียน หรือทกัษะต่างๆ เพื่อใหผู้ส้มคัรมีเวลาเตรียมตวัตอบ
ขอ้ซกัถามและเตรยีมเอกสารที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารคดัเลือกเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

3) ตรวจสอบใบสมัครและท าการสัมภาษณ์  ฝ่ายคัดเลือกจะต้องชี ้แจง
รายละเอียดและขอ้มลูส าคญัที่เก่ียวกบัคณุสมบตัิของงาน และคอยสงัเกตพฤติกรรมของผูส้มคัร
วา่มีทกัษะหรือไหวพรบิในการตอบค าถามมากนอ้ยเพียงใด 

4) ใชเ้ทคนิคตา่งๆ ในการคดัเลือก ไดแ้ก่  
4.1) การทดสอบ ทัง้นีก้ารคดัเลือกจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใดขึน้อยู่

กบัวิธีการและรูปแบบของการสอบคดัเลือก องคก์ารชัน้น าจะมีการออกแบบขอ้สอบคดัเลือกดา้น
ความรูค้วามสามารถโดยใชผู้้เช่ียวชาญ มีค าถามที่สามารถวัดแนวคิดและการแก้ปัญหาของ
ผูส้มคัร ตลอดจนแนวทางการวิเคราะหค์ าตอบของผูส้มคัร นอกจากนีย้งัมีขอ้สอบดา้นจิตวิทยา
เพื่อวดัสภาพจิตใจ ทศันคติต่อตนเองและเพื่อนรว่มงาน  ถา้มีงบประมาณและค่าใชจ้่ายที่เกิดขึน้
ในการสอบคดัเลือกขององคก์ารจะตอ้งเป็นไปอย่างคุม้ค่าและมีประสิทธิภาพ 

4.2) การตรวจประวัติก่อนการรับเข้าท างาน หรือการตรวจสอบการ
อา้งอิง การสอบประวตัิบคุคล ประวตัิสว่นตวั ประวตัิอาชญากรรม ประวตัิการท างาน 

4.3) การตรวจสุขภาพก่อนการรบัเขา้ท างาน เพื่อคัดเลือกบุคลากรที่มี
สขุภาพแข็งแรงและสามารถปฏิบตัิหนา้ที่ตามที่องคก์ารตอ้งการได ้เพื่อป้องกันค่าใชจ้่ายที่อาจ
เกิดขึน้ บางองคก์ารอาจประหยดัค่าใชจ้่ายในส่วนนีโ้ดยการขอดผูลการตรวจสขุภาพประกอบกบั
ใบรบัรองแพทยข์องผูส้มัครก่อนการพิจารณาคัดเลือกเพื่อแยกแยะคุณสมบัติของผูส้มัครเป็น
รายบคุคล 

5) ท าการสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานในต าแหน่งที่ รับสมัคร เพื่อให้ได้ผู้ที่ มี
คณุสมบตัิตามที่องคก์ารตอ้งการ โดยทั่วไปการสอบสมัภาษณจ์ะเนน้ในเรื่องภาพรวมของผูส้มคัร 
โดยพิจารณาจากบคุลิกภาพ การสื่อสาร แนวคิด ทศันคติ ความสนใจ  หรืออาจมีการสมัภาษณใ์น
เชิงความรู ้ความคิดสรา้งสรรค ์และการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ เพื่อใหเ้ขา้ใจแนวคิดและรูปแบบ
การท างานของผูส้มคัรไดม้ากที่สดุ โดยมีวิธีการที่ไดร้บัความนิยม 2 วิธี คือ  
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5.1) การสัมภาษณ์ โดยการอธิบายถึงพฤติกรรมการท างาน หรือ 
Behavioral Description Interview คือ การใหผู้ส้มคัรเชื่อมโยงสถานการณจ์ากการท างานที่เคยมี
ประสบการณม์ากบัการปฏิบตัิหนา้ที่ในต าแหน่งที่สมคัร 

5.2) การสัมภาษณ์โดยการใช้สถานการณ์ประกอบ หรือ Situational 
Interview ไดแ้ก่ การที่ผูส้มัภาษณใ์ชส้ถานการณป์ระกอบ หรือใหผู้ส้มคัรระบสุถานการณท์ี่เคยมี
ประสบการณ์ในอดีต เพื่อวดัความรู ้ทักษะ แรงจูงใจในการท างาน และทัศนคติ ( Ivancevich & 
Konopaske, 2013 อา้งถึงใน ชุติกาญจน ์ศรีวิบูลย์, 2557) วิธีการสมัภาษณ์ประเภทนี ้ถือไดว้่า
เป็น Competency-based Interview ซึ่งมุ่งใหผู้ส้มคัรแสดงถึงขีดความสามารถที่มีอยู่  จึงมีความ
แม่นย าเที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่นสงู  

เม่ือไดผู้ส้มคัรที่มีคณุสมบตัิเหมาะสมที่จะรบัเขา้มาเป็นบคุลากรในองคก์ารแลว้ 
ต่อไปคือการรบัเขา้ท างาน ก่อนเริ่มงาน ฝ่ายบคุคลจะตอ้งชีแ้จงขอ้ตกลงและท าสญัญาจา้งงานให้
เป็นไปตามระเบียบและนโยบาย กฎระเบียบต่างๆ เวลาเขา้ออกงาน รวมถึงอตัราค่าจา้ง ในบาง
ต าแหน่งอาจมีการทดลองงาน เพื่อใหม้ั่นใจว่าบุคลากรที่รบัเขา้มาสามารถปฏิบัติหนา้ที่ตามที่
องคก์ารตอ้งการไดอ้ย่างเหมาะสม ดงันัน้การเริ่มตน้งานที่ดีจะช่วยใหบ้คุลากรสามารถปรบัตวัเขา้
กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี บางองคก์ารอาจใหมี้การทดลองงานในระยะเวลา
สั้นๆ เพื่อใหแ้น่ใจว่าบุคลากรใหม่จะสามารถปรบัตัวเขา้กับวัฒนธรรมองคก์าร เพื่อนร่วมงาน 
รูปแบบงาน และกฎระเบียบขององคก์ารไดด้ีพอหรือไม่ ในขณะที่องคก์ารก็ตอ้งเตรียมความพรอ้ม
ดา้นสถานที่และอุปกรณ์ที่จ  าเป็นตอ้งใชใ้นขณะปฏิบตัิหนา้ที่ และบุคลากรจะตอ้งประเมินว่ามี
ความพึงพอใจกบัการปฏิบตัิงานและเพื่อนรว่มงานดว้ยหรือไม่ ตอ้งปรบัตวัอย่างไรจึงจะสามารถ
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

วตัถปุระสงคข์องการทดลองงานคือการเปิดโอกาสใหท้างผูว้่าจา้งและผูถ้กูจา้งมี
เวลาศึกษาซึ่งกนัและกนั องคก์ารอาจจะใชเ้วลาในช่วงของการทดลองงานประเมินความสามารถ
ของบุคลากรโดยพิจารณาจากการปฏิบัติหน้าที่และพัฒนาแผนงานที่ไดร้บัมอบหมาย ความ
รบัผิดชอบ การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ภาวะผูน้  า มนษุยสมัพนัธ ์ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ฯลฯ อนั
สง่ผลใหอ้งคก์ารสามารถพฒันายิ่งขึน้ องคป์ระกอบเหลา่นีจ้ะน ามาพิจารณาประกอบการประเมิน
ความเหมาะสมของบุคลากร ตลอดระยะเวลาของการทดลองงาน ภายหลงัจากการประเมินเพื่อ
ตดัสินใจวา่บคุลากรที่รบัเขา้มามีความเหมาะสมหรือไม่ กรณีที่องคก์ารจะไม่สามารถตดัสินใจไดก้็
ขยายระยะเวลาการทดลองงานออกไปอีกระยะ กรณีที่พิจารณาว่าไม่เหมาะสม องคก์ารก็จะ
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ปฏิเสธการจ้างงาน ผลการพิจารณาออกมาว่าบุคลากรผ่านการทดลองงานองคก์ารก็จะตอ้ง
ด าเนินการบรรจแุต่งตัง้ใหเ้ป็นบคุลากรประจ าในขัน้ตอนตอ่ไป 

 
งานด้านการใช้งานและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
3.3.3 การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Training and Developing 

Human Resources) 
เป็นหวัใจส าคญัในการปรบัปรุงสมรรถนะของบคุลากรและเพิ่มผลการปฏิบตัิงาน

ขององค์การ เน้นไปที่การมุ่งพัฒนาทักษะและความรูท้ี่จ  าเป็นโดยใช้กลยุทธ์ที่ เ หมาะสม ซึ่ง
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้  านิยามของการพฒันาทรพัยากรมนษุยไ์วอ้ย่างหลากหลาย อาทิ 

Harbison (1964) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การปฏิบัติเพื่อ
พัฒนาทักษะ ความรู ้ทักษะ และสมรรถภาพของมนุษย ์เป็นการลงทุนโดยการเพื่อทุนมนุษย์
เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในทางเศรษฐกิจ และเป็นการเตรียมความพรอ้มของประชาชนในการมีสว่น
รว่มทางสงัคม 

Nadler (1970, อา้งถึงใน ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557) ให้ความหมายว่า การ
พฒันาทรพัยากรมนษุย ์คือชดุของการปฏิบตัทิี่ออกแบบและด าเนินการในช่วงระยะเวลาหนึ่งโดยมี
จดุประสงคเ์พื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน  

Swanson (1995) กลา่วว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์คือ การเพิ่มศกัยภาพ ใน
รูปของการพฒันาระดบับคุคล การฝึกอบรม และการพฒันาองคก์าร เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายในการ
พฒันาผลการปฏิบตัิงาน 

McLean และ McLean (2001) ไดใ้หน้ิยามว่า การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์คือ 
กระบวนการหรือกิจกรรมที่ด  าเนินการโดยมีจดุประสงคเ์พื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ ความเช่ียวชาญ 
และพฒันาความรู ้ไม่วา่จะในระดบับคุคลหรอืกลุม่ เพื่อใหเ้กิดคณุประโยชนแ์ก่องคก์าร 

ชาติชาย ณ เชียงใหม่ (1998, อา้งถึงใน ดาวิษา ศรีธญัรตัน,์ 2562) กลา่วว่า การ
พฒันาทรพัยากรมนุษยค์ือการท างานรว่มกันระหว่างผูเ้ก่ียวขอ้งและผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียเพื่อ เพิ่ม
ศกัยภาพของบคุคลากรและองคก์ารโดยใชก้ารพฒันาองคก์าร เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานขององคก์าร
และของบคุคลมีประสิทธิภาพ 

พยอม วงศส์ารศร ี(2541) กลา่วว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย ์เป็นกระบวนการ 
สรา้งเสรมิความรู ้ทกัษะ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบตัิงานใหเ้กิดคณุภาพและประสบความส าเรจ็  

สรุป การฝึกอบรมพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการในการเสริม
สมรรถภาพของบุคลากรทัง้ในดา้นทักษะ ความรู ้ความสามารถ ความเช่ียวชาญในการท างาน 
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รวมถึงความพงึพอใจ เพื่อใหบ้คุลากรมีพฤติกรรมในการท างานที่เหมาะสม ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานทั้งในระดับบุคคลและระดับสถานศึกษารูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรพัยากร
มนษุย ์

องคป์ระกอบของการฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
1) การพฒันาเป็นรายบคุคล (Individual development) 
1.1) การฝึกอบรม 

การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งมีการเลือกใชว้ิธีการท่ีเหมาะสม
กับผู้เข้าอบรม เพื่อดึงดูดความสนใจและกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือรน้ ก่อให้เกิด
บรรยากาศการเรียนรูแ้ละมีปฏิกิริยาตอบรบั โดยการซักถาม อภิปรายกลุ่ม หรือการมีส่วนร่วม 
วิธีการฝึกอบรมท่ีปฏิบตัิกนัแพรห่ลาย ไดแ้ก่ 

1.1.1) การบรรยาย 
การฝึกอบรมโดยการบรรยายเป็นวิธีที่นิยมใชใ้นการอบรมเป็น

กลุ่มใหญ่ โดยวิทยากรจะท าการบรรยายในแต่ละหวัขอ้ตามแผนการฝึกอบรม มีการยกตวัอย่าง
กรณีศึกษาประกอบการบรรยาย เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมสามารถเขา้ใจหลกัการและแนวทางปฏิบตัิได้
ชดัเจนขึน้ 

1.1.2) การประชมุและการสมัมนา 
การฝึกอบรมด้วยวิธีนีจ้ะเน้นความมีส่วนร่วม ส่วนใหญ่ผู้เข้า

อบรมโดยการประชมุและสมัมนาจะเป็นผูบ้รหิารระดบักลางหรือระดบัหวัหนา้งานขึน้ไป ซึ่งบคุคล
เหล่านี ้มีความรูพ้ื ้นฐานในเรื่องที่ เข้ารบัการอบรมมาแล้ว  หรือแม้กระทั่ งการประชุมวิชาการ
ระดับชาติและระดับนานาชาติก็จัดว่าเป็นการฝึกอบรมประเภทการประชุมและการสัมมนา ซึ่ง
ผูเ้ขา้รว่มการประชมุและสมัมนาทางวิชาการสว่นใหญ่จะเป็นนกัวิชาการที่มีพืน้ฐานการท าวิจยัมา
ในระดับหนึ่ง ในที่ประชุมผูเ้ขา้อบรมสามารถน าปัญหาในองคก์ารของตนมาอภิปราย ซักถาม 
รวมทัง้สามารถเสนอแนวความคิดเห็น และเสนอแนวทางในการแกไ้ข โดยมีวิทยากรคอยก ากบัให้
กิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามวตัถปุระสงคข์องการประชมุ 

1.1.3) การใชส้ถานการณจ์ าลอง 
เป็นการอบรมโดยจัดกิจกรรมให้ผู้เขา้อบรมสมมติตนเองตาม

บทบาทและสถานการณท์ี่วิทยากรก าหนดให ้วิทยากรอาจใหผู้เ้ขา้อบรมแบง่เป็นกลุม่ๆ และสมมติ
ตนเองตามบทบาทที่วิทยากรก าหนด จากนัน้วิทยากรจะท าการสมัภาษณใ์นดา้นต่างๆ ใหผู้เ้ขา้
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อบรมสมัผสักบัสถานการณจ์รงิที่อาจเกิดขึน้ โดยวิทยากรจะตอ้งแนะน าแนวทางที่ถกูตอ้งใหก้บัผู้
เขา้อบรมเพื่อสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บัสถานการณจ์รงิ  

1.1.4) การฝึกงานในสถานการณจ์รงิ (On the job training) 
การฝึกงานในสถานการณ์จริงเป็นวิธีที่นิยมปฏิบัติ ช่วยให้ผู้

ฝึกงานสามารถมองเห็นภาพรวมขององคก์ารไดช้ดัเจนมากขึน้ ผูฝึ้กงานจะไดเ้รียนรูจ้ากหวัหนา้
สายงานที่ตนสงักัดอยู่ โดยหัวหนา้งานจะเป็นผูส้อน แนะน าใหผู้ฝึ้กงานปฏิบัติตาม ซึ่งเป็นการ
เรียนรูจ้ากมืออาชีพโดยตรง การฝึกอบรมดว้ยการฝึกงานในสถานที่จรงิสามารถน ามาประยกุตใ์ช้
ในองคก์าร เช่น การทดลองงานของบคุลากรใหม่ โดยใหห้วัหนา้งานเป็นผูร้บัผิดชอบในการอบรม 
สอนงาน และประเมินผลการฝึกงาน โดยใชห้ลกัคือ แสดงใหดู้  บอกใหท้ราบ ลงมือปฏิบตัิ และ
ตรวจสอบผลงานว่าเป็นไปตามที่ผูฝึ้กอบรมตอ้งการหรือไม่ เพื่อน าขอ้มูลที่ไดไ้ปประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานต่อไป รูปแบบการฝึกอบรมดว้ยวิธีนีมี้หลายวิธี เช่น 1) การสอนงาน (Coaching) เป็น
การสอนงานบุคคลที่อยู่ใตบ้งัคบับญัชาของตน โดยมีผูร้บัผิดชอบคือบุคคลที่ท  างานใกลช้ิด หรือ
ผูบ้รหิาร หรือเป็นผูท้ี่ท  างานอยู่ในกลุม่งานเดียวกนั เนน้การสื่อสารแบบสองทาง ท าใหห้วัหนา้งาน
และผู้อยู่ ใต้บังคับบัญชาได้ร่วมกันหาทางออกของปัญหาต่างๆ ร่วมกัน และก่อให้เกิด
ความสมัพนัธอ์นัดีระหวา่งกนั  2) การเป็นพี่เลีย้ง (Mentoring) เป็นการใหค้ าแนะน า สอนงาน โดย
ใหผู้มี้ความรู ้หรือผูบ้รหิารในหน่วยงานเป็นพี่เลีย้งใหก้บับคุลากรในระดบัต ่ากว่า โดยผูท้ี่ไดร้บัการ
สอนงานจากพี่เลีย้งอาจเป็นไดท้ัง้บคุลากรใหม่หรือบคุลากรที่ปฏิบตัิงานมาก่อน 3) การหมนุเวียน
งาน (Job rotation) คือการหมนุเวียนหนา้ที่การท างานกนั เพื่อเพิ่มทกัษะความรูค้วามสามารถให้
มีความหลากหลาย (จตรุงค ์ศรีวงษว์รรณะ, 2558)  

1.2) การปฐมนิเทศ 
วัตถุประสงคห์ลักของการปฐมนิเทศ คือ การใหบุ้คลากรที่เขา้มาใหม่

เข้าใจถึงประวัติความเป็นมา วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย รูปแบบงาน ตลอดจนวัฒนธรรม
องคก์าร การปฐมนิเทศอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ระดบัดงัตอ่ไปนี ้

1.2.1) การปฐมนิเทศระดบัองคก์าร 
ผูท้  าหนา้ที่ปฐมนิเทศระดบัองคก์าร คือผูบ้ริหารระดบัสงู เพื่อให้

แนะน าองคก์ารในภาพรวม สามารถอธิบายลกัษณะงาน ตลอดจนความสมัพนัธข์องงานระหว่าง
แผนก ผูท้  าหนา้ที่ปฐมนิเทศในระดบันีจ้ะตอ้งมีความสามารถในการสื่อสารที่ชัดเจน เพื่อให้ผูร้บั
การปฐมนิเทศทุกระดับมีความเข้าใจได้ตรงกัน นอกจากนีผู้ ้ท  าหน้าที่ปฐมนิเทศจะต้องสรา้ง
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ความรูส้กึประทบัใจครัง้แรกใหก้บับคุลากรทกุคน เพราะความประทบัใจครัง้แรกที่เกิดขึน้ระหว่าง
การปฐมนิเทศนีมี้สว่นท าใหบ้คุลากรเกิดความเชื่อมั่นและศรทัธาต่อองคก์าร  

1.2.2) การปฐมนิเทศระดับหน่วยงาน เป็นการแนะน าหน่วยงานที่
บคุลากรผูเ้ขา้รบัการปฐมนิเทศมีหนา้ที่รบัผิดชอบงานบางสว่นโดยตรง การปฐมนิเทศในระดบันีจ้ะ
ด าเนินการโดยผูจ้ัดการหรือหัวหนา้งานของฝ่าย แผนก หรือสาขา ที่เป็นตน้สังกัดโดยตรงของ
บุคลากรนั้นๆ ผู้รบัผิดชอบการปฐมนิเทศระดับหน่วยงานจะต้องแนะน าประวัติความเป็นมา 
บทบาท และความส าคัญของหน่วยงานที่ มีต่อองค์การ ตลอดจนสามารถให้ค าปรึกษาและ
ค าอธิบายในกรณีที่บุคลากรใหม่ตอ้งการค าแนะน าและความช่วยเหลือ นอกจากนีผู้ด้  าเนินการ
ปฐมนิเทศระดบัหน่วยงานจะตอ้งสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุลากรปัจจบุนัและบคุลากรที่เขา้รบั
การบรรจุแต่งตั้งใหม่ อาจเป็นการจัดกิจกรรมตอ้นรบับุคลากรใหม่เพื่อสรา้งความคุน้เคยและ
ปรบัตวัเขา้หากนั อนัเป็นการกระตุน้ให้บคุลากรใหม่เกิดความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่ง
สง่ผลตอ่ทศันคติในการท างาน 

2) การพฒันาอาชีพ (Career Development) 
การพฒันาอาชีพเป็นกระบวนการที่องคก์ารจดัการเพื่อช่วยเหลือบคุลากรในการ

วางแผนและสรา้งกิจกรรมเพื่อน าไปสู่แผนอาชีพร่วมกัน โดยมีการวางแผนพฒันาอาชีพก าหนด
ทิศทางในการท างาน และวางเป้าหมายในอนาคตของแต่ละบุคคล มีวัตถุประสงคเ์พื่อจัดท า
แผนการเติบโตของบคุลากรเป็นรายบคุคล อีกทัง้เป็นวิธีการที่องคก์ารจะช่วยใหบ้คุลากรเกิดความ
มั่นใจในเปา้หมายความกา้วหนา้ของตนเอง ซึง่หากบคุคลสามารถท างานไดส้  าเรจ็ตามเปา้ยหมาย 
บคุคลผูน้ัน้ก็จะมีโอกาสมีความกา้วหนา้ ในการพฒันาอาชีพ ตอ้งพิจารณาความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ ซึ่งเป็นเสน้ทางเติบโตในหนา้ที่การงานตามความรบัผิดชอบ สรา้งโอกาสความกา้วหนา้
ใหก้บับุคลากร ซึ่งรูปแบบทางกา้วหนา้ในสายอาชีพที่องคก์ารต่างๆ นิยมจัดท ากัน แบ่งออกเป็น
รูปแบบต่างๆ ดงันี ้

2.1) แบบดั้งเดิม เป็นการก าหนดเส้นทางความเติบโตในแนวตั้งหรือ
แนวดิ่ง เป็นการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานเดิม หรือสายงานเดิม เพื่อสั่งสมความเช่ียวชาญในเชิง
ลกึ  

2.2) แบบเครือข่าย เป็นการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในทั้งใน
แนวตัง้หรือแนวดิ่งและแนวระนาบ มีการสลับสับเปลี่ยนหมุนเวียนในระดับเดียวกันจนมีความ
เช่ียวชาญ แลว้จงึเลื่อนต าแหน่งไปในระดบัที่สงูขึน้ 
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2.3) แบบเติบโตจากดา้นขา้ง คลา้ยกบัการเติบโตแบบดัง้เดิม แต่ยอมให้
มีการเติบโตจากดา้นขา้งได ้โดยสถานภาพและค่าตอบแทนไม่ไดเ้ปลี่ยนแปลง แต่บุคลากรมี
โอกาสไดพ้ฒันาทกัษะใหม่ๆ ซึง่องคก์ารอาจจ่ายคา่ตอบแทนเสน้ทางความกา้วหนา้ลกัษณะนีด้ว้ย
การใช้ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะ (Skill-based Pay System) โดยให้รางวัลโดย
พิจารณาจากชนิดและจ านวนทักษะที่บุคลากรมี เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถเขา้มา
และเติบโตในต าแหน่งระดบัสงูไดโ้ดยไม่ตอ้งเริม่จากต าแหน่งระดบัเริม่ตน้ขององคก์าร 

2.4) แบบคู่ขนาน เป็นการก าหนดเสน้ทางความเติบโตในแนวตั้งหรือ
แนวดิ่ง คือการเลื่อนต าแหน่งในสายงานเดียวกัน ระหว่างสายงานด้านบริหารหรือสายงาน
เช่ียวชาญเฉพาะดา้น  

ความก้าวหน้าในอาชีพในรูปแบบต่างๆ ดังกล่าวจะน ามาใช้ในการวางแผน
อาชีพ (Career Planning) ซึ่งเป็นกระบวนการที่เปิดใหบ้คุลากรไดว้ิเคราะหแ์ละก าหนดเป้าหมาย
อาชีพของตนในอนาคต เพื่อเตรียมตนเองใหมุ้่งไปสู่ต  าแหน่งเป้าหมายที่วางไว ้จากนัน้องคก์ารมี
หนา้ที่ที่จะพัฒนาอาชีพ โดยองคก์ารจัดการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ส่วนบุคลากรก็มีการหา
ความรูแ้ละพฒันาทกัษะเพิ่มเติมดว้ยตนะเอง เพื่อใหอ้งคก์ารมีบคุลากรที่มีความรูค้วามสารถด ารง
อยู่ในช่วงระยะเวลาที่องคก์ารตอ้งการ 

3) การพฒันาองคก์าร (Organizational Development) 
การพฒันาองคก์าร เป็นกระบวนการวางแผนและจดัระบบการปฏิบตัิงานต่างๆ 

ขององคก์าร เพื่อปรบัปรุงประสิทธิภาพและผลการปฏิบตัิงานขององคก์าร (Burke and Noumair, 
2015; Nadler, 1998 อา้งถึงใน สกล บุญสิน, 2560) ซึ่งการพัฒนาองคก์าร สามารถท าไดโ้ดยมี
ขัน้ตอนดงันี ้

3.1) การรบัรูปั้ญหาที่ตอ้งแกไ้ขภายในองคก์าร 
3.2) การเก็บรวบรวมขอ้มลูเพื่อรวบรวมขอ้เท็จจรงิของปัญหาที่เกิดขึน้ 
3.3) การตรวจสอบขอ้มูลและวิเคราะห ์เพื่อใหแ้น่ใจว่าขอ้มูลที่รวบรวม

มามีความถกูตอ้ง น่าเชื่อถือ 
3.4) การใช้เทคนิคสอดแทรก หรือเทคนิคการพัฒนาองค์การไปใช้

แกปั้ญหาที่เกิดขึน้ 
3.5) การติดตามประเมินผล เป็นกระบวนการที่กระท าอย่างต่อเนื่อง โดย

มุ่งเป้าหมายของการพฒันาองคก์าร คือ การปรบัปรุงประสิทธิภาพขององคก์าร และปรบัปรุงผล
การปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้ 
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3.3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
การประเมินผลเป็นสิ่งจ าเป็นที่ขาดไม่ได ้เนื่องจากผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร

นั้นเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อนองค์การ เพื่อให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี นักวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศไดน้ิยามความหมายการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรไวห้ลากหลายแง่มมุ
ดงัตอ่ไปนี ้

Heneman (1989) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง การปฏิบตัิ
เพื่อวดัผลการท างานของบุคลากร ซึ่งประกอบดว้ย การสงัเกต และการพิจารณาผลสมัฤทธ์ิท่ีได้
จากการปฏิบตัิงานโดยผูบ้งัคบับญัชาสายงานของบคุลากรนัน้ๆ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545)  กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  
กระบวนการที่ด  าเนินไปอย่างเป็นระบบ เพื่อประเมินคุณค่าในการปฏิบตัิงานของบุคคลภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อให้ทราบว่าการปฏิบัติงานนั้นเหมาะสมสอดคลอ้งกับมาตรฐานและ
เหมาะสมกับค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับจากองค์การหรือไม่  รวมทั้งน าไปใช้ประกอบการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งในการปฏิบตัิงาน 

ธงชยั สนัติวงษ์ (2546) ใหน้ิยามว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ วิธีการที่
ใชใ้นการก าหนดเป็นมาตรฐานการท างาน เพื่อให้แน่ใจว่าบคุลากรขององคก์ารปฏิบตัิหนา้ที่อย่าง
มีประสิทธิภาพและตรงตามวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนด 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ใหค้วามหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คือ การวดัประสิทธิผลการท างานของบคุลากรตามที่ระบไุวใ้นหนา้ที่ ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดย
การน าผลการปฏิบตัิงานมาเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานที่ก าหนดโดยองคก์าร 

จตุรงค์ ศรีวงศ์วรรณะ (2558) ให้นิยามว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคล โดยการสงัเกต บนัทึก และประเมินโดยหวัหนา้งาน
ภายในกรอบระยะเวลา มีเกณฑก์ารประเมินที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมบนมาตรฐานเดียวกนั 

สกล บุญสิน (2560) ใหค้วามหมายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานในปัจจบุนั และ/ หรือในอดีตของบคุลากร โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน
ผลการปฏิบตัิงานที่ก าหนด 

สรุป การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง ระบบการวางแผน วิธีด าเนินการ
ประเมินประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรตามหนา้ที่และค าบรรยายลักษณะงาน ภายใต้
ระยะเวลา และมาตรฐานที่สถานศึกษาก าหนดไว ้รวมถึงการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัไปยงับุคลากรอนั
น าไปสูก่ารปรบัปรุงการท างานในอนาคต 
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จากนิยามดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นว่าการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรมี
จดุมุ่งหมายเพื่อประเมินคณุค่าของงานที่บุคลากรท าได ้โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือความ
คาดหวงัขององคก์าร เพื่อใหส้ามารถทราบว่าการปฏิบตัิงานนัน้คุม้ค่ากับค่าตอบแทนที่องคก์าร
ลงทุนไปหรือมากน้อยเพียงใด และน าผลของการปฏิบัติงานที่ประเมินได้ไปใช้วางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ พิจารณาเลื่อนขั้น และบริหารค่าตอบแทนให้เป็นไปตามคุณสมบัติ 
ความสามารถ และความเหมาะสม ทราบจุดแข็ง จุดอ่อน ทราบแนวทางการปรบัปรุงแกไ้ขเป็น
รายบุคคล และสามารถน าไปใชพ้ิจารณาปรบัเปลี่ยนโยกยา้ยต าแหน่งงานใหเ้หมาะสม เพื่อ ให้
ท างานเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

หลักการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติ งานของบุคลากรในองค์การเป็นเครื่องชี ้วัด

ประสิทธิภาพการท างานทัง้ของบคุลากรและประสิทธิภาพขององคก์ารโดยรวม ดงันัน้ ผูร้บัผิดชอบ 
จะตอ้งตระหนักถึงความส าคญั เขา้ใจและทราบวิธีการน าผลการประเมินไปใช้ใหเ้กิดประโยชน ์
รวมทั้งค านึงถึงความรูส้ึกของผู้ถูกประเมิน เพราะผลการประเมินเป็นเรื่องที่อ่อนไหว ดังนั้น 
ผู้รับผิดชอบในการประเมินจึงควรท าความเข้าใจหลักการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดงัต่อไปนี ้

1) ผูป้ระเมินตอ้งไม่มีอคติต่อผูถู้กประเมิน ตอ้งพิจารณาถึงคณุลกัษณะ
ส าคญัของงานแต่ละดา้น แต่ละต าแหน่ง และมาตรฐานของผลงานที่ตอ้งการ มีความยตุิธรรมแก่
ทกุฝ่าย ทัง้นีผู้ป้ระเมินจะตอ้งตระหนกัอยู่เสมอว่าการประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นกระบวนการ
หนึ่งในการประเมินประสิทธิภาพการท างานของบคุลากร ไม่ใช่ประเมินคณุค่าของบคุลากร 

2) การประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
มนุษยท์ี่ผู ้บริหารทุกคนจะตอ้งมีส่วนรบัผิดชอบ ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องและสม ่าเสมอตาม
ระยะเวลาที่ผูบ้งัคบับญัชาเห็นสมควร เช่น ประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากรเป็นรายเดือน ราย
ไตรมาส หรือทุก 6 เดือน เป็นตน้ ทัง้นีผู้ร้บัผิดชอบจะตอ้งพิจารณาระยะเวลาและค่าใชจ้่ายตาม
ความเหมาะสม 

3) ผู้รับผิดชอบการประเมินจะต้องเข้าใจวิ ธีการและกระบวนการ
ประเมินผลปฏิบัติหน้าที่อย่างถ่ีถ้วน สามารถประยุกต์ใช้เครื่องมือ ในการประเมินเพื่อให้ได้
ผลสมัฤทธ์ิท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคท่ี์องคก์ารตอ้งการ 

4) ภายหลังการประเมินจะต้องมีการแจ้งผลแก่ให้ผู้เก่ียวข้องทุกฝ่าย
รบัทราบ เพื่อจะไดท้ าการอภิปรายผลสรุปของการประเมินที่ไดว้่าเป็นไปตามที่องคก์ารตอ้งการ
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หรือตอ้งปรบัปรุงแกไ้ขและพฒันางานในดา้นใดบา้ง เพื่อรกัษามาตรฐานในการท างาน ตลอดจน
ประโยชนส์งูสดุขององคก์าร 

กระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เริ่มจากการก าหนดจุดประสงคข์องการ

ประเมินให้ชัดเจน เช่น เพื่อพัฒนาบุคลากร เพื่อใช้พิจารณาเลื่อนต าแหน่ง หรือเพิ่มเงินเดือน 
จากนั้นจึงสื่อสารเกณฑ์ในการประเมินผลให้บุคลากรได้รับทราบ เพื่อให้บุคลากรทราบว่า
ผูบ้งัคบับญัชามีความคาดหวงัอย่างไรต่อการปฏิบตัิงานของตน ซึ่งความคาดหวงันีค้ือมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน ในขั้นตอนต่อไปในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การตรวจสอบการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรในแต่ละหนา้ที่งาน และประเมินผลตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน 
และในขัน้สดุทา้ย ควรมีการแจง้ผลการประเมินใหบ้คุคลที่ถกูประเมินรบัทราบ และมีการอภิปราย
ความคิดเห็นระหว่างกนั เพื่อใหผู้ถ้กูประเมินมีความเขา้ใจที่ถกูตอ้งและชดัเจนต่อการปฏิบตัิงานที่
องคก์ารคาดหวงั 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

ที่มา: Mondy and Martocchio (2016, อา้งถึงใน สกล บญุสิน, 2560) 

ก าหนดหรอืระบเุปา้หมายของ
การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน

ก าหนดเกณฑใ์นการประเมนิผล
และสื่อสารไปยงับคุลากร

ตรวจสอบการปฏิบตัิงานของ
บคุลากร

ประเมนิผลการปฏิบตัิงาน

อภิปรายผลการปฏิบตัิงานกบั
บคุลากรท่ีรบัการประเมนิ
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วิธีการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
แนวทางที่องคก์ารตา่งๆ นิยมใชใ้นปัจจบุนัมีดงัตอ่ไปนี ้

1) ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามวตัถปุระสงค ์
ผู้ประเมินจะยึด เอาวัตถุประสงค์หรือผลส าเร็จของงาน ตาม

วัตถุประสงคท์ี่ก  าหนดไว้เป็นหลัก โดยใชห้ลักการประเมินคุณภาพ คือ การก าหนดหนา้ที่ของ
บุคลากร เป้าหมายของงาน ความคาดหวังที่องคก์ารตอ้งการตามตัวชีว้ัด ประกอบกับหลกัการ
ประเมินในเชิงปริมาณ คือ การก าหนดผลงานที่เป็นรูปธรรม จ านวนผลผลิตของงานที่ท  าส าเร็จ 
และกิจกรรมที่พึงปฏิบตัิ ซึ่งสามารถน ามาใชก้ าหนดเป็นมาตรฐานเชิงปรมิาณ ไดแ้ก่ ปรมิาณงาน 
คณุภาพงาน และระยะเวลาที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงานตามวตัถปุระสงค์
สามารถแบง่ไดเ้ป็น 3 วิธีดว้ยกนั คือ 

1.1) ประเมินโดยใช้ตัวชี ้วัดทางตรง เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานโดยก าหนดตวัชีว้ดัประสิทธิภาพและการปฏิบตัิงานเฉพาะดา้น และยึดผลส าเร็จของ
งานตามเกณฑ์ที่ระบุเป็นที่ตัง้ โดยไม่ค านึงถึงคุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน โดย
ตวัชีว้ดัผลงานทางตรงจะก าหนดเป็นตวัเลข เป็นวิธีที่ช่วยลดอคติและความผิดพลาดของผูป้ระเมิน
ไดเ้ป็นอย่างดี 

1.2) ประเมินตามผลการปฏิบัติงาน (MBO) ผู้ใตบ้ังคับบัญชา
เป็นผู้ก  าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ของงานทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ และหลักเกณฑ์ชีว้ัด
ความส าเรจ็ของงานที่ผูบ้งัคบับญัชาเห็นชอบโดยแสดงเป็นลายลกัษณอ์กัษร เป็นวิธีการที่ค  านึงถึง
ผลงานเป็นหลกั ไม่ไดค้  านงึถึงรูปแบบวิธีการของผูป้ฏิบตัิงาน  

1.3) ประเมินโดยใช้ดัชนี ้ชี ้วัดผลงานเป็นหลัก (KPI) เป็นวิธีที่
พัฒนามาจาก MBO ก าหนดมาตรฐานงานที่ เป็นที่ยอมรบัโดยบุคลากรและองค์การ โดยใช้
กระบวนการที่ผูบ้ังคับบัญชากับบุคลากรแลกเปลี่ยนทัศนคติและประสบการณ์ร่วมกัน แลว้จึง
ก าหนดเป้าหมายของงาน เงื่อนไขในการท างาน และกิจกรรมที่บคุลากรตอ้งปฏิบตัิ เช่น เวลาเขา้
ออก กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั วิธีนีจ้ะสะทอ้นใหท้ราบผลการด าเนินงานและสิ่งที่ตอ้งการวดัที่แทจ้ริง 
เพราะสามารถวดัไดจ้รงิและสามารถหาขอ้มลูมาสนบัสนนุในการวดัหรือประเมินได ้

1.4) การจดบันทึกปริมาณงาน  เป็นวิธีที่ ใช้รวบรวมผลการ
ปฏิบตัิงานตามระยะเวลาที่องคก์ารก าหนด สามารถท าไดง้่าย ไม่ยุ่งยากซบัซอ้น และมีรูปแบบ
ชดัเจน เช่น จ านวนงานในแต่ละวนั สปัดาห ์เดือน ปี ซึ่งเป็นงานที่มีลกัษณะเชิงปริมาณ สามารถ
วดัได ้เช่น จ านวนผลงานวิจยัที่ตีพิมพใ์นวารสารในรอบปี ผูป้ระเมินจะเก็บรวบรวมผลงานทัง้หมด
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ที่บุคลากรแต่ละคนในแผนกท าได ้น ามาหาค่าเฉลี่ยผูใ้ชก้  าหนดเป็นมาตรฐานงาน ในทางปฏิบตัิ
จะเป็นการเปรียบเทียบผลงานที่บุคลากรแต่ละรายสามารถปฏิบัติได้ในแต่ละช่วงเวลา ทั้งนี ้
มาตรฐานงานอาจปรบัเพิ่มหรือลดได้ตามความเหมาะสม วิธีนี ้เหมาะกับงานที่ต้องท าซ า้ๆ 
เหมือนเดิม และสามารถนบัผลงานไดอ้ย่างชดัเจน 

2) ประเมินโดยการเปรียบเทียบระหวา่งบคุคล 
เป็นการประเมินที่เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ท  า

หนา้ที่เดียวกนัหรือคลา้ยคลงึกนั โดยวิธีการดงัตอ่ไปนี ้
2.1) การจัดล าดับ  (Rating Scale Method) เป็นการจัดล าดับ

บุคลากรที่มีผลงานจากดีที่สดุไปถึงต ่าที่สดุ หรือการจดักลุ่มบุคลากรออกมาเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ดี 
ปานกลาง และตอ้งปรบัปรุง 

2.2) การเปรียบเทียบเป็นรายบุคคล คือ เปรียบเทียบปัจจัยที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่น บุคลิกภาพ ทักษะการติดต่อสื่อสาร ทักษะการใช้
ภาษาต่างประเทศ ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์และประสิทธิภาพในการท างาน เป็นตน้ จากนั้นผู้
ประเมินจากพิจารณาใหค้ะแนนแต่ละปัจจัยและน าผลคะแนนที่ไดม้าคิดค่าเฉลี่ยและจัดล าดับ
คะแนนจากคะแนนสงูไปหาต ่า 

2.3) การจัดกลุ่มตามหลักการแจกแจงทางสถิติ  เป็นการ
ประเมินผลการปฏิบตัิหนา้ที่ของบคุลากรตามหลกัสถิติในรูปแบบการแจกแจงปกติ โดยผูป้ระเมิน
ใหค้ะแนนผลงานตามปัจจยั น าผลคะแนนมาค านวณหาช่วงระดบัคะแนนโดยอาศยัหลกัการแจก
แจงปกติ ซึ่งเกณฑด์ีมากจะมีประมาณ 5 เปอรเ์ซ็นต ์เกณฑด์ี 15% เกณฑพ์อใชห้รือปานกลาง 
60% เกณฑ์ต้องปรับปรุง 15% และบุคลากรที่ มีผลคะแนนต ่ามากอยู่ในเกณฑ์ ใช้ไม่ได้ 5 
เปอรเ์ซ็นต ์ 

2.4) ประเมินตามเกณฑ์คะแนน  เป็นวิธีการที่นิยมใช้ในการ
ประเมินผลเป็นรายบคุคล โดยพิจารณาจากรายละเอียดแยกตามองคป์ระกอบหนา้ที่และขอบเขต
ความรบัผิดชอบของต าแหน่ง อาทิ ความรูค้วามสามารถเฉพาะ ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ การมีความรบัผิดชอบที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ส  าเร็จภายกรอบระยะเวลาที่ก าหนดไว ้ 
ความสามารถในการตดัสินใจ ภาวะผูน้  า พฤติกรรมในสถานที่ท  างาน ผูท้  าการประเมินสามารถ
ก าหนดน า้หนกัคะแนนในแต่ละดา้นแตกต่างกนัตามความส าคญัได ้โดยผลคะแนนรวมในทกุดา้น
จะตอ้งเท่ากบั 100 คะแนน และน าผลคะแนนของผูถ้กูประเมินมาจดัอนัดบัจากคะแนนสงูสดุไปยงั
คะแนนต ่าสดุ 
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2.5) ประเมินโดยใชผู้้ประเมินเป็นกลุ่ม  เป็นการจัดกลุ่มบุคคล
ตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปเพื่อวิเคราะห์และวิจารณ์ผลการท างานของบุคลากร โดยผู้ประเมินจะเป็น
ผูบ้ังคับบัญชาสายงานที่รบัผิดชอบการปฏิบตัิหนา้ที่ของบุคลากรโดยตรง และอีกส่วนหนึ่งเป็น
ตวัแทนบคุลากรเพื่อรบัฟังและชีแ้จงขอ้มลูดา้นผูป้ฏิบตัิ สมาชิกในที่ประชมุจะพิจารณาการปฏิบตัิ
หน้าที่ของผูถู้กประเมินจากผลการประเมินของหัวหน้างานชั้นตน้ บริบทของงานที่ ควรปฏิบัติ 
ความรบัผิดชอบ และการตรงต่อเวลา เป็นตน้ ในกรณีที่เกิดอปุสรรคหรือขอ้ผิดพลาดระหว่างการ
ปฏิบตัิงาน ผูป้ระเมินจะตอ้งซกัถามขอ้สงสยัดังกล่าวจากหัวหนา้งานและตวัแทนบุคลากรที่เขา้
ประชมุโดยตรง เพื่อหาแนวทางแกไ้ขและปรบัปรุงการปฏิบตัิงานต่อไป 

3) การประเมินผลปฏิบตัิงานดว้ยตนเอง (Essay Method) 
เป็นวิธีการประเมินที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบตัิงานประเมินประสิทธิภาพ

การท างานของตน โดยใหผู้ป้ระเมินตนเองเขียนบรรยายการท างานที่ผ่านมาว่าตนเองไดใ้ชท้กัษะ 
ความรู ้และมีพฤติกรรมการท างานอย่างไรบา้ง จากนัน้จึงน าผลการประเมินไปอภิปรายร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อเปรียบเทียบผลประเมินที่ไดแ้ละเกณฑ์มาตรฐานที่องค์การวางไว้ และหา
แนวทางพฒันา ปรบัปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพขึน้ การประเมินลกัษณะนีจ้ะท าใหผู้ป้ฏิบตัิ
หน้าที่ได้พิจารณาการท างานของตนเองเทียบกับมุมมองของผู้บังคับบัญชา  เปิดโอกาสให้ผู้
ประเมินตนเองสามารถน าผลการประเมินมาอภิปรายรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อก าหนดเกณฑใ์น
การปฏิบัติงานที่สามารถท าได้จริงและมีความชัดเจน กระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
ทศันคติ และความศรทัธาที่มีต่อตนเองและองคก์าร แต่ขอ้เสียของวิธีการนีค้ือ ไม่สามารถน าผล
การประเมินที่ไดไ้ปพิจารณาความดีความชอบได ้เพราะผูป้ระเมินตนเองจะเปิดเผยแต่ส่วนดีและ
ปิดบงัขอ้บกพรอ่งไว ้และผูท้ี่ประเมินตนเองมกัประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนสงูกวา่ความจรงิ 

4) การประเมิ นผลการปฏิบัติ งานแบบ  360 องศา  (360-Degree 
Feedback Evaluation Method) 

เป็นวิธีการประเมินที่นิยมในองค์การยุคใหม่ สามารถน าผลการ
ประเมินไปสนับสนุนกิจกรรมในการจัดการทรพัยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานในรูปบบนีจ้ะท าใหไ้ดไ้ดข้อ้มลูยอ้นกลับจากทกุทิศทางในการปฏิบตัิหนา้ที่ของบคุลากร
จากทุกสภาพแวดลอ้ม ส่งเสริมการท างานเป็นกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดการการบริหารงานคุณภาพอย่าง
เต็ ม รูป แบ บ  (Total Quality Management : TQM) ผู้ ป ระ เมิ น ป ระก อบ ด้ ว ย ผู้ ร่ ว ม งาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ผูร้บับริการ และหน่วยงานที่ผูถ้กูประเมินมีปฏิสมัพนัธด์ว้ย การประเมินลกัษณะนี ้
จะท าใหผู้ถ้กูประเมินไดข้อ้มลูยอ้นกลบัจากแหลง่ขอ้มลูที่หลากหลาย มีความถกูตอ้ง แม่นย า และ
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น่าเช่ือถือมากกว่าประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาเพียงดา้นเดียว อีกทัง้การประเมินเป็นความลบั ไม่
ระบุแหล่งที่มา และไม่เปิดเผยผู้ใหก้ารประเมิน จึงไม่กระทบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใน
องคก์าร แต่อย่างไรก็ตาม อาจเกิดความล าเอียงในการประเมิน เพราะผู้ประเมินมีความรูจ้ัก
คุน้เคยกบัผูถ้กูประเมินมาก่อน สิ่งที่น  ามาประเมิน ไดแ้ก่ ความรูค้วามสามารถ ทกัษะในการปฏิบตัิ
หนา้ที่ พฤติกรรมการแสดงออกระหว่างการปฏิบตัิหนา้ที่ ความรบัผิดชอบที่ไดร้บัมอบหมาย ใน
การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม การประเมินลักษณะนีน้ิยมน ามาประยุกต์ใช้กับงานที่
เก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานภายนอกเป็นสว่นใหญ่ 
 

งานด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล  
3.3.5 การบริหารค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจ (Incentives) 

ในปัจจุบนั องคก์ารต่างๆ มีการก าหนดค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ที่แตกต่าง
กัน โดยขึน้อยู่กับความยุติธรรม ความพึงพอใจ ความเสมอภาค ค่าตอบแทนมีรูปแบบที่
หลากหลาย ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของสวสัดิการและผลประโยชนต์่างๆ ที่องคก์ารมอบให ้เพื่อเป็น
การขวญัและก าลงัใจ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของคา่ตอบแทนไวห้ลากหลาย อาทิ 

Gomez-Mejia et al. (2004, อ้ า ง ถึ ง ใน  ส ก ล  บุ ญ สิ น , 2560) ก ล่ า ว ว่ า 
ค่าตอบแทนคือสิ่ งที่ มอบให้กับบุคลากร ประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทนพื ้นฐาน (Base 
Compensation) คือสิ่งที่บุคลากรไดร้บัเป็นปกติ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 2) ค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
(Pay Incentives) คือรางวลัที่มอบใหก้บับุคลากรที่มีผลปฏิบตัิงานดี เช่น โบนัส การแบ่งผลก าไร 
(Profit Sharing) และ 3) ผลประโยชน์เกื ้อกูล (Benefits) หรือค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect 
Compensation) เช่น ประกนัตา่งๆ 

Khan, Aslam and Lodhi (2011, อา้งถึงใน จตรุงค ์ศรีวงษว์รรณะ, 2558) กลา่ว
วา่ การบรหิารค่าตอบแทนคือการรวมรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ ทัง้ที่ตวัเงิน และไม่เป็นตวั
เงินใหก้บับคุลากร 

กิ่ งพร ทองใบ (2553) กล่าวว่า องค์การในปัจจุบันก าหนดรูปแบบของ
ค่าตอบแทนในลักษณะที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งมีความหมายครอบคลุมถึงค่าจา้งและ
เงินเดือนซึง่เป็นองคป์ระกอบหลกัของค่าตอบแทน  

พระราชบญัญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นิยามความหมายของค่าจา้งไวว้่า 
หมายถึง เงินที่มีการตกลงจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการท างานตามสญัญาจา้ง โดยค านวณตาม
ผลงานที่ผูร้บัจา้งท าไดใ้นเวลาปกติของวันท างาน รวมถึงเงินที่ลูกจา้งมีสิทธิไดร้บัในวันที่ไม่ได้
ท างาน หรอืวนัหยดุ (ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2562) 
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วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) ระบุว่า การบริหารค่าตอบแทน หรือการบริหาร
ค่าจา้งเงินเดือน ครอบคลมุถึงการวางแผน การจดัระบบงาน และการควบคมุกิจกรรมที่เก่ียวขอ้ง
กบัการจ่ายผลตอบแทน เพื่อเป็นประโยชนท์ัง้ทางตรงและทางออ้มแก่บุคลากร และเพื่อแลกกับ
ผลงานที่บรกิารที่บคุลากรปฏิบตัิ 

สกล บุญสิน  (2560) ได้ให้นิ ยามว่า  ค่ าตอบแทน หมายถึง รางวัลและ
ผลประโยชนท์ัง้หมดทัง้ที่เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินที่บุคลากรไดร้บัจากองคก์าร เพื่อตอบแทน
การท างานของบคุลากร 

สรุป การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ หมายถึง การจดัการที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ใหเ้งินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ และผลประโยชนอ์ื่นๆ ทัง้ที่เป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน รวมถึงการ
ยกย่อง เชิดชูเกียรติ และการสรา้งความภาคภูมิใจ ที่บุคลากรได้รบัเป็นการตอบแทนในการ
ปฏิบตัิงาน 

ปัจจัยในการพจิารณาก าหนดค่าตอบแทน 
เนื่องจากการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจเป็นการรวมรูปแบบของการจ่าย

ค่าตอบแทนต่างๆ ที่มีใหก้บับคุลากร เป็นเครื่องมือทางการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่ช่วยดงึดดูและ
ธ ารงรักษาบุคลากรที่ มีคุณค่าให้อยู่กับองค์การ Khan, Aslam and Lodhi (2011, อ้างถึงใน 
จตุรงค ์ศรีวงษ์วรรณะ, 2558) ผูบ้ริหารค่าตอบแทนขององคก์ารจะตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการ
จ่ายคา่ตอบแทนอย่างเป็นธรรม โดยค านงึถึงปัจจยัที่เก่ียวขอ้งดงันี ้

1) มาตรฐานงาน หรือผลส าเรจ็ของงานที่องคก์ารตอ้งการ เป็นสิ่งส  าคญั
ที่น  ามาก าหนดค่าตอบแทนผลงานที่ปฏิบตัิได ้มาตรฐานงานจะตอ้งเป็นที่ยอมรบัของลกูจา้งและ
นายจา้งเพื่อปอ้งกนัปัญหาความขดัแยง้ที่อาจเกิดขึน้ 

2) นโยบาย และความสามารถที่จะจ่ายค่าตอบแทนขององคก์าร หาก
องคก์ารตอ้งการสรา้งความเป็นผูน้  าในตลาด อาจพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนสงูกว่าค่ากลางของ
ตลาด เพื่อดงึดดูผูท้ี่มีความสามารถ และค่าตอบแทนที่นายจา้งใหก้บัลกูจา้งจดัเป็นตน้ทนุที่ตอ้งมี
การบริหารใหอ้ยู่ในระดับที่เหมาะสมที่องคก์ารสามารถรบัภาระไดโ้ดยไม่ตอ้งพึ่งแหล่งทุนจาก
ภายนอก  

3) อุปสงคอ์ุปทานของค่าตอบแทนในตลาด ก าหนดค่าตอบแทนของ
บุคลากรโดยพิจารณาจากอัตราค่าตอบแทนในตลาดแรงงานเป็นหลัก เพื่อน ามาก าหนดเป็น
ค่าตอบแทนที่สามารถจ่ายไดต้ามศกัยภาพและการแข่งขนั หากเป็นพืน้ที่ที่มีอปุสงคแ์รงงานสงูกวา่
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อุปทานแรงงาน อาจท าใหต้อ้งพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนที่สูงกว่าค่างานเพื่อดึงดูดบุคลากรให้
ท างานกบัองคก์าร 

4) อัตราค่าตอบแทนตามกฎหมาย องคก์ารจะตอ้งพิจารณาการจ่าย
ค่าตอบแทนจากนโยบายค่าแรงขัน้ต ่าของรฐับาลที่ปรบัเปลี่ยนไปตามสภาพเศรษฐกิจและสงัคม
ดว้ย 

5) การผนัแปรของค่าครองชีพ โครงสรา้งค่าตอบแทนควรสอดคลอ้งกับ
ค่าครองชีพที่มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ์

6) ความแตกต่างดา้นภมูิศาสตร ์เช่น ค่าตอบแทนในพืน้ที่ห่างไกลควรสงู
กวา่ค่างาน หรอืสงูกวา่การปฏิบตัิงานในพืน้ที่ปกติ 

อย่างไรก็ตาม ในการก าหนดค่าตอบแทนมกัมีความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารและ
บุคลากร เป็นผลจากการที่องคก์ารอาจตั้งมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวสู้ง หรือบุคลากรอาจ
เรียกรอ้งให้มีการให้ผลประโยชน์ตอบแทนเพิ่มขึน้หากการผลการปฏิบัติงานสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐานนัน้ ดงันัน้ การแกไ้ขความขัดแยง้จึงตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานงานที่ไดร้บัความเช่ือถือ
และยอมรบัของทัง้สองฝ่าย เพื่อเป็นมาตรฐานในการเปรียบเทียบกบังานต่างๆ ในองคก์าร (วิชยั 
โถสวุรรณจินดา, 2556) นอกจากนี ้Hollenbeck, Gerhert และ Wright (2015, อา้งถึงใน ดาวิษา 
ศรีธัญรตัน ์2562) ไดเ้สนอว่า การใหค้วามส าคัญกับการมีส่วนร่วมจะช่วยลดความรูส้ึกไม่เท่า
เทียมกนัของบคุลากร เกิดความเขา้ใจและลดโอกาสเกิดความรูส้กึไม่เท่าเทียมในองคก์าร 

วัตถุประสงคข์องการบริหารค่าตอบแทนและสิง่จูงใจ 
1) เพื่อจูงใจใหผู้มี้ความรูค้วามสามารถเขา้มารว่มงานกบัองคก์าร เม่ือมีบุคคล

สมัครเขา้มาร่วมงานมาก องคก์ารก็ย่อมมีโอกาสในที่จะคัดเลือกผูท้ี่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขา้
รว่มงาน  

2) เพื่อรกัษาบุคลากร การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจที่สอดคลอ้งกับการ
ปฏิบตัิงานและค านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ อย่างเหมาะสม จะช่วยใหบ้คุลากรมีแรงรูงใจในการ
ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ และอยู่รว่มงานกบัองคก์ารอยู่ต่อไปไดเ้ป็นระยะเวลานาน อีกทัง้
การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจที่เป็นธรรมจะสรา้งความเขา้ใจอันดีระหว่างบุคลากรและ
องค์การ การที่บุคลากรมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนจะช่วยป้องกันความขัดแย้งที่จะมี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์าร เช่น การรอ้งทกุข ์การนดัหยดุงาน การออกจากงาน 

3) เพื่อให้การบริหารต้นทุนในองคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และรกัษา
ระดบัศกัยภาพในการแข่งขนัไวไ้ด ้
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การบริหารผลตอบแทนที่ดี ควรมีการออกแบบแผนการจ่ายค่าตอบแทนที่
สอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคข์ององคก์าร ค านึงถึงผลประโยชนข์องทัง้สองฝ่าย มีการประสานงานที่
ดีกบัหน่วยงานต่างๆ ในองคก์าร เปิดโอกาสใหบ้คุลากรไดเ้ขา้มามีสว่นรว่มและใหค้วามรว่มมือใน
การบริหารค่าตอบแทน สอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลง มีความคล่องตัว และตัง้อยู่บนพืน้ฐาน
ความจรงิ 6) ค านึงถึงความเป็นธรรม ไม่เหลื่อมล า้ และไม่เอารดัเอาเปรียบ (วิชยั โถสวุรรณจินดา, 
2556) 

องคป์ระกอบของค่าตอบแทน 
Mondy และ Martocchio (2016, อ้างถึ งใน  สกล  บุญ สิน , 2560) ได้แบ่ ง

องคป์ระกอบของคา่ตอบแทนไวด้งันี ้
1) ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน (Financial Compensation) แบ่งเป็น 

1.1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินโดยตรง หมายถึงค่าตอบแทนที่จ่าย
เป็นตวัเงินใหแ้ก่บคุลากรหรือลกูจ้าง ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ค่านายหนา้ เงินตอบแทนพิเศษหรือ
โบนสั ค่าท างานลว่งเวลา เป็นตน้ 

1.2) ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินโดยออ้ม เป็นผลประโยชนท์ี่องคก์ารจดั
ใหบ้คุลากร แบ่งเป็น ผลประโยชนต์ามที่กฎหมายก าหนด ไดแ้ก่ ประกนัสงัคม เงินชดเชยกรณีเลิก
จา้ง และเงินทดแทน และ ผลประโยชนต์ามความสมคัรใจ ซึ่งไม่เป็นการบงัคบั เช่น สวสัดิการที่
องคก์ารจดัสรรใหแ้ก่บุคลากร ค่าตอบแทนช่วงที่บุคลากรไม่ไดป้ฏิบตัิงาน บริการดา้นสขุภาพ ค่า
รกัษาพยาบาล ประกนัชีวิต ประกนัอบุตัิเหต ุค่าตอบแทนหลงัเกษียณอาย ุเป็นตน้  

2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปของสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
ท างาน ส่งเสริมการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจในหนา้ที่การ
งานของตน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงันี ้

2.1) งาน หมายถึงกิจกรรมที่ด  าเนินอยู่ภายในองคก์ารที่มีลักษณะ
แตกต่างกันตามหนา้ที่และความรบัผิดชอบของต าแหน่งงานนัน้ รูปแบบงานที่น่าสนใจ ทา้ทาย
ความสามารถ เปิดโอกาสใหบ้คุลากรเจรญิกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไดร้บัการยกย่องและยอมรบัจาก
เพื่อนรว่มงาน จะสง่เสรมิใหบ้คุลากรรูส้กึภาคภมูิใจ 

2.2) สภาพแวดลอ้มของงาน หมายถึง บรรยากาศในการท างานที่ดี 
เช่น นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนที่ดี ผูบ้ริหารที่มีความสามารถ เพื่อนรว่มงานที่ดี ความยืดหยุ่น
ในการท างาน สถานะทางสังคม สภาพการท างาน สิ่งแวดลอ้ม ลว้นเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วย
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สง่เสรมิแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน เม่ือองคก์ารมีการจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี ก็จะ
ท าใหบ้คุลากรเกิดความพงึพอใจ ลดอตัราการลาหรือขาดงาน ลดปัญหาการจ่ายค่าสินไหมชดเชย
กรณีเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน และส่งเสริมให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึน้ 
(Stone, 2006 อา้งถึงใน จตรุงค ์ศรีวงษว์รรณะ, 2558) 

 

4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 
ชนินทร ์จักรภพโยธิน (2554) ท าการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัในก ากับของรฐัและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
พบว่า ความคิดเห็นการบริหารงานบคุคลใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการก าหนดอตัราเงินเดือน การ
เลื่อนขัน้เงินเดือน และค่าตอบแทน 2) ดา้นการก าหนดผลประโยชนแ์ละสวัสดิการ 3) ดา้นการ
พฒันาบุคลากร และ 4) ดา้นการประเมินผลบุคลากร มีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร กล่าวคือ เม่ือบุคลากรยอมรบัแนวทางการบริหารงานบุคคลในดา้น
ต่างๆ และเกิดความพึงพอใจในงาน จะท าให้บุคลากรพรอ้มที่จะท างานภายใต้กฎระเบียบที่
ก าหนดขึน้ และสนับสนุนให้บุคลากรมีการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การใน
ระดับสูง ซึ่งเม่ือบุคลากรขององคก์ารมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารในระดับสูงแลว้ 
ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึน้ นอกจากนี ้ ในงานวิจัยดังกล่าวได้ให้
ขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์ารมีการจดัการระดมสมองบุคลากรทุกฝ่ายในทุกระดบั เพื่อรว่มกนัก าหนด
แนวทางจดัการดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน สวสัดิการ การพฒันาบคุลากร และการประเมินผล
การปฏิบตัิงาน ใหส้อดคลอ้งกับสภาพเศรษฐกิจ สงัคม และควรมีฝ่ายรบัฟังความคิดเห็นที่เกียว
ขอ้งกบัการพฒันาระบบการบริหารงานบุคคล เพื่อใหก้ารบริหารงานมีความเหมาะสม และสรา้ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องคก์ารใหส้งูขึน้ เช่น จดัโครงการสง่เสรมิสวสัดิการดา้นการรกัษา
เพิ่มเติมใหก้บับคุลากร โดยการตัง้กองทนุ การประกนัสขุภาพ เป็นตน้ 

ทิพยส์คุนธ ์จงรกัษ์ (2556) ไดท้  าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคณุลกัษณะงานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
พบว่า ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นคณุลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก และพบว่า ปัจจยัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้รบัอิทธิพลจากปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด 
รองลงมาคือปัจจยัดา้นคณุลกัษณะงาน 
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ถิราย ุไกรวอ่ง (2556) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหวา่งจิตวิญญาณในการท างาน 
การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร พบว่า องคป์ระกอบการ
บรหิารทรพัยากรมนษุยด์า้นการสรรหาทรพัยากรมนษุย ์และการธ ารงรกัษาและปกป้องทรพัยากร
มนษุย ์สง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 

อรุณวรรณ กุลนิล (2558) ไดศ้ึกษาปัจจัยจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร พบปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู ้2) ดา้นโอกาสในการเขา้ร่วมการฝึกอบรม 3) 
ดา้นความชดัเจนในการก าหนดนโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององคก์ารหรือหน่วยงาน 4) ดา้นการ
ไดร้บัการสนบัสนนุใหมี้ความเจรญิกา้วหนา้ในสายงานตามความรูค้วามสามารถ และ 5) ดา้นการ
ไดร้บัโอกาสเป็นตวัแทนหน่วยงานในการปฏิบตัิกิจกรรมต่างๆ อยู่เสมอ  

ชนมข์นิษฐ์ วิศิษฎส์มบตัิ (2560) ไดศ้ึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั โดยตัวแปรดา้นคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดลอ้มที่ถกูลกัษณะและ
ปลอดภยัส่งเสริมสขุภาพ 3) การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดพ้ัฒนาความรูขี้ดความสามารถ 4) 
ความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน 5) การท างานรว่มกนัและความสมัพนัธก์บับคุคลอื่น 6) สิทธิ
ส่วนบุคคลในสถานที่ท  างาน 7) ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม 8) ลกัษณะ
งานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
ประเภทบคุลากร รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และวฒุิการศกึษามีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร และคณุภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นสิ่งแวดลอ้ม
ที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ส่งเสริมสุขภาพ ด้านสิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท  างาน และด้าน
ลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรงมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Snape และ Redman (2010) ไดศ้ึกษาวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยใ์นสถานที่ท  างานต่อทัศนคติและพฤติกรรมส่วนบุคคลของบุคลากร พบว่าการ
บริหารทรพัยากรมนุษยมี์ความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
รวมทัง้สง่ผลต่อทศันคติและพฤติกรรมการแสดงออกของบคุลากร ซึ่งการบรหิารทรพัยากรมนษุยมี์
บทบาทในการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรผ่านการช่วยเสริมแรงจูงใจภายใน 
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และช่วยสรา้งโอกาสในการปฏิบตัิงานผ่านการใหบ้คุลากรรบัรูข้อบเขตหนา้ที่งานและเปิดโอกาสให้
บคุลากรไดมี้อิสระในการตดัสินใจท าพฤติกรรมต่างๆ ตามความสมคัรใจของตนเอง 

(Mallick และคนอื่น ๆ, 2014) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์ารและการบริหารทรพัยากรมนุษยซ์ึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน คน้พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารมีความสมัพนัธอ์ย่างมีนยัยะส าคญักบัผลการปฏิบตัิงาน 
นอกจากนี ้การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นดา้น 1) โอกาสในการเติบโตภายในองคก์าร (Internal 
Career Opportunities) 2) การฝึกอบรม (Training) 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Result-
oriented Appraisals) 4) ความมั่นคงในการท างาน (Employment Security) 5) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร (Participation) 6) ค าพรรณนางาน (Job Description) 7) การแบ่งปันผลก าไร 
(Profit-sharing) สมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและผลการปฏิบตัิงาน และยงั
มีความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องคก์ารและผลการปฏิบตัิงานเช่นเดียวกนั 
การศึกษานีไ้ดผ้ลสนับสนุนแนวคิดที่ว่าการมีส่วนรว่มของบุคลากรช่วยยกระดบัประสิทธิภาพใน
การผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน  

Owor (2015) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อ
พฤติกรรมการมีสว่นรว่มของบคุลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร โดยตวัแปรดา้น
การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นการศึกษานีป้ระกอบดว้ยตัวแปร 9 ดา้น ไดแ้ก่ คุณลักษณะงาน 
(Job characteristics) ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่  (Role clarity) ความเพียงพอของวัสดุ
อุปกรณ์ (Material adequacy) การท างานเป็นทีม (Teamwork/ Collaboration) การให้รางวัล 
(Rewards/ recognition) การไดร้บัแรงสนบัสนนุทางสงัคม (Perceived social support) การจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม (Compensation fairness) ความมั่ นคงปลอดภัยในงาน (Job 
security) และการพัฒนาบุคลากร (Employee development) ตัวแปรทุกด้านมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยยะส าคัญกับพฤติกรรมการมีส่วนร่วมของบุคลากร และพฤติกรรมการมีส่วนร่วมของ
บคุลากรมีความสมัพนัธอ์ย่างมีนยัยะส าคญักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร จากการ
วิเคราะหพ์บว่าตวัแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารอย่างมีนยัยะส าคญัมี 5 
ตวัแปร ไดแ้ก่ ความชัดเจนในบทบาทหนา้ที่ (Role clarity) ความร่วมมือ (Collaboration) ความ
มั่นคงปลอดภัยในงาน (Job security) การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม (Compensation 
fairness) และการพฒันา (Development) ผลการวิจยันีส้ง่เสรมิแนวคิดที่ว่า การบรหิารทรพัยากร
มนุษยท์ี่ดีช่วยส่งเสริมให้เกิดความมั่ นใจในตนเอง ความยืดหยุ่นของแรงงาน และยังส่งผลให้
แรงจูงใจ จริยธรรม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารเพิ่มสูงขึน้ ซึ่งส่งผลต่อบุคคล
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ประสิทธิภาพขององคก์าร (Becker & Huselid, 1998, 2006; Appelbaum, 2002; และ Tamkin, 
2004 อา้งถึงใน Owor, J. J. 2015) 

Fajar (2017) ศกึษาการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์ารในบรษัิทดา้นไอซีที พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ไดแ้ก่ การออกแบบงาน การ
บรรจ ุการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการมีสว่นรว่ม ช่วยให้
เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากร  

Krishnan (2017) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธด์า้นการบริหารทรพัยากรมนษุยท์ี่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร โดยมีตัวแปรที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทน 
ความมั่นคงในอาชีพ การฝึกอบรมและการพฒันา และการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ตวั
แปรทกุดา้นยกเวน้การจ่ายค่าตอบแทน สง่ผลอย่างมีนยัยะส าคญัตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์าร  

Praphan Chaikidurajai (2017) ศึกษาผลกระทบของวิธีปฏิบตัิทรพัยากรมนุษยท์ี่มี
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่ม
อตุสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกสแ์ละโทรคมนาคม พบว่า ค่าตอบแทน ผลประโยชนอ์ื่นๆ มีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 

Praphan Chaikidurajai (2017) ศึกษาผลกระทบของค่าตอบแทนที่มีต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส ์และโทรคมนาคม พบว่า การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และค่าตอบแทนที่ไม่เป็น
ตวัเงิน มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร  

Ranjhan และ (Basu) (2018) ศึกษาผลของการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารในการสรา้งศกัยภาพในการแข่งขนั โดยศกึษาตวัแปรดา้น
พฤติกรรมทางสงัคม เช่น ความตรงต่อเวลา การช่วยเหลือผูอ้ื่น นวตักรรม และการมีจิตอาสา ซึ่ง
ตวัแปรทัง้หมดส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร สรา้งศักยภาพในการแข่งขนัในกับหน่วยงาน 
ผลการวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่าการบริหารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความสมัพันธร์ะหว่างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยการบริหารทรพัยากรมนุษยมี์บ
บทบาทส าคัญที่ช่วยสรา้งและธ ารงศักยภาพดังกล่าวนีผ้่านการสรา้งเครือข่ายความสมัพันธ์ใน
องคก์าร ซึ่งช่วยสง่เสรมิและกระตุน้ใหบ้คุลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร และ
เพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต  
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ในการวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การวิเคราะหข์อ้มลูและสถิติท่ีใช ้

 

การก าหนดประชากรและสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ บคุลากรครูในโรงเรียนทางเลือกในปีการศกึษา 2564 ที่

เปิดการเรียนการสอนในระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนด
เกณฑค์ณุสมบตัิ คือ 

1. เป็นโรงเรียนทางเลือกที่มีการจดัการเรียนการสอนตัง้แต่ชัน้ประถมศึกษาปีที่ 
1 ถึงชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 6 

2. เป็นโรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ 3 ปี 2554-2558 จาก
ส านกังานรบัรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษาไทย (สมศ, 2558) อยู่ในระดบั ดี ถึง ดี
มาก 

จากเกณฑ์คุณสมบัติดังกล่าว มีโรงเรียนที่ เข้าข่ายเกณฑ์คุณสมบัติจ านวน 4 
โรงเรยีน มีบคุลากรครูคิดเป็นจ านวนประชากรที่ใชใ้นการวิจยัเท่ากบั 600 คน ดงันี ้

1) โรงเรยีนดรุณสิกขาลยั มีบคุลากรครู จ านวน 50 คน 
2) โรงเรยีนเพลินพฒันา มีบคุลากรครู จ านวน 200 คน 
3) โรงเรยีนรุง่อรุณ มีบคุลากรครู จ านวน 200 คน 
4) โรงเรยีนอมาตยกลุ มีบคุลากรครู จ านวน 150 คน 
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กลุ่มตวัอย่าง 
ครูผูส้อนในระดบัประถมศกึษาและมธัยมศกึษาของโรงเรียนทางเลือกในปีการศกึษา 

2564 ในเขตกรุงเทพมหานคร ก าหนดจ านวนกลุ่มตวัอย่างตามตาราง Krejcie & Morgan โดยใช้
วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบงา่ย (Simple Random Sampling) ไดจ้  านวนกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 234 คน 
คิดเป็นสดัสว่นตามจ านวนประชากรแตล่ะโรงเรยีน ดงันี ้

1) โรงเรยีนดรุณสิกขาลยั มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 44 คน 
2) โรงเรยีนเพลินพฒันา มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 132 คน 
3) โรงเรยีนรุง่อรุณ มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 132 คน 
4) โรงเรยีนอมาตยกลุ มีสดัสว่นกลุม่ตวัอย่างเป็นจ านวน 108 คน 

 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามครูในโรงเรียนทางเลือกที่เปิดสอนระดับชั้น
ประถมศกึษาและมธัยมศกึษาในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่แบง่ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 สอบถามขอ้มูลทั่วไป ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาที่ท  างาน 
กลุม่สาระการเรยีนรู ้และระดบัชัน้ที่สอน 

ตอนที่ 2 สอบถามประสบการณท์ี่ไดร้บัจากแนวทางการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
โรงเรียน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) โดย
มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน และแปลความหมาย ดงันี ้

5 คะแนน แปลความวา่ มีการปฏิบตัิในขัน้ตอนการบรหิารทรพัยากร 
มนษุยข์ัน้ตอนนัน้มากที่สดุ 

4 คะแนน แปลความวา่ มีการปฏิบตัิในขัน้ตอนการบรหิารทรพัยากร 
มนษุยข์ัน้ตอนนัน้มาก 

3 คะแนน แปลความวา่ มีการปฏิบตัิในขัน้ตอนการบรหิารทรพัยากร 
มนษุยข์ัน้ตอนนัน้มาก 

2 คะแนน แปลความวา่ มีการปฏิบตัิในขัน้ตอนการบรหิารทรพัยากร 
มนษุยข์ัน้ตอนนัน้นอ้ย 

1 คะแนน แปลความวา่ มีการปฏิบตัิในขัน้ตอนการบรหิารทรพัยากร 
มนษุยข์ัน้ตอนนัน้นอ้ยที่สดุ 
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ตอนที่ 3 สอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารที่ไดป้ฏิบตัิ ลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดงันี ้

5 คะแนน แปลความวา่ มีพฤติกรรมดงักลา่วในระดบัมากที่สดุ 
4 คะแนน แปลความวา่ มีพฤติกรรมดงักลา่วในระดบัมาก 
3 คะแนน แปลความวา่ มีพฤติกรรมดงักลา่วในระดบัปานกลาง 
2 คะแนน แปลความวา่ มีพฤติกรรมดงักลา่วในระดบันอ้ย 
1 คะแนน แปลความวา่ มีพฤติกรรมดงักลา่วในระดบันอ้ยที่สดุ 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ขั้นที ่1  
ศึกษาเอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และตวัแปรที่

เก่ียวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์เพื่อก าหนดเป็นนิยามศพัท ์
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ขั้นที ่2  

ศึกษาเทคนิคการสรา้งแบบสอบถามปลายปิด (Closed Form) ทั้งในลักษณะของ
แบบตรวจสอบรายการและแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแนวคิดของ Likert แล้วสรา้ง
แบบสอบถามตามนิยามศัพทท์ี่ไดศ้ึกษาจากขอ้ 1 โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนดังที่กล่าว
ขา้งตน้ และน าไปใหอ้าจารยท์ี่ปรกึษาวิทยานิพนธไ์ดพ้ิจารณาและปรบัปรุงแกไ้ข 

วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ดว้ยการน าแบบสอบถาม

ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ไดต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างแบบสอบถามแต่ละขอ้กบั
นิยามศพัท ์โดยการหาคา่ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective: IOC) ซึง่การตรวจสอบ
มีเกณฑพ์ิจารณา ดงันี ้

+ 1  หมายถึง แน่ใจวา่แบบสอบถามนัน้ๆ วดัไดส้อดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่แบบสอบถามนัน้ๆ วดัไดส้อดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
- 1 หมายถึง แน่ใจวา่แบบสอบถามนัน้ๆ วดัไดไ้ม่สอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์

หลงัจากนัน้น าผลการตรวจสอบแต่ละขอ้มาหาค่า IOC ถา้ขอ้ใดมีค่า IOC มากกว่า
หรือเท่ากบั .50 แสดงว่า แบบสอบถามขอ้นัน้มีความเที่ยงเชิงเนือ้หา แต่ถา้ขอ้ใดมีค่า IOC นอ้ย
กว่า .50 แสดงว่า แบบสอบถามขอ้นัน้ไม่มีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ซึ่งผูว้ิจยัจะตดัค าถามขอ้นัน้
ออกจากแบบสอบถาม 



  
 

59 

2. ตรวจสอบค่ าความ เช่ือมั่ น  (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการน า
แบบสอบถามไปทดลองเก็บข้อมูล (Try Out) แล้วน าข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม เป็นรายตัวแปรดว้ยการอาศัยวิธีการของครอนบาค (Cronbrach) คือ การหาค่า

สมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient: α)  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจยันี ้ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มลู ดงันี ้
1. ขอหนังสืออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึง

ผูอ้  านวยการสถานศกึษาทางเลือกที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง 
2. ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยตนเองกบักลุม่ตวัอย่าง 
3. น าแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนน าไปวิเคราะห์

ขอ้มลูต่อไป 
 

การจัดกระท าข้อมูลและวเิคราะหข์้อมูล 

สถิติส  าหรบัการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
1. ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถปุระสงคท์ี่มุ่งวดั  
2. ค่าสมัประสทิธ์ิความเช่ือมั่นของครอนบาค (Cronbach’s Reliability Coefficient) 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

สถิติวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ไดแ้ก่ การวิเคราะหค์่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของเพียรส์ัน (Pearson’s correlation coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) ดว้ยวิธี Enter  
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
การศกึษาเรื่อง อิทธิพลของการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีต่อองคก์ารของโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการบริหารใน
กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ของโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร วัดระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรครูของโรงเรียน เพื่อน ามาวิเคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ของบคุลากรครูในโรงเรียนทางเลือก และศึกษาการบรหิารทรัพยากรมนษุยใ์นโรงเรียนทางเลือกที่
สง่ผลต่อพฤติกรรมของบคุลากรครู โดยมีการเก็บตวัอย่างจากแบบสอบถามออนไลน ์จ านวน 234 
คน ซึง่ผูว้ิจยัไดส้รุปผลแบง่ออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้  

ส่วนที่ 1: สถิติวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) โดยผูว้ิจัย
จะท าการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distributions) ผลของรอ้ยละ (Percentage)  ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เพื่ออธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตวัอย่าง ไดแ้ก่ 

1.1 ลกัษณะทางประชากรของกลุม่ตวัอย่าง 
1.2 ระดบัของตวัแปรท่ีใชใ้นงานวิจยั 

ส่วนที่  2 : สถิติ วิ เคราะห์เชิ งอนุมาน  ( Inferential analysis) ด้วยการทดสอบ
สมมติฐาน (Hypothesis Testing) เพื่อจะท าการทดสอบสมมติฐานว่าเป็นไปตามที่ตัง้ค  าถามไว้
หรือไม่ รวมไปถึงการวิเคราะหห์าความสมัพนัธ ์และอิทธิพลของตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม โดยการ
วิเคราะห์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson’s correlation coefficient) และ
วิเคราะหห์าอิทธิพลของตัวแปร ผ่านการใชก้ารถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
ดว้ยวิธี Enter ตามสมมติฐานดงันี ้

2.1 ผลการวิเคราะหส์มมติฐานที่ 1 (Pearson’s correlation coefficient) 
2.2 ผลการวิเคราะหส์มมติฐานที่ 2 (Multiple regression analysis: Enter) 
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สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะหข์้อมูล 

การเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อที่
ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อใหเ้ป็นที่เขา้ใจตรงกนัส าหรบัการแปรผลขอ้มลู โดยใชส้ญัลกัษณแ์ทน
ตวัแปรและค่าสถิติต่าง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้ 

n  หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 
SD  หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

𝑋̅  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 
t  หมายถึง ค่าที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
df  หมายถึง ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
r  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 

β  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย  
R2  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิติวิเคราะหถ์ดถอย 

พหคุณู 
p  หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบ  
**  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
*  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
OCB  หมายถึง  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 

(Organizational Citizenship Behavior) 
HR  หมายถึง  การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์(Human Resources 
     Management) 
Plan  หมายถึง  การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์(Planning)    
Recruit  หมายถึง  การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร (Recruitment) 
Train  หมายถึง  การฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(Training) 
Assess  หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Assessment)    
Incen  หมายถึง  การบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ (Incentives)  
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ส่วนที ่1: สถติวิิเคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 

1.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
ขอ้มลูทางประชากรของกลุม่ตวัอย่างในครัง้นี ้มีจ  านวนกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 234 คน 

ซึ่งสามารถจ าแนกได้ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์การท างานใน
สถานศึกษาปัจจุบัน  โดยการแจกแจงความถ่ี  (Frequency) และหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 
ปรากฏผลดงัตาราง 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและคา่รอ้ยละของบคุลากรครูโรงเรยีนทางเลือก จ าแนกตามตวัแปรเพศ 
อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ และประสบการณท์ างานในสถานศกึษาปัจจบุนั 

ลกัษณะทางประชากร จ านวน รอ้ยละ 
1. เพศ 

ชาย 
 

90 
 

38.5 
หญิง 
ไม่ระบ ุ

129 
15 

55.1 
6.4 

รวม 234 100.0 
2. อาย ุ   
นอ้ยกวา่ 30 ปี 
31 – 35 ปี 

68 
77 

29.1 
32.9 

36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
46 – 50 ปี 
51 ปีขึน้ไป 

52 
22 
3 
2 

22.2 
9.4 
1.3 
5.1 

รวม 234 100.0 
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ   
ปรญิญาตรี 
ปรญิญาโท 
ปรญิญาเอก 

107 
118 
9 

45.7 
50.4 
3.9 

รวม 234 100.0 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากร จ านวน รอ้ยละ 
4.  ป ระ สบ ก า รณ์ ก า ร

ท างานในสถานศกึษาปัจจบุนั 
  

นอ้ยกวา่ 5 ปี 99 42.3 
6 – 10 ปี 80 34.2 
11-15 ปี 21 9.0 
16-20 ปี 25 10.7 
21 ปีขึน้ไป 9 3.8 
รวม 234 100.0 

  
 

จากตาราง 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 55.1 อาย ุ31 – 35 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.9 ระดบัการศึกษาสงูสดุ ปริญญา
โท จ านวน 118 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.4 และมีประสบการณท์ างานในสถานศึกษาปัจจุบนั นอ้ย
กวา่ 5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.3 

 
1.2 ผลการวิเคราะหร์ะดับของตัวแปรทีใ่ช้ในงานวิจยั 

ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารทรพัยากรมนุษย ์และระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร โดยรวม และรายข้อ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) โดยมีเกณฑใ์นการแปลความหมายของคา่เฉลี่ย ดงันี ้

ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลวา่ ระดบัมากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลวา่ ระดบัมาก  
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 แปลวา่ระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลวา่ ระดบันอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แปลวา่ ระดบันอ้ยที่สดุ 

 
 
 



  
 

64 

ตาราง 3 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรตา่ง ๆ 

ตัวแปร 𝑋̅ SD แปลผล 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 3.70 0.62 มาก 
   การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์ 3.74 0.78 มาก 
   การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร 3.73 0.72 มาก 
   การฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ 3.86 0.71 มาก 
   การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 3.65 0.71 มาก 
   การบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ 3.43 0.78 มาก 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ตี่อองคก์าร 4.30 0.43 มากทีสุ่ด 
   พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ 4.26 0.50 มากท่ีสดุ 
   พฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น 4.46 0.54 มากท่ีสดุ 
   พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 3.92 0.81 มาก 
   พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 4.20 0.58 มาก 
   พฤติกรรมความส านกึในหนา้ท่ี 4.46 0.46 มากท่ีสดุ 

 
จากตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรต่าง ๆ พบว่า 

การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียนทางเลือก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 อยู่ในระดับมาก และ
บุคลากรครูในโรงเรียน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ซึ่งมี
คะแนนอยู่ในระดบัมากที่สดุ และเม่ือพิจารณาตวัแปรแต่ละตวัแปร พบวา่ 

ตวัแปรดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ตวัแปรดา้นการฝึกอบรมและพฒันา
ทรพัยากรมนษุย ์มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุเท่ากบั 3.86 ซึ่งมีคะแนนอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ การ
วางแผนทรพัยากรมนษุย ์การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร การประเมินผลกรปฏิบตัิงาน และ
การบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 3.73 3.65 และ 3.43 ตามล าดบั ซึ่งตวั
แปรดงักลา่วมีคะแนนอยู่ในระดบัมาก 

ตวัแปรดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร พบว่า ตวัแปรดา้นพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ที่ และตัวแปรดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุในระดบัที่
เท่ากัน เท่ากบั 4.46 และตวัแปรทั้งสองตวัแปรดงักล่าวมีคะแนนอยู่ในระดบัมากที่สดุ รองลงมา 
คือ ตัวแปรดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ และพฤติกรรม
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ความอดทนอดกลั้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 4.20 และ 3.92 ตามล าดับ ซึ่งตัวแปรดังกล่าวมี
คะแนนอยู่ในระดบัมาก 

ตาราง 4 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเป็นรายขอ้ 

ข้อค าถาม 𝑿̅ SD แปลผล 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์    
1. สถานศกึษาท่ีท่านปฏิบตัิงานมีจ านวนบคุลากรเพียงพอ 
สอดคลอ้งกบัปรมิาณงาน 

3.87 0.89 มาก 

2. สถานศกึษามีการจดัท าแผนเพื่อคาดการณค์วาม
ตอ้งการจ านวนบคุลากรทางการศกึษาท่ีเพียงพอตอ่ภาระ
งานในอนาคต 

3.63 1.04 มาก 

3. สถานศกึษามีการเตรยีมบคุลากรใหม้ีความรู ้
ความสามารถและคณุสมบตัิเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ี
ตอ้งปฏิบตั ิ

3.67 0.93 มาก 

4. การสรรหาบคุลากรมีการก าหนดคณุสมบตัิของผูส้มคัรท่ี
สถานศกึษาตอ้งการไวอ้ย่างชดัเจน 

3.79 1.03 มาก 

การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร    
5. สถานศกึษามีช่องทางประชาสมัพนัธก์ารรบัสมคัรงานท่ี
หลากหลาย 

3.73 1.18 มาก 

6. สถานศกึษาสามารถดงึดดูบคุคลท่ีมีศกัยภาพใหม้า
สมคัรงานได ้

3.78 0.96 มาก 

7. สถานศกึษามีหลกัเกณฑแ์ละขัน้ตอนการคดัเลือก
บคุลากรท่ีชดัเจน โปรง่ใส เป็นธรรม 

3.77 0.97 มาก 

8. สถานศกึษาสามารถสรรหาและคดัเลือกบคุลากรท่ีมี
คณุภาพ เหมาะสมกบัต าแหนง่งานท่ีระบไุวไ้ด ้

3.72 0.97 มาก 

9. สถานศกึษาสามารถสรรหาและคดัเลือกบคุลากรเขา้มา
ท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ ทนัต่อความตอ้งการ 

3.63 1.02 มาก 

10. การคดัเลือกบคุลากรเขา้ปฏิบตัิงานมีการทดสอบ
ความรูแ้ละพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 

3.87 0.88 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 𝑿̅ SD แปลผล 
11. สถานศกึษาก าหนดช่วงระยะเวลาทดลองงานเพื่อให้
แน่ใจวา่บคุลากรท่ีรบัเขา้มาใหม่มีคณุสมบตัเิหมาะสมและ
สามารถปรบัตวัได ้

3.65 0.96 มาก 

การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์    
12. สถานศกึษาใหค้วามส าคญักบัการช่วยใหบ้คุลากรใหม่
ปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมของสถานศกึษา จนท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.82 0.87 มาก 

13. สถานศกึษามีการส ารวจและจดัท าแผนงานโครงการ
ฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร 

3.71 1.00 มาก 

14. ท่านมีความกระตือรอืรน้ท่ีจะเขา้รว่มการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาบคุลากรท่ีสถานศกึษาจดัขึน้ 

3.97 0.90 มาก 

15. การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาช่วย
สง่เสรมิบคุลากรใหม้ีจรยิธรรม จิตส านกึในการท างานท่ี
เหมาะสม 

3.85 1.03 มาก 

16. ท่านไดร้บัความรู ้และ/ หรือทกัษะในการท างานเพิ่มขึน้
จากการฝึกอบรม 

4.09 0.88 มาก 

17. การฝึกอบรมช่วยเสรมิสรา้งศกัยภาพ และลด
ขอ้บกพรอ่งในการปฏิบตัิงาน 

3.85 0.93 มาก 

18. การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาท าใหบุ้
คลกรมีความพงึพอใจตอ่งานท่ีปฏิบตัิ 

3.84 0.89 มาก 

19. การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาช่วย
เสรมิใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของสถานศกึษา
โดยรวม 

4.05 0.82 มาก 

20. สถานศกึษาใหก้ารสนบัสนนุบคุลากรในการฝึกอบรม
และพฒันาในสถานศกึษาหรอืหน่วยงานภายนอก (ประชมุ
วิชาการ การศกึษาดงูาน การเรยีนรูท้กัษะใหม่ๆ) 

3.84 1.00 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 𝑿̅ SD แปลผล 
21. สถานศกึษาสง่เสรมิการพฒันาความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานของบคุลากร เชน่ การเลื่อนต าแหน่งงาน การ
ไดต้ าแหน่งวิชาการ 

3.65 1.07 มาก 

22. สถานศกึษาสนบัสนนุใหบ้คุลากรไดร้บัการฝึกอบรม
หรือพฒันาตนเองในดา้นท่ีตนถนดัและมีความสนใจ 

3.74 0.97 มาก 

การประเมินผลการปฏบิัตงิาน    
23. สถานศกึษามีหลกัเกณฑแ์ละตวัชีว้ดัในการประเมินผล
การปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน 

3.73 0.82 มาก 

24. การประเมินผลการปฏิบตัิงานในสถานศกึษาด าเนินไป
อย่างโปรง่ใส เป็นธรรม และปราศจากอคต ิ

3.73 0.86 มาก 

25. สถานศกึษาเปิดโอกาสใหผู้ไ้ดร้บัการประเมินตัง้เกณฑ์
การประเมินรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชา 

3.38 1.12 ปานกลาง 

26. สถานศกึษามีการแจง้ผลการประเมินใหบ้คุลากรทราบ 
เพื่อเป็นประโยชนต์่อการพฒันาตนเอง 

3.82 0.92 มาก 

27. สถานศกึษามีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ี
เป็นรูปธรรม ผูถ้กูประเมินเขา้ใจผลการปฏิบตัิงานของตน
วา่อยูใ่นระดบัใด 

3.77 0.87 มาก 

28. สถานศกึษาเปิดโอกาสใหม้ีการอภิปรายและเปลี่ยน
ความคิดเห็นจากผลการประเมิน เพื่อความเขา้ใจท่ีถกูตอ้ง
ต่อการปฏิบตัิงาน 

3.39 1.06 ปานกลาง 

29. สถานศกึษามีการติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรอย่างต่อเน่ือง 

3.80 0.93 มาก 

30. การประเมินเป็นไปตามเกณฑข์องระบบการประกนั
คณุภาพกลางท่ีก าหนดโดยหน่วยงานดา้นการศกึษาของรฐั 

3.54 1.00 มาก 

การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ    
31. โครงสรา้งคา่ตอบแทนในสถานศกึษาสอดคลอ้งกบั
ศกัยภาพ และผลการปฏิบตัิงาน 

3.38 1.06 ปานกลาง 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 𝑿̅ SD แปลผล 
32. มีการมอบรางวลัใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน เพื่อเสรมิสรา้งขวญั
และก าลงัใจ 

3.37 1.02 ปานกลาง 

33. รางวลัท่ีสถานศกึษามอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงานก่อใหเ้กิด
ความผกูพนักบัองคก์าร 

3.47 0.96 มาก 

34. สถานศกึษาจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการใหท้่าน
อย่างเพียงพอกบัคณุภาพชีวิตและความมั่นคงในชีวิต 

3.38 0.97 ปานกลาง 

35. สถานศกึษาใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (เช่น สรา้งบรรยากาศสถานท่ีท างานใหม้ีความ
ปลอดภยั มีสภาพแวดลอ้มท่ีสรา้งแรงจงูใจในการท างาน) 

3.66 0.99 มาก 

36. ท่านรูส้กึพงึพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดร้บัจากสถานศกึษา 3.32 0.98 ปานกลาง 
พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลือ    
1. ท่านเต็มใจท่ีจะชว่ยปฏบิตัิงานท่ีอยู่นอกเหนือจากงานท่ี
ไดร้บัมอบหมาย  

4.21 0.78 มากท่ีสดุ 

2. ท่านช่วยแกปั้ญหาทนัทีเม่ือเพื่อนรว่มงานประสบปัญหา
หรืออปุสรรคในการท างาน 

4.41 0.64 มากท่ีสดุ 

3. ท่านใหค้ าปรกึษาและค าแนะน าท่ีเป็นประโยชนใ์นการ
ท างานแก่ผูร้ว่มงาน 

4.38 0.59 มากท่ีสดุ 

4. ท่านช่วยสอนเพื่อนรว่มงานใชเ้ครื่องมือหรอือปุกรณ์
ต่างๆ 

4.30 0.72 มากท่ีสดุ 

5. ท่านเสนอตวัช่วยเหลือหรอืเขา้รว่มกิจกรรมตา่งๆ ดว้ย
ความสมคัรใจ 

3.97 0.74 มาก 

พฤตกิรรมการค านึงถงึผู้อืน่    
6. ท่านใหค้วามใสใ่จและค านงึถึงความรูส้กึของผูร้ว่มงาน
เสมอ 

4.53 0.59 มากท่ีสดุ 

7. ท่านหลีกเล่ียงการใชค้  าพดูหรือพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิด
ความคบัขอ้งใจหรือเกิดการกระทบกระทั่ง 

4.32 0.77 มากท่ีสดุ 

8. ท่านปฏบิตัิตนต่อผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความนบัถือและสภุาพ 

4.48 0.66 มากท่ีสดุ 



  
 

69 

ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 𝑿̅ SD แปลผล 
9. ท่านเคารพสิทธิสว่นบคุคลและไม่ละเมิดสิทธิผูอ้ื่น 4.68 0.58 มากท่ีสดุ 
10. เม่ือเห็นว่าอาจมีปัญหาความขดัแยง้ในท่ีท างาน ท่าน
พยายามท่ีจะยบัยัง้และแกไ้ขไม่ใหปั้ญหาลกุลาม 

4.27 0.79 มากท่ีสดุ 

พฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น    
11. ท่านท างานไดเ้ป็นอย่างดีแมใ้นสถานการณท่ี์มีความ
กดดนัสงู 

4.07 0.94 มาก 

12. ท่านไม่บน่หรือแสดงอาการไม่พอใจเม่ือตอ้งเผชิญกบั
อปุสรรคและปัญหาในการท างาน  

3.55 1.08 มาก 

13. ท่านสามารถควบคมุอารมณไ์ด ้เมื่อเกิดความขดัแยง้
กบัผูร้ว่มงาน 

3.97 0.96 มาก 

14. ท่านเลือกท่ีจะยอมรบัความยากล าบากในการ
ปฏิบตัิงาน มากกวา่ท่ีจะสรา้งความไม่สบายใจใหเ้พื่อน
รว่มงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

4.09 0.96 มาก 

พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมือ    
15. ท่านเขา้รว่มการประชมุท่ีจดัขึน้อยู่เสมอ และใหค้วาม
สนใจตลอดการประชมุ 

4.17 0.83 มาก 

16. ท่านใหค้ าแนะน าท่ีสรา้งสรรค ์และเสนอความคิดเห็นท่ี
เป็นประโยชนต์อ่สถานศกึษาตามโอกาสท่ีเหมาะสม 

4.16 0.76 มาก 

17. ท่านติดตามข่าวสารต่างๆ ท่ีจะเป็นประโยชนต์่อการ
ปฏิบตัิงาน 

4.15 0.78 มาก 

18. ท่านพรอ้มท่ีจะปฏบิตัิงานลว่งเวลาหากวา่งานนัน้มี
ความจ าเป็นต่อผูเ้รยีนและสถานศกึษา 

4.32 0.76 มากท่ีสดุ 

พฤตกิรรมความส านึกในหน้าที ่    
19. ท่านเคารพและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของสถานศกึษา 4.32 0.74 มากท่ีสดุ 
20. ท่านมีความตรงต่อเวลาเสมอ (เขา้งาน/ เลิกงาน เขา้
สอน/ เลิกสอน) 

4.45 0.75 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 𝑿̅ SD แปลผล 
21. ท่านใชว้สัด ุครุภณัฑต์่างๆ อย่างประหยดัและคุม้คา่ 
และ เป็นไปเพื่อประโยชนส์ว่นรวม 

4.34 0.64 มากท่ีสดุ 

22. ท่านไม่น าทรพัยส์ินของสถานศกึษาไปใชป้ระโยชน์
สว่นตวั 

4.42 0.99 มากท่ีสดุ 

23. ท่านปฏบิตัิหนา้ท่ีตามท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มท่ี 4.66 0.59 มากท่ีสดุ 
24. ท่านไม่ใชเ้วลางานไปปฏิบตัิกิจสว่นตวั หรือปลอ่ยเวลา
โดยเปลา่ประโยชน ์

4.28 1.03 มากท่ีสดุ 

25. ท่านรบัผิดชอบงานท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มท่ีโดยไม่
ผลกัภาระใหผู้อ้ื่น 

4.67 0.50 มากท่ีสดุ 

26. ท่านนอ้มรบัและพรอ้มปฏิบตัิตามนโยบายของ
สถานศกึษาดว้ยความเต็มใจ 

4.54 0.63 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 4 พบว่า ตวัแปรด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูง
ทีสุ่ดคอื สถานศึกษาที่ท่านปฏิบตัิงานมีจ านวนบคุลากรเพียงพอ สอดคลอ้งกบัปรมิาณงาน โดยมี
ค่าเฉลี่ยที่  3.87 รองลงมา ได้แก่ การสรรหาบุคลากรมีการก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครที่
สถานศึกษาตอ้งการไวอ้ย่างชดัเจน, สถานศึกษามีการเตรียมบุคลากรใหมี้ความรูค้วามสามารถ
และคุณสมบัติเหมาะสมกับลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ  และ สถานศึกษามีการจัดท าแผนเพื่อ
คาดการณ์ความต้องการจ านวนบุคลากรทางการศึกษาที่เพียงพอต่อภาระงานในอนาคต  มี
ค่าเฉลี่ย  3.79, 3.67 และ 3.63 ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดมีคะแนนอยู่ในระดบัมาก 

ตัวแปรดา้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การ
คดัเลือกบคุลากรเขา้ปฏิบตัิงานมีการทดสอบความรูแ้ละพฤติกรรมที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน มี
ค่าเฉลี่ยที่ 3.87 รองลงมา ไดแ้ก่ สถานศึกษาสามารถดงึดดูบคุคลที่มีศกัยภาพใหม้าสมคัรงานได้, 
สถานศึกษามีหลักเกณฑ์และขั้นตอนการคัดเลือกบุคลากรที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม , 
สถานศึกษามีช่องทางประชาสมัพนัธก์ารรบัสมคัรงานที่หลากหลาย, สถานศึกษาสามารถสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรที่มีคณุภาพ เหมาะสมกบัต าแหน่งงานที่ระบุไวไ้ด้, สถานศึกษาก าหนดช่วง
ระยะเวลาทดลองงานเพื่อใหแ้น่ใจว่าบุคลากรที่รบัเขา้มาใหม่มีคุณสมบตัิเหมาะสมและสามารถ
ปรบัตวัได ้และ สถานศกึษาสามารถสรรหาและคดัเลือกบคุลากรเขา้มาท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ ทนั
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ต่อความต้องการ มีค่าเฉลี่ย 3,78, 3.77, 3.73, 3.72, 3.65 และ 3.63 ตามล าดับ โดยตัวแปร
ทัง้หมดมีคะแนนอยู่ในระดบัมาก 

ตวัแปรของตวัแปรดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ขอ้ที่มีคะแนนมาก
ที่สดุ คือ ท่านไดร้บัความรู ้และ/ หรือทกัษะในการท างานเพิ่มขึน้จากการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ย 4.09 
รองลงมา คือ การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบคุลากรในสถานศกึษาช่วยเสรมิใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ท างานของสถานศึกษาโดยรวม, ท่านมีความกระตือรือรน้ที่จะเขา้ร่วมการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากรที่สถานศึกษาจัดขึน้ , การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาช่วยส่งเสริม
บุคลากรใหมี้จริยธรรม จิตส านึกในการท างานที่เหมาะสม, การฝึกอบรมช่วยเสริมสรา้งศกัยภาพ 
และลดขอ้บกพรอ่งในการปฏิบตัิงาน, การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรในสถานศึกษาท าใหบุ้คล
กรมีความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติ, สถานศึกษาใหก้ารสนับสนุนบุคลากรในการฝึกอบรมและ
พฒันาในสถานศึกษาหรือหน่วยงานภายนอก (ประชมุวิชาการ การศึกษาดงูาน การเรียนรูท้กัษะ
ใหม่ๆ, สถานศึกษาให้ความส าคัญกับการช่วยให้บุคลากรใหม่ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมของ
สถานศึกษา จนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ , สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรได้รบัการ
ฝึกอบรมหรือพฒันาตนเองในดา้นที่ตนถนดัและมีความสนใจ, สถานศกึษามีการส ารวจและจดัท า
แผนงานโครงการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร และ สถานศกึษาสง่เสรมิการพฒันาความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงานของบคุลากร เช่น การเลื่อนต าแหน่งงาน การไดต้  าแหน่งวิชาการ  มีค่าเฉลี่ย 4.05, 
3.97, 3.85, 3.85, 3.84, 3.84, 3.82, 3.74, 3.71 และ 3.65 ตามล าดับ  โดยตัวแปรทั้งหมดมี
คะแนนอยู่ในระดบัมาก 

ตัวแปรของตัวแปรดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
สถานศึกษามีการแจง้ผลการประเมินใหบุ้คลากรทราบ เพื่อเป็นประโยชนต์่อการพฒันาตนเอง มี
ค่าเฉลี่ย 3.82 รองลงมา คือ สถานศกึษามีการติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรอย่าง
ต่อเนื่อง, สถานศึกษามีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่เป็นรูปธรรม ผูถู้กประเมินเขา้ใจผล
การปฏิบตัิงานของตนว่าอยู่ในระดับใด, สถานศึกษามีหลกัเกณฑแ์ละตวัชีว้ดัในการประเมินผล
การปฏิบตัิงานที่ชดัเจน, การประเมินผลการปฏิบตัิงานในสถานศึกษาด าเนินไปอย่างโปรง่ใส เป็น
ธรรม และปราศจากอคติ และ การประเมินเป็นไปตามเกณฑข์องระบบการประกนัคณุภาพกลางที่
ก าหนดโดยหน่วยงานดา้นการศึกษาของรฐั มีค่าเฉลี่ย 3.80, 3.77, 3.73, 3.73 และ 3.54 ตวัแปร
ดงักลา่ว มีคะแนนอยู่ในระดบัมาก ตวัแปรที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ สถานศึกษา
เปิดโอกาสใหมี้การอภิปรายและเปลี่ยนความคิดเห็นจากผลการประเมิน เพื่อความเขา้ใจที่ถกูตอ้ง



  
 

72 

ต่อการปฏิบตัิงาน และ สถานศึกษาเปิดโอกาสใหผู้ไ้ดร้บัการประเมินตัง้เกณฑก์ารประเมินรว่มกบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ย 3.39 และ 3.38 ตามล าดบั 

ตัวแปรด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิ่ งจูงใจ ข้อที่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่ สุ ด คือ 
สถานศกึษาใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน (เช่น สรา้งบรรยากาศสถานที่ท  างาน
ใหมี้ความปลอดภัย มีสภาพแวดลอ้มที่สรา้งแรงจูงใจในการท างาน) มีค่าเฉลี่ย 3.66 รองลงมา 
ไดแ้ก่ รางวัลที่สถานศึกษามอบใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานก่อใหเ้กิดความผูกพันกับองคก์าร มีค่าเฉลี่ย 
3.47 ตวัแปรดงักลา่วมีคะแนนในระดบัมาก ตวัแปรที่มีคะแนนในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ โครงสรา้ง
ค่าตอบแทนในสถานศึกษาสอดคลอ้งกับศักยภาพ และผลการปฏิบัติงาน , สถานศึกษาจัดการ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการใหท้่านอย่างเพียงพอกับคุณภาพชีวิตและความมั่นคงในชีวิต  และ มี
การมอบรางวัลให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน เพื่อเสริมสรา้งขวัญและก าลังใจ  มีค่าเฉลี่ย 3.38, 3.38 และ 
3.37 ตามล าดบั  

ตัวแปรดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านช่วย
แก้ปัญหาทันทีเม่ือเพื่อนร่วมงานประสบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน  มีค่าเฉลี่ย 4.41 
รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านใหค้ าปรกึษาและค าแนะน าที่เป็นประโยชนใ์นการท างานแก่ผูร้ว่มงาน , ท่าน
ช่วยสอนเพื่อนร่วมงานใชเ้ครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ  และ ท่านเต็มใจที่จะช่วยปฏิบัติงานที่อยู่
นอกเหนือจากงานที่ไดร้บัมอบหมาย 4.38, 4.30 และ 4.21 ตวัแปรดงักลา่วมีคะแนนในระดบัมาก
ที่สดุ ตวัแปรที่มีคะแนนในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านเสนอตวัช่วยเหลือหรือเขา้รว่มกิจกรรมต่างๆ ดว้ย
ความสมคัรใจ มีค่าเฉลี่ย 3.97   

ตวัแปรดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ท่านเคารพสิทธิ
สว่นบคุคลและไม่ละเมิดสิทธิผูอ้ื่น มีค่าเฉลี่ย 4.68 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านใหค้วามใสใ่จและค านงึถึง
ความรูส้กึของผูร้ว่มงานเสมอ, ท่านปฏิบตัิตนต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความนบั
ถือและสภุาพ, ท่านหลีกเลี่ยงการใชค้  าพดูหรือพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจหรือเกิดการ
กระทบกระทั่ง และ เม่ือเห็นว่าอาจมีปัญหาความขดัแยง้ในที่ท  างาน ท่านพยายามที่จะยบัยัง้และ
แกไ้ขไม่ใหปั้ญหาลกุลาม 4.53, 4,48, 4.32 และ 4.27 ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดมีคะแนนใน
ระดบัมากที่สดุ 

ตวัแปรดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ท่านเลือกที่จะ
ยอมรบัความยากล าบากในการปฏิบตัิงาน มากกว่าที่จะสรา้งความไม่สบายใจใหเ้พื่อนรว่มงาน
หรือผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ย 4.09 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านท างานไดเ้ป็นอย่างดีแมใ้นสถานการณท์ี่
มีความกดดนัสงู, ท่านสามารถควบคมุอารมณไ์ด ้เม่ือเกิดความขดัแยง้กบัผูร้ว่มงาน และ ท่านไม่
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บ่นหรือแสดงอาการไม่พอใจเม่ือตอ้งเผชิญกบัอปุสรรคและปัญหาในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.07, 
3.97 และ 3.55 ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมดมีคะแนนในระดบัมาก 

ตวัแปรดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ท่านพรอ้มที่จะ
ปฏิบัติงานล่วงเวลาหากว่างานนั้นมีความจ าเป็นต่อผูเ้รียนและสถานศึกษา  มีค่าเฉลี่ย 4.32 มี
คะแนนในระดบัมากที่สดุ รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านเขา้รว่มการประชุมที่จดัขึน้อยู่เสมอ และใหค้วาม
สนใจตลอดการประชมุ, ท่านใหค้ าแนะน าที่สรา้งสรรค ์และเสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชนต์่อ
สถานศึกษาตามโอกาสที่เหมาะสม  และ ท่านติดตามข่าวสารต่างๆ ที่จะเป็นประโยชนต์่อการ
ปฏิบตัิงาน มีคะแนน 4.17, 4.16 และ 4.15 ตามล าดบั โดยตวัแปรดงักล่าวมีคะแนนอยู่ในระดับ
มาก 

ตัวแปรด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  ข้อที่ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน
รบัผิดชอบงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่โดยไม่ผลกัภาระใหผู้อ้ื่น  มีค่าเฉลี่ย 4.67 รองลงมา 
ไดแ้ก่ ท่านปฏิบัติหน้าที่ตามที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ , ท่านนอ้มรบัและพรอ้มปฏิบัติตาม
นโยบายของสถานศึกษาดว้ยความเต็มใจ, ท่านมีความตรงต่อเวลาเสมอ (เขา้งาน/ เลิกงาน เขา้
สอน/ เลิกสอน), ท่านไม่น าทรพัยส์ินของสถานศึกษาไปใชป้ระโยชนส์่วนตวั, ท่านใชว้สัด ุครุภณัฑ์
ต่างๆ อย่างประหยัดและคุม้ค่า และ เป็นไปเพื่อประโยชนส์่วนรวม , ท่านเคารพและปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบของสถานศกึษา และ ท่านไม่ใชเ้วลางานไปปฏิบตัิกิจสว่นตวั หรือปล่อยเวลาโดยเปล่า
ประโยชน ์มีค่าเฉลี่ย 4.66, 4.54, 4.45, 4.42, 4.34, 4.32 และ 4.28 ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมด
มีคะแนนในระดบัมากที่สดุ 

ส่วนที ่2: สถติวิิเคราะหเ์ชงิอนุมาน (Inferential analysis) 

2.1 ผลการวิเคราะหส์มมติฐาน โดยการวิเคราะหส์หสัมพนัธแ์บบเพยีรส์ัน (Pearson 
Correlation) 

สมมตุิฐาน   การบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นโรงเรียนทางเลือกสง่ผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูในโรงเรยีน 
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ตาราง 5 แสดงคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรในโรงเรยีนทางเลือกในกรุงเทพมหานคร  
(n = 234) 

ตัวแปร 𝑋̅ SD OCB HR Plan Recruit Train Assess Incen 

OCB 4.30 .43 - .58** .39** .41** .57** .52** .50** 
HR 3.70 .62  - .80** .86** .89** .83** .84** 
Plan 3.74 .78   - .79** .60** .57** .61** 
Recruit 3.73 .72    - .70** .56** .67** 
Train 3.86 .71     - .65** .64** 
Assess 3.65 .71      - .68** 
Incen 3.43 .78       - 

**p < .01 
 

จากตารางที่ 5 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการบริหารทรพัยากร
มนุษย ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครูในโรงเรียนทางเลือกในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนษุยมี์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครูโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครเท่ากบั .581 
ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกระดบัปานกลางที่ระดบันยัส าคญั .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมตุิฐานที่ว่า 
ยิ่งมีการปฏิบตัิดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นระดบัที่สงูขึน้ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารของบคุลากรก็จะเพิ่มสงูขึน้เช่นกนั 

เม่ือวิเคราะหส์มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบย่อยของตวัแปรการบรหิาร
ทรพัยากรมนษุย ์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูในโรงเรยีนทางเลือก
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ องคป์ระกอบย่อยแต่ละตวั ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์การ
สรรหาและการคดัเลือกบคุลากร การฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน และการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครเท่ากบั .39 .41 
.57 .52 และ .50 ตามล าดบั ซึ่งองคป์ระกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกระดบัปานกลางที่
ระดบันยัส าคญั .01 
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2.2 ผลการวิเคราะหส์มมติฐาน โดยการวิเคราะหถ์ดถอย (Linear Regression) 
ในการวิเคราะหค์วามสามารถในการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร

ของบคุลากรครูโรงเรยีนทางเลือกดว้ยการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์พบผลดงันี ้

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของตวัแปรอิสระคือการบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นการ
ท านายตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 

ตวัแปร b  SE ß t 

      ค่าคงที่ 2.80 .14   20.11** 

          การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์           .40 .04 .58 10.87** 

R = .581; R2 = .338; R2
adj = .335; F = 118.208; df = (1, 232); p = .000 

**p < .01 
 

ผลการวิเคราะหต์ามตารางที่ 6 พบว่าการบริหารทรพัยากรมนุษยส์ามารถท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครูโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไดร้อ้ยละ 33.8 โดยค่าสมัประสิทธ์ิในการท านาย (R2) เท่ากับ .338 ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 
.01  (F = 121.47; df = 5, 239; p < .01) ผลการวิจยันีจ้งึสนบัสนนุสมมติฐานที่ 2 เช่นกนั 

นอกจากการวิเคราะหเ์ก่ียวกับความสามารถของการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
ภาพรวมที่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียน
ทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครแลว้ ผูว้ิจัยไดมี้การวิเคราะหเ์ก่ียวกับองคป์ระกอบย่อยของการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร 
การฝึกอบรมและการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหาร
ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ ในการท านายตัวแปรตาม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ มีความส าคัญในการ
บริหารงานบุคคลต่อไป โดยการวิเคราะหข์อ้มูลในส่วนนี ้ เป็นการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) โดยวิธีแบบน าเขา้ (Enter method) ซึง่ก่อนท าการวิเคราะหผ์ูว้ิจยั
ไดต้รวจสอบภาวะเสน้ตรงร่วมพหุ (Multicollinearity) ระหว่างองคป์ระกอบปัจจัยย่อยของการ
บริหารทรพัยากรมนุษย ์พบว่า มีค่า VIF อยู่ระหว่าง 2.26 – 3.69 ซึ่งไม่เกินเกณฑท์ี่ก  าหนดไวค้ือ 
10 และมีค่า Tolerance อยู่ระหว่าง .27 - .44 มากกว่าเกณฑท์ี่ระบไุว ้คือ .20 รวมถึงค่า Durbin-
Watson ซึง่พบว่าตวัแปรแตล่ะตวัมีค่าความคลาดเคลื่อนที่เป็นอิสระออกจากกนั มีค่าเท่ากบั 1.96 
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ซึ่งเขา้ใกล ้2.00 ก็ช่วยยืนยันว่าตัวแปรท านายทั้งหา้ตัวมีความเป็นอิสระออกจากกันจึงไม่เกิด
ปัญหาภาวะเสน้ตรงรว่มพห ุจึงสามารถน าไปวิเคราะหต์่อได้ผลการทดสอบ โดยผลการวิเคราะห์
ดงัตาราง 7 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของตวัแปรอิสระในองคป์ระกอบย่อยของการบรหิาร
ทรพัยากรมนษุยใ์นการท านายตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องคก์าร 

ตวัแปร b  SE ß t 

      ค่าคงที่ 2.81 .14  20.24** 

      การวางแผนทรัพยากรมนษุย ์  .01 .05  .02 .17 

      การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร -.06 .06 -.11     -1.06 

      การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากร 

     มนษุย ์
 .24 .05  .40 4.80** 

      การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  .11 .05  .18 2.24* 

      การบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ  .11 .05  .19 2.33* 

R = .613; R2 = .376; R2
adj = .362; F = 27.47; df = (5, 228); p = .000 

*p < .05; **p < .01 
 

ผลการวิเคราะหต์ามตารางที่ 7 พบว่าองคป์ระกอบของปัจจัยย่อยของการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ 3 ตัว ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน และการบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ สามารถรว่มท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครูโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 37.60 โดยค่า
สมัประสิทธ์ิในการท านาย (R2) เท่ากบั .376 ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01  (F = 27.47; df = 5, 
228; p < .01) ซึ่งผลการวิจัยนี ้ก็มีส่วนในการช่วยสนับสนุนแนวคิดในการวิจัยของผู้วิจัยด้วย
เช่นกนั 

เม่ือน าตัวแปรที่มีความสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของบคุลากรครูโรงเรียนทางเลือกเขียนเป็นสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานไดด้งัสมการต่อไปนี ้
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สมการถดถอยในรูปของคะแนนดบิ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร = 2.81 + .24 (การฝึกอบรมและการ

พัฒนาทรพัยากรมนุษย)์ + .11 (การประเมินผลการปฏิบตัิงาน) + .11 (การบริหารค่าตอบแทน
และสิ่งจงูใจ) 

สมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน 

ẑ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร = .40 z  (การฝึกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์) +  .18 z  (การประเมินผลการปฏิบัติงาน) + .19 z  (การบริหาร
ค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ) 

 
จากสมการถดถอยในรูปของคะแนนดิบ พบว่า เม่ือการฝึกอบรมและการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยเ์พิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครู
โรงเรียนทางเลือกเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ 2.14 หน่วย เม่ือควบคุมให้ตัวแปรการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน และ การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจมีค่าคงที่ เม่ือการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียน
ทางเลือกเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ .11 หน่วย เม่ือควบคุมให้ตัวแปรการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และ การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจมีค่าคงที่  และเม่ือการบริหาร
ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจมีค่าเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร
ของบุคลากรครูโรงเรียนทางเลือกเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้  .11 หน่วย เม่ือควบคุมให้ตัวแปรการ
ฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์และ การประเมินผลการปฏิบตัิงานมีค่าคงที่ 

จากสมการถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐาน เม่ือการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุยเ์พิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบคุลากรครู
โรงเรียนทางเลือกเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ .40 หน่วย เม่ือควบคุมให้ตัวแปรการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน และ การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจมีค่าคงที่ เม่ือการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรครูโรงเรียน
ทางเลือกเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ .18 หน่วย เม่ือควบคุมให้ตัวแปรการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และ การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจมีค่าคงที่  และเม่ือการบริหาร
ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจมีค่าเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร
ของบุคลากรครูโรงเรียนทางเลือกเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้  .19 หน่วย เม่ือควบคุมให้ตัวแปรการ
ฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์และ การประเมินผลการปฏิบตัิงานมีค่าคงที่ 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยนีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดับการบริหารในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานคร  2) เพื่อศึกษาและวัดระดับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่ อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนทางเลื อกใน เขต
กรุงเทพมหานคร 3) เพื่อวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่
สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบคุลากรครูในโรงเรียนทางเลือก  และ 4) เพื่อศึกษาการ
บริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียนทางเลือกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร
ของบุคลากรครูในโรงเรียน โดยสมมติฐานในงานวิจยั คือ การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียน
ทางเลือกส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครูในโรงเรียน  โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ คือ ครูผู้สอนในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาของโรงเรียน
ทางเลือกในปีการศึกษา 2564 ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 234 คน เก็บขอ้มูลในช่วงเดือน 
สิงหาคม-กันยายน 2564 โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 
แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์น
สถานศกึษา รวมทัง้สิน้จ านวน 36 ขอ้ สว่นที่ 3 แบบสอบถามดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร รวมทัง้สิน้จ านวน 26 ขอ้  

ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างดว้ยแบบสอบถามจ านวน 3 ส่วน จากนัน้
คดัเลือกแบบสอบถามที่มีฉบบัสมบรูณแ์บบและใชก้ารวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ใช้สถิติวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson 
Correlation) และการวิเคราะหก์ารถดถอย (Multiple regression Analysis) ดว้ยวิธี Enter ส าหรบั
หาค่าการท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารสรุปผลการวิจยั 

 

สรุปผลการวจิัย 

จากการเก็บรวบรวมขอ้มลูทางประชากรของกลุม่ตวัอย่างจ านวน 234 คน พบผลการวิจยัที่
ส  าคญั ดงันี ้

1. ระดบัการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นโรงเรียนทางเลือกโดยภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก โดยเม่ือพิจารณาองคป์ระกอบย่อย พบว่า องคป์ระกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุก



  
 

79 

ดา้น โดยดา้นการฝึกอบรมและพัฒนาทรพัยากรมนุษยมี์ค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การ
ปฏิบตัิงานดา้นการวางแผนทรพัยากรมนษุย ์การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากร การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน และการบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ ตามล าดบั  

2. ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
โดยมีดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ และดา้นพฤติกรรมการค านงึถึงผูอ้ื่น มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ
ในระดับที่เท่ากัน และมีคะแนนอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ตามล าดับ ซึ่ง
พฤติกรรมดงักลา่วมีคะแนนอยู่ในระดบัมาก 

3. การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์มีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์ารอยู่ในระดับปานกลาง ดังนัน้ผลการวิจัยจึงเป็นไปตามสมมติฐาน  คือ การบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บคุลากรครูในโรงเรยีน 

4. การบรหิารทรพัยากรมนษุยใ์นภาพรวมสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครูโรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครได ้โดยองคป์ระกอบย่อย
ของการบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารได้
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน และการบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ โดยการฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากร
มนษุยส์ามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารไดใ้นระดบัสงูสดุ ที่ระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ .01 องคป์ระกอบย่อยของการบรหิารทรพัยากรมนษุยท์ี่ไม่สามารถท านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารไดป้ระกอบดว้ย การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์และการสรรหาและการ
คดัเลือกบคุลากร 

 

อภปิรายผลการวิจัย 

จากแนวคิดทฤษฎีของ Organ (1991) เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารที่
ผูว้ิจยัศกึษา ที่มีแนวคิดว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารจะท าใหส้มาชิกในองคก์ารทกุ
คนมีส่วนร่วมในการท างาน และมีปฏิสมัพนัธใ์นทางที่ดี มีการรว่มกันแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
เพื่อให้การท างานนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าว
ประกอบดว้ย พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น พฤติกรรมความอดทน
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อดกลั้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หากบุคลากรใน
องคก์ารใดๆ มีพฤติกรรมตามแนวคิดนีก้็จะท าใหก้ารด าเนินงานต่างๆ ในองคก์ารเป็นไปไดอ้ย่าง
ราบรื่น มีบรรยากาศการท างานที่ดี และน าพาองคก์ารไปสูก่ารเป็นองคก์ารที่พฒันาอย่างยั่งยืนได ้
ซึ่ง ยุทธนา รงัสิตานนท ์(2560) ก็ไดเ้สนอไวว้่าการศึกษาดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารที่ Organ ไดศ้ึกษานัน้ยงัมีวตัถปุระสงคเ์พื่อสรา้งแนวทางในการบริหารทรพัยกรบคุคลใน
องคก์ารใหก้ับองคก์ารภาคธุรกิจและภาคเอกชนต่างๆ ทั้งส  าหรบัหัวหนา้งานและผูอ้ยู่ใตบ้ังคับ
บญัชา ใหส้ามารถท างานร่วมกันไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความสขุ และตอบสนองจุดมุ่งหมาย
สงูสดุขององคก์าร ดงันัน้ สถานศึกษาในฐานะองคก์ารหนึ่งที่มีบุคลากรจ านวนมาก จึงสามารถ
อาศยัการบริหารทรพัยากรมนุษยเ์พื่อใหบุ้คลากรเกิดความคิด ความรูส้ึกเชิงบวกในงานองคก์าร
หรือสถานศึกษาของตนเองจนกลายเป็นความเช่ือมั่นศรทัธา และมีแรงจูงใจ พึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน รูส้ึกสนุกสนานกับการท างาน อีกทัง้มีสมัพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานรวมถึงคนใน
องคก์ารสามารถน ามาปรบัรูปแบบการท างานหรือทศันคติของวยัใหมี้ความสขุในการปฏิบตัิงาน
และเกิดประโยชนต์่อองคก์ารอย่างยั่งยืนดว้ยเช่นกนั 

จากการวิจยัในครัง้นี ้ซึ่งไดแ้บ่งการบริหารทรพัยากรมนุษยอ์อกมาเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา
ทรพัยากรมนษุย ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และดา้นการบรหิารค่าตอบแทนและสิ่งจงูใจ 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นบุคลากรครูไดร้บัประสบการณด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนษุยม์ากที่สดุ ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นว่า โรงเรียนทางเลือกในเขตกรุงเทพมหานครเนน้ใหค้วามส าคญั
กับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมากกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านอื่นๆ จาก
การศกึษาเพิ่มเติมดว้ยการสมัภาษณผ์ูบ้รหิารในโรงเรียนกลุม่ตวัอย่าง พบวา่ นโยบายของผูบ้รหิาร
เป็นส่วนส าคญัที่ท  าใหเ้กิดการมุ่งเนน้การพัฒนาบุคลากร โดยโรงเรียนทางเลือกตัง้เป้าหมายใน
การพัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถ สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และแนวทางการจัด
การศึกษาของโรงเรียนทางเลือกซึ่งมีความแตกต่างจากโรงเรียนทั่วไป ท าใหก้ารฝึกอบรมและ
พฒันามีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการบริหารทรพัยากรครูในโรงเรียนใหมี้คณุภาพ ดงันัน้ โรงเรียน
ทางเลือกจึงมีการจัดฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ เช่น กรณีของโรงเรียนดรุณสิกขาลยั ซึ่งมี
ผูบ้รหิารเป็นผูบ้รหิารองคก์ารเอกชนขนาดใหญ่มาก่อน มีนนโยบายที่มุ่งเนน้บคุลากรเป็นหลกั เนน้
การใหพ้ืน้ที่กับครูในการเรียนรู ้และไดใ้ชแ้นวทางการท าขอ้ตกลงความรว่มมือกบัสถาบนัผลิตครู
ในมหาวิทยาลยัช่ือดงัระดบัโลกของประเทศสหรฐัอเมรกิา มีการมอบทนุใหบ้คุลากรครูในโรงเรียน
ไปศึกษาต่อต่างประเทศและกลบัมาท าวิจัยที่โรงเรียนทุกปี มีการจดัสรรงบประมาณในดา้นการ
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พัฒนาบุคลากรครูอย่างไม่จ ากัด ท าใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความมุ่งมั่นที่เรียนรูแ้ละ
พฒันาตนเองในดา้นที่ตนสนใจอย่างต่อเน่ือง  

ในทางกลบักนั บคุลากรครูในโรงเรียนทางเลือกมีความพึงพอใจกบัการบริหารค่าตอบแทน
และสิ่งจูงใจนอ้ยที่สุด สอดคลอ้งกับงานวิจัยของชนินทร ์จักรภพโยธิน (2554) ซึ่งท าการศึกษา
ความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ซึ่งไดเ้สนอแนะว่า ควรมีการสรา้งแนวทางในการจดัการ
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน สวสัดิการ การพฒันาบคุลากร และการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ สงัคม ซึ่งผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเพิ่มเติมโดยการสมัภาษณผ์ูบ้ริหารและ
ครูในโรงเรียนกลุม่ตวัอย่าง พบว่า ค่าตอบแทนของบคุลากรครูไม่ไดส้งูมากเม่ือเทียบกบัอาชีพอื่นๆ 
เนื่องจากโรงเรียนทางเลือกในกลุ่มตัวอย่างมีค่าตอบแทนครูไม่ต่างกับบุคลากรครูในโรง เรียน
รฐับาลมากนัก ในขณะที่ครูที่ เป็นข้าราชการได้รับสวัสดิการที่ดีกว่า ท าให้ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการโดยรวมไม่สามารถดงึดดูใหบ้คุลากรอยู่ท  างานกบัโรงเรียนไดน้าน เม่ือวิเคราะหช์่วงอายุ
ของบคุลากรครูและระยะเวลาการท างานในโรงเรียนกลุม่ตวัอย่าง พบว่า สดัสว่นของบคุลากรครูที่
มีอายุนอ้ยกว่า 35 ปีมีสดัส่วนสูงที่สุด และมีประสบการณ์การท างานอยู่ในโรงเรียนทางเลือกที่
ท  างานอยู่ปัจจบุนันอ้ยกว่า 5 ปีมากที่สดุ สะทอ้นใหเ้ห็นว่า มีการรบัสมคัรครูรุน่ใหม่เขา้มาท างาน
อยู่บ่อยครัง้ เนื่องจากกระแสค่านิยมในการสอบบรรจขุา้ราชการในปัจจบุนั ท าให้ครูใหม่ที่มาสอน
ไดไ้ม่นานจ านวนมากลาออกไปสอบบรรจขุา้ราชการครู นอกจากนีย้งัพบประเด็นที่ส  าคญัประเด็น
หนึ่งจากการศึกษาเพิ่มเติมว่า ในการรบัสมัครครูโรงเรียนทางเลือก เนน้การสมัภาษณ์ หรือการ
แนะน าจากบคุลากรท่ีสอนอยู่ เพื่อใหไ้ดค้รูที่มีวิสยัทศันส์อดคลอ้งกบัแนวทางการจดัการศกึษาของ
โรงเรียน ท าใหก้ารรบัสมคัรโดยการประชาสมัพนัธใ์นวงกวา้งอาจไดบุ้คลากรที่มีความคิดเห็นต่อ
การจดัการเรียนการสอนไม่ตรงตามแนวทางของโรงเรียน ท าใหบ้คุลากรบางส่วนลาออกไปสอนที่
โรงเรียนอื่นหลงัจากท างานไดไ้ม่นาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของปกป้อง จนัวิทย ์และสุนทร ตนั
มันทอง (2555) ซึ่งพบว่าปัญหาที่ส  าคัญของโรงเรียนทางเลือกคือ โรงเรียนทางเลือกมักประสบ
ปัญหาการขาดแคลนครู เนื่องจากบุคลากรลาออกไปสอนที่โรงเรียนอื่นๆ โดยเฉพาะโรงเรียนของ
รฐั 

การวิจยันีพ้บว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุยโ์ดยรวมแลว้ส่งอิทธิพลในเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร แต่ทัง้นี ้ยงัคงพบวา่ องคป์ระกอบดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย ์2 
ดา้น ไม่ไดส้่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการ
วางแผนทรพัยากรมนุษย์ และด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ซึ่งมีความเป็นไปได้
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เนื่องจากองคป์ระกอบทัง้สองดา้นดงักล่าวเป็นกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่เกิดขึน้ก่อน
การรบับคุลากรเขา้มาท างาน จงึไม่สง่ผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบคุลากร ในขณะ
ที่องคป์ระกอบดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ
การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ เป็นประสบการณ์ที่บุคลากรไดร้บัโดยตรงจากสถานศึกษา 
ดงันัน้ ความสขุ ความพึงพอใจในการท างาน ความรกัในองคก์าร อนัจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรนั้นย่อมเป็นผลจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
สถานศึกษาจัดใหก้ับบุคลากรหลงัเขา้มาปฏิบตัิงานในสถานศึกษาแลว้ นอกจากนี ้การวิจยันีย้งั
พบว่า องคป์ระกอบที่ส่งผลใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารมากที่สุด คือ 
องคป์ระกอบดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์สอดคลอ้งกบัการศกึษาของอรุณวรรณ 
กลุนิล (2558) ซึง่ไดศ้กึษาปัจจยัจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องคก์าร 
พบว่า ปัจจัยที่มีความสมัพันธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 1) ดา้นโอกาส
ศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพนูความรู ้2) ดา้นโอกาสในการเขา้รว่มการฝึกอบรม 3) ดา้นความชดัเจนในการ
ก าหนดนโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององคก์ารหรือหน่วยงาน 4) ดา้นการไดร้บัการสนบัสนนุใหมี้
ความเจรญิกา้วหนา้ในสายงานตามความรูค้วามสามารถ และ 5) ดา้นการไดร้บัโอกาสเป็นตวัแทน
หน่วยงานในการปฏิบตัิกิจกรรมต่างๆ อยู่เสมอ ซึ่งปัจจยัทัง้หมดดงักล่าวเป็นองคป์ระกอบในการ
บริหารทรพัยากรมนษุยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย์ที่ผูว้ิจยัท าการศึกษา ดงันัน้ 
หากผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการใหบุ้คลากรครูในสถานศึกษามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร มีความรกัในองคก์าร มีจิตส านึกที่ดีในการท างาน ซึมซบัถึงวฒันธรรมองคก์รและปฏิบตัิ
ตนในทางที่ท  าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรเน้นย ้าและให้
ความส าคญักบัการฝึกอบรมและพฒันาบคุลกรเป็นปัจจยัส าคญัมากที่สดุ 

 

ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1.1 จากการวิจยัพบว่า การบริหารทรพัยากรมนุษยส์่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ซึ่งผูบ้รหิารสถานศกึษาสามารถน าหลกัการบรหิารทรพัยากรมนษุยม์าปรบั
ใชใ้หเ้หมาะกับบริบทของสถานศึกษา ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ หากการบริหารทรพัยากร
มนุษยใ์นแต่ละดา้นมีคณุภาพ ย่อมท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ และส่งผลต่อจิตส านึก และ
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เกิดค่านิยมอันดี ซึ่งจะท าให้บุคลากรทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สถานศกึษาดว้ยความเต็มใจ 

1.2 ในองคป์ระกอบย่อยของตวัแปรด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ตวัแปร
ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนษุยมี์ค่าเฉลี่ยมากที่สดุ โดยบคุลากรสว่นใหญ่เห็นว่า
การฝึกอบรมท าใหไ้ดร้บัความรูแ้ละทกัษะในการท างานมากขึน้ และเล็งเห็นว่าการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาบคุลากรในสถานศกึษาช่วยเสรมิใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของสถานศกึษาโดยรวม 
และมีความกระตือรือรน้ที่จะเขา้รว่มการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบคุลากรท่ีสถานศกึษาจดัขึน้  สะทอ้น
ถึงทศันคติของบุคลากรที่ตอบรบัต่อนโยบายดา้นการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของผูบ้ริหาร 
ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาจึงควรสนบัสนนุใหมี้การฝึกอบรมและพัฒนาบคุลากรที่เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกับความตอ้งการของบุคลากรเป็นประจ าและต่อเนื่อง เพื่อใหบุ้คลากรเกิดการพฒันา
และมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่ อนัจะสง่ผลใหเ้กิดพฤติกรรมที่ดีต่อองคก์ารมากขึน้ 

1.3 ในองค์ประกอบย่อยของตัวแปรด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่สามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของบุคลากรครูโรงเรียนทางเลือก ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการบริหาร
ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ พบว่า ตัวแปรด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจเป็นด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุในบรรดาองคป์ระกอบทัง้สามดา้น โดยพบว่าบุคลากรครูในโรงเรียนทางเลือกมี
ความพึงพอใจกับโครงสรา้งค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไดจ้ากสถานศึกษาในระดับปานกลาง 
ดงันัน้ หากสามารถพัฒนาการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจในสถานศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ
มากขึน้ ย่อมเป็นการสง่เสรมิใหบ้คุลากรเกิดความพงึพอใจมากขึน้และสง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารใหม้ากขึน้ดว้ย 

1.4 จากการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรครูใน
สถานศึกษา พบว่าบุคลากรครูส่วนใหญ่มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารในระดับมาก ไดแ้ก่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ้ื่น และ
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ ทัง้นีใ้นการวิจยัครัง้นีพ้บว่า พฤติกรรมที่บุคลากรครูแสดงออกใน
ระดับต ่ากว่าพฤติกรรมดา้นอื่นๆ คือ พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ และพฤติกรรมการใหค้วาม
รว่มมือ ดงันัน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาจงึควรก าหนดนโยบายที่สง่เสรมิใหบ้คุลากรมีคณุลกัษณะที่พงึ
ประสงค ์โดยเพิ่มประสิทธิภาพงานดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะดา้นการฝึกอบรม 
เพื่อให้บุคลากรมีการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวเพิ่มมากขึน้ ซึ่งจะท าให้บรรยากาศการ
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ท างานระหว่างเพื่อนรว่มงานฝ่ายต่างๆ ในสถานศึกษาเป็นไปดว้ยความราบรื่นและมีบรรยากาศ
การท างานที่ดี 

1.5 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้เป็นสถานศึกษาเอกชน ซึ่งมีแนวทางการจัด
การศกึษาในรูปแบบพิเศษที่แตกต่างจากการจดัการศกึษาในโรงเรียนสว่นใหญ่ และการวิจยัครัง้นี ้
ไดเ้ลือกศึกษาองคป์ระกอบดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษยโ์ดยอิงตามหลกัการบริหารทรพัยากร
มนุษย์ในภาคธุรกิจ ซึ่งหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบางองค์ประกอบอาจต้องมีการ
ปรบัเปลี่ยนไปตามบรบิทของสถานศกึษา 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
2.1 เนื่องจากงานวิจยันีเ้ป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ จึงควรมีการท าวิจยัเชิงคณุภาพและ

เชิงทดลองมาเพื่อยืนยนัผลตอ่ไป 
2.2 ควรท าการศึกษาในกลุม่ประชากรที่แตกต่างออกไป เช่น บคุลากรครูในโรงเรียน

สงักดัสพฐ. บคุลากรครูในโรงเรียนเอกชน บคุลากรครูในโรงเรียนนานาชาติ เพื่อเปรียบเทียบระดบั
การบริหารทรพัยากรมนุษยข์องโรงเรียนที่อยู่ในบริบทที่แตกต่างกัน ว่ามีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรครูในสถานศึกษาอย่างไร  มีทิศทางของผลงานวิจยัที่สอดคลอ้งกบังานที่ไดศ้ึกษาแลว้นี ้
หรอืไม่  
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