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บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาที่มีตอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร สถาบันการพลศึกษาที่มีตอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 4) เปรียบเทียบ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 5) ศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นที่มีตอการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กลุม
ตัวอยาง คือ บุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา จํานวน 279 คน ประกอบดวย
ผูบริหาร ผูสอนและเจาหนาท่ี วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน           
คาที คาเอฟ และ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน โดยกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติ ท่ี .05  
 ผลการวิจัย พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ
พลศึกษาโดยรวมและเปนรายดาน เห็นดวยอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย
ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย  ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มี เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด  
ประเภทของบุคลากร และประสบการณในการทํางานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน  
 บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมและเปนรายดานอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและ
ความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการทํางานและ
ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน สวนดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานบุคลากรมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทของบุคลากร และ
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ 
พลศึกษาแตกตางกัน 

 ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา อยูในระดับคอนขางสูง 
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Abstract 
  

 The purposes of this research were to: 1) study the personnel’s opinions on human 
resource management in the Institute of Physical Education, 2) compare the personnel’s opinions 
on human resource management in relation to their personal factors, 3) investigate the personnel’s 
job satisfaction in the Institute of Physical Education, 4) compare the personnel’s job satisfaction 
n relation to their personal factors, and 5) study the relationship between the personnel’s job 
atisfaction and their opinions on human resource management. The subjects used in this research 
omprised 279 personnel working as administrators, lecturers, and officers in the Institute of 
Physical Education, Ministry of Tourism and Sports. The data were analyzed in terms of 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, and Pearson’s Correlation 
oefficient.  
 The findings revealed that moderate levels of the personnel’s opinions on human 
resource management indicated as a whole on human resource planning, human resource 
selection and recruitment, human resource maintenance, human resource development, and 
performance assessment. Differences in the personnel’s sex, age, levels of education, personnel’s 
positions and working experiences affected differences in their opinion levels towards human 
resource management. 
 Moderate levels of the personnel’s satisfaction towards the working performances 
revealed as a whole on success and advancement, being respected and stability, relationship at 
work, good working environment, and remuneration. Differences in the personnel’s sex, age, 
education levels, personnel’s positions and working experiences affected differences in their 
satisfaction on the personnel working performances.  
 The personnel’s opinions towards human resource management related to their 
satisfaction on the working performances at the rather high level. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร อันประกอบดวย คน เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร การจัดการ 
ตลาดนั้น เปนที่ยอมรับกันอยางเปนสากลวา คนเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดขององคการ จน
กลาวไดวาคนหรือทรัพยากรมนุษย เปนสินทรัพย (Assets) ที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะ
ทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่ “บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ จนกระทั่งกลายเปนผลผลิต ซ่ึงอาจอยูในรูป
ของสินคาหรือบริการขึ้นอยูกับประเภทและวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นองคการใดที่สามารถ
สรรหา พัฒนา และธํารงไวซ่ึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม องคการ
นั้นยอมมีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (สุนันทา เลาหนันทน. 
2546 : 1)  

 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงนําสุนทรพจนนายโคฟ อันนัน อดีตเลขาธิการสหประชาชาติ 
ซ่ึงขณะนั้นดํารงตําแหนงเลขาธิการสหประชาชาติกลาวเพื่อถวายสดุดีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
ในการถวายรางวัลเชิดชูเกียรติความสําเร็จสูงสุดดานการพัฒนามนุษยจากองคการสหประชาชาติใน 
การอภิปรายของคณะผูทรงคุณวุฒิระดับสูง  เมื่อวันที่ 26 พฤษภาคม 2549 ที่กระทรวงการ
ตางประเทศ โดยมีใจความตอนหนึ่งวา “การพัฒนาคนเปนเรื่องของการสรางเสริมขีดความสามารถ
แกประชาชน มิใชเพื่อเพียงคนสองสามคน มิใชเพื่อคนจํานวนมาก แตเพื่อคนทั้งปวงโดยถวนทั่ว 
หากการพัฒนาคนหมายถึงการใหความสําคัญประชาชนเปนลําดับแรก ไมมีส่ิงอื่นใดแลวที่ยิ่งใหญ
ไปกวาการพัฒนาคน ภายใตแนวทางการพัฒนาคนขององคพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ที่ไดทรง
อุทิศพระวรกาย ทรงงาน โดยไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย ไมเลือกเชื้อชาติ วรรณะ และศาสนา ทรงเปน
พระมหากษัตริยนักพัฒนา ดวยพระปรีชาสามารถในการเปนนักคิดของพระองค ทําใหนานา
ประเทศตื่นตัวภายใตแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง รางวัลความสําเร็จสูงสุดครั้งนี้เปนการจุดประกาย
แนวคิดการพัฒนาแบบใหมสูนานาประเทศและพระองคยังไดพระราชทานปรัชญา “เศรษฐกิจ
พอเพียง” ซ่ึงเนนแนวทาง “การเดินสายกลาง” ทําใหสหประชาชาติมีปณิธานมุงมั่นพัฒนาคนให
ประชาชนเปนเปาหมายศูนยกลางในการพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีและยั่งยืนตอไป”
(เอเปคนิวสดอทเนต. 2552 : ออนไลน) 
 ภายใตบริบท และเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ของระบบสังคมใน          
ยุคโลกาภิวัฒนที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม วิทยาศาสตร
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เทคโนโลยี ตลอดจนสภาพแวดลอมทางกายภาพ หลักการบริหารที่ใหความสําคัญการจัดการตาม
หนาที่ กลายเปนวิธีการบริหารที่ไมอาจตอบสนองตอสถานการณในปจจุบันได แนวความคิด
เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ จึงไดเปนเครื่องมือที่มีบทบาทสําคัญที่จะ
ปรับองคการใหสามารถเผชิญกับแรงกดดันหรือขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกและเปน
กลไกสําคัญที่ชวยสนับสนุนเปาหมายกลยุทธอยางมีประสิทธิผล (สุนันทา เลาหนันทน. 2546 : 1) 

 นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน การปรับโครงสรางขององคการ การ
แขงขันดานคุณภาพ ความกาวหนาดานเทคโนโลยี และความคาดหวังบุคลากรไดกลายเปนแรงผลัก
สงผลเชิงกระทบตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย องคการจําเปนตองปรับกลยุทธการบริหาร
ในการเผชิญกับสิ่งทาทายตาง ๆ ทั้งในปจจุบันและอนาคต ทั้งนี้เพื่อประกันความสําเร็จในการ
ดําเนินงานขององคการ เชนเดียวกับสถาบันการศึกษา นับเปนอีกองคกรหนึ่งที่ตองมีการแขงขันใน
ดานตาง ๆ อยางมากทั้งสถาบันการศึกษาภาครัฐ และเอกชน หรือสถาบันการศึกษาเฉพาะทาง เชน
สถาบันการพลศึกษา สถาบันพัฒนศิลป ซ่ึงแตละสถาบันตางก็แสดงใหเห็นจุดเดนของตัวเอง 
สถาบันใดมีช่ือเสียงอยูแลวก็ไดเปรียบในการแขงขัน และประสบการณในการบริหารจัดการ  
 สถาบันการพลศึกษาเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาใหม เมื่อ เทียบกับ
สถาบันอุดมศึกษาอื่น โดยมีประวัติความเปนมาดังนี้ 
 พ.ศ. 2479 รับโอนโรงเรียนพลศึกษากลาง มาดําเนินการ 
  พ.ศ. 2496 จัดตั้งวิทยาลัยพลศึกษา 
  พ.ศ. 2501 จัดตั้งโรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย 
  พ.ศ. 2512 ยุบเลิกโรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย และขยายหลักสูตรของวิทยาลัยพลศึกษา
เปนระดับปริญญาตรี โดยเปนสวนหนึ่งของวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
  พ.ศ. 2514 ยุติการดําเนินการวิทยาลัยพลศึกษาในสวนกลางและโอนวิทยาลัยวิชา
การศึกษาพลศึกษาไปใหวิทยาลัยวิชาการศึกษาดําเนินการ และดําเนินการผลิตครูพลศึกษาในสวน
ภูมิภาคโดยใชช่ือวา “วิทยาลัยพลศึกษาจังหวัด…” 
  พ.ศ. 2531 จัดทําโครงการรวมมือทางวิชาการกับกรมการฝกหัดครู เปนสถาบันสมทบ
ของวิทยาลัยครู เพื่อเปดสอนระดับปริญญาตรีหลักสูตรตอเนื่อง  
  พ.ศ. 2538 รางพระราชบัญญัติเพื่อยกฐานะวิทยาลัยพลศึกษาขึ้นเปนสถาบันการศึกษา
ระดับปริญญา โดยใชช่ือ “รางพระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคล พ.ศ. ...” 

 พ.ศ. 2545 ไดบัญญัติใหจัดตั้ง “กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา” ขึ้นในหมวด 5 ตาม
มาตรา 14 กําหนดใหกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬามีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุน 
และพัฒนาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว การกีฬา การศึกษา นันทนาการ และราชการอื่นตามที่
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กฎหมายกําหนดใหอํานาจหนาที่ของกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา มีสวนราชการตามมาตรา 15 
ซ่ึงไดแก สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง สํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ 
สํานักงานพัฒนาการทองเที่ยวและตามพระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอํานาจหนาที่ของ
สวนราชการ ใหเปนไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ในสวนที่ 4 
มาตรา 22 ถึงมาตรา 26 ใหโอนทรัพยสิน งบประมาณหนี้ สิทธิ ภาระผูกพัน ขาราชการ ลูกจาง และ
อัตรากําลังของกระทรวงศึกษาธิการในสวนกรมพลศึกษา (ยกเวนกองยุวกาชาดและกองการลูกเสือ) 
มาเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงรวมถึงวิทยาลัยพลศึกษา 17 แหงและ
โรงเรียนกีฬา 11 แหงดวย โดยเขาสังกัดสํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ กระทรวง
ทองเที่ยวและกีฬา  
 พ.ศ.2548 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯตราพระราชบัญญัติ
สถาบันการพลศึกษา พ.ศ.2548 ในวันที่ 4 กุมภาพันธ 2548 และมีผลบังคับใชในวันที่ 5 กุมภาพันธ 
2548 สงผลใหมีการแบงสวนราชการภายในใหม ประกอบดวย คณะ สํานักงานอธิการบดี วิทยาเขต 
17 แหง และโรงเรียนกีฬา 11 แหง ทําใหสถาบันการพลศึกษาสามารถเปดการสอนระดับปริญญาตรี 
ไดโดยไมตองเรียนภาคสมทบกับสถาบันการศึกษาอื่น ๆ สถาบันการพลศึกษาจึงเปนแหลงผลิต
บุคลากรทางการกีฬาที่สําคัญของประเทศ ไดแกนักกีฬา ผูฝกสอนกีฬา ครูพลศึกษา นักวิทยาศาสตร
การกีฬา นักนันทนาการการกีฬา ฯลฯ ซ่ึงจะเกิดประโยชนกับวงการกีฬาไทยตอไป 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา สถาบันการพลศึกษาไดมีการเปลี่ยนแปลงจากวิทยาลัย         
พลศึกษา สังกัดกรมพลศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปนวิทยาลัยพลศึกษา สังกัดสํานักงาน
พัฒนาการกีฬาและนันทนาการ กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา และยกระดับเปนสถาบันการ     
พลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงอยางมากดังกลาวอาจสงผลกระทบ
ตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา วามีสภาพอยางไร รวมทั้งศึกษาความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันการพลศึกษา ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาที่มีตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาที่มีตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
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 3. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 4. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา
จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ในสถาบันการพลศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแสดงกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา โดยแสดงการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
4. ประเภทของบุคลากร 
5. ประสบการณในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 

1. ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
2. ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ ตอการทํางาน 
4. ดานความสัมพันธในการทํางาน 
5. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 

ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา 

1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
2. ดานการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูศึกษาไดตั้งสมมุติฐานการวิจัยไวดังนี้ 
 1. บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 2. บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 3. ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยอยูในขอบเขตตามวัตถุประสงคในการวิจัยที่ไดกําหนดไวขางตน ผูวิจัยจึง
ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยางครั้งนี้ คือ ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ ผูบริหาร 
ผูสอน และเจาหนาที่ ในสถาบันการพลศึกษา จํานวน 924 คนโดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 279 คน   
 2. ขอบเขตดานเนื้อหา 
  2.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบุคคล 
   2.1.1 เพศ 
   2.1.2 อายุ 
   2.1.3 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   2.1.4 ประเภทบุคลากร 
   2.1.5 ประสบการณในการทํางาน 
  2.2 ตัวแปรตาม คือ 
   2.2.1 ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ    
พลศึกษา 
    2.2.1.1 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   2.2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 
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    2.2.2.1 ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
    2.2.2.2 ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
    2.2.2.3 ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 
    2.2.2.4 ดานความสัมพันธในการทํางาน 
    2.2.2.5 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
    2.2.2.6 ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 3. ขอบเขตดานสถานที่ในการศึกษา ไดแก สถาบันการพลศึกษา 17 วิทยาเขต ไดแก 
วิทยาเขตกระบี่ วิทยาเขตกรุงเทพ วิทยาเขตชลบุรี วิทยาเขตชัยภูมิ วิทยาเขตชุมพร วิทยาเขต
เชียงใหม วิทยาเขตตรัง วิทยาเขตเพชรบูรณ วิทยาเขตมหาสารคาม วิทยาเขตยะลา วิทยาเขตลําปาง 
วิทยาเขตศรีสะเกษ วิทยาเขตสมุทรสาคร วิทยาเขตสุโขทัย วิทยาเขตสุพรรณบุรี วิทยาเขตอางทอง 
และวิทยาเขตอุดรธานี  
 4. ขอบเขตดานเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล 2 เดือน ตั้งแตเดือน กันยายน-ตุลาคม 2552 
 
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
 1. ไดทราบระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ    
พลศึกษา 
 2. ไดทราบระดับความพึงพอใจของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 3. สามารถนําขอมูลการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษากับระดับ 
ความพึงพอใจของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาตอไป 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดใหความหมายของศัพทที่เกี่ยวของดังนี้ 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารจัดทรัพยากรมนุษยในสถาบัน
การพลศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากรประเภท ผูบริหาร ผูสอน และเจาหนาที่ ในสถาบันการ
พลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย การจัดทรัพยากรมนุษยเขาปฏิบัติงาน การธํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนอง
ดานรางกายและจิตใจ ทั้งแงบวก และลบในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา    
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ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 บุคลากร หมายถึง บุคคลที่รับราชการในสถาบันการพลศึกษาปฏิบัติหนาที่ผูบริหาร 
ผูสอน และเจาหนาที่อยูใน 17 วิทยาเขต ประกอบดวย วิทยาเขตกระบี่ วิทยาเขตกรุงเทพ วิทยาเขต
ชลบุรี วิทยาเขตชัยภูมิ วิทยาเขตชุมพร วิทยาเขตเชียงใหม วิทยาเขตตรัง วิทยาเขตเพชรบูรณ     
วิทยาเขตมหาสารคาม วิทยาเขตยะลา วิทยาเขตลําปาง วิทยาเขตศรีสะเกษ วิทยาเขตสมุทรสาคร 
วิทยาเขตสโุขทัย วิทยาเขตสุพรรณบุรี วิทยาเขตอางทอง และวิทยาเขตอุดรธานี  
 ผูบริหาร หมายถึง ขาราชการครู อาจารยที่ไดรับการแตงตั้งจากสถาบันการพลศึกษาให
ปฏิบัติหนาที่รองอธิการบดีประจําวิทยาเขต รองคณบดีประจําวิทยาเขตและผูชวยอธิการบดีประจํา
วิทยาเขต 
 ผูสอน หมายถึง ขาราชการครู หรือขาราชการพลเรือนในสถาบันที่ปฏิบัติหนาที่สอน วิจัย
และใหบริการทางวิชาการ ในสถาบันการพลศึกษา ทั้ง 17 วิทยาเขต 
 เจาหนาท่ี หมายถึง ขาราชการพลเรือนในสถาบันที่ปฏิบัติหนาที่ใหบริการทางวิชาการ
หรือมีหนาที่ทางธุรการ ในสถาบันการพลศึกษา ทั้ง 17 วิทยาเขต 
 สถาบันการพลศึกษา หมายถึง สถาบันระดับอุดมศึกษาที่ตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สถาบันการพลศึกษา พุทธศักราช 2548 กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย วิทยาเขต
กระบ่ี  วิทยาเขตกรุงเทพ  วิทยาเขตชลบุรี  วิทยาเขตชัยภูมิ วิทยาเขตชุมพร วิทยาเขตเชียงใหม     
วิทยาเขตตรัง  วิทยาเขตเพชรบูรณ  วิทยาเขตมหาสารคาม  วิทยาเขตยะลา วิทยาเขตลําปาง วิทยาเขต
ศรีสะเกษ  วิทยาเขตสมุทรสาคร วิทยาเขตสุโขทัย วิทยาเขตสุพรรณบุรี วิทยาเขตอางทอง และ 
วิทยาเขตอุดรธานี 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดาน
ทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา อันจะสงผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติที่จะใชบุคลากร 
ใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสถาบันการพลศึกษา เชน การพิจารณาเปาหมาย การพิจารณาสภาพการณ
ของทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน  การคาดการณทรัพยากรมนุษย  การกําหนดแผนปฏิบัติการ       
การตรวจสอบและการปรับปรุง 
 การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการนําบุคลากรเขา
ปฏิบัติงานในสถาบันการพลศึกษา โดยมีจุดมุงหมายที่จะลดปญหาในดานตาง ๆ ในการปรับตัวของ
บุคลากรที่จะเขาปฏิบัติงาน ซ่ึงตองใชศิลปะและกระบวนการทางการจัดการเพื่อสรางความ
ประทับใจและสรางทัศนคติที่ดีแกบุคลากร 
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 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดกิจกรรมของสถาบันการพลศึกษาในการ
จูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอสถาบัน เชน การจัดบรรยากาศหรือสภาพการทํางาน การสราง
ขวัญและกําลังใจ การใหประโยชน หรือการจัดสวัสดิการ การใชวิธีการประเมินการทํางานที่      
เปนธรรม  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการสงเสริมพัฒนาบุคลากรของสถาบัน
การพลศึกษา เพื่อใหบุคลากรของสถาบันการพลศึกษาไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูและศักยภาพใน
การทํางานพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประโยชนตอสถาบันฯ และมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
ที่สูงขึ้น 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในการควบคุมบุคลากรของสถาบัน
การพลศึกษาใหปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนด 
 ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน หมายถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการสนับสนุนใหแกปญหาในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาไดนําขอเสนอแนะเขาสู
ภาคปฏิบัติเสมอ มีโอกาสไดเขารวมประชุม อบรมสัมมนาเพิ่มเติมตามโอกาสอันควร ไดรับโอกาส
ศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มวุฒิในระดับที่สูงขึ้น ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนพิเศษตามความ
เหมาะสม มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้นตามลําดับ ไดรับการสงเสริมสนับสนุน
ใหทําวิจัยหรือเสนอผลงานทางวิชาการ ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมาย
งานใหปฏิบัติ มีโอกาสไดรวมกิจกรรมหรือปฏิบัติงานในระดับนโยบาย  
 การยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การไดรับความเชื่อถือและ
ยอมรับในความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน บุคคลในวงการ
อาชีพเดียวกัน และจากบุคคลทั่วไป การไดรับรางวัลหรือการยกยองชมเชยในผลงาน มีความ
ภาคภูมิใจ รูสึกปลอดภัยและมีความมั่นคงที่ไดเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ผูบังคับบัญชาให
ความคุมครองตองานที่มอบหมายใหปฏิบัติ 
 ลักษณะของงานและสภาพที่เอ้ือตอการทํางาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทําใหมี
ความสุข ตรงกับความรูความสามารถ เปนงานที่ชวยพัฒนาองคกร เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีโอกาสใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน มีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน มีสวนรวมและรับผิดชอบในการทํางานโครงการพิเศษนอกเหนืองานประจํา ตําแหนง
หนาที่ปฏิบัติไดรับการยอมรับวาเปนประโยชนตอองคการและสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี งานที่
ไดรับมอบหมายมีความสมดุลเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานของคนอื่น 
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 ความสัมพันธในการทํางาน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชากํากับ/ดูแลการปฏิบัติงาน
ผูบังคับบัญชาแมนยําในระเบียบกฎเกณฑสามารถใหคําแนะนํา รับฟงปญหา ความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา ใหเกียรติ ผูใตบังคับบัญชา ยกยองชมเชยตามสมควร มีความ
ยุติธรรมในการปกครอง บุคคลในสถาบันฯทํางานดวยความสามัคคีไมแบงพรรคแบงพวก เพื่อน
รวมงานใหความชวยเหลือกัน การไดรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานตามโอกาส    
อันควร ความรูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน การไดรับความไววางใจจากเพื่อน
รวมงาน 
 สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน หมายถึง หนวยงานมีการกําหนดนโยบายที่มีเปาหมาย
ชัดเจน สามารถปฏิบัติได มีการสั่งการและมอบหมายงานที่สอดคลองกับนโยบาย การกําหนด
นโยบายการบริหารงานเปนไปตามความตองการ การจัดการในหนวยงานเปนระบบ มีระเบียบและ
มีประสิทธิภาพ หนวยงานมีการติดตามและประเมินผลเพื่อพัฒนางานอยางตอเนื่อง การจัดสถานที่
มีความเปนระเบียบ อาคารเรียนมีแสงสวางเพียงพอ หองเรียนตกแตงเรียบรอยสวยงาม วัสดุอุปกรณ 
เพื่อการปฏิบัติงานมีจํานวนเพียงพอและสะดวกที่จะนํามาใช สถานที่ทํางานมีความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยสิน การเดินทางมาปฏิบัติงานระหวางบานพักกับหนวยงานมีความสะดวก จํานวนชั่วโมง
การปฏิบัติงานตอวัน 
 ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน หมายถึง เงินเดือนที่ไดรับ คาตอบแทนพิเศษ เชน      
คาลวงเวลา คาเบี้ยเล้ียงในการไปราชการ การไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการจากหนวยงาน 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่หนวยงานจัดให  
 
 



 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสัมพันธกับความพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยไดศึกษา
เอกสารที่เกี่ยวของกับประวัติความเปนมาของสถาบันการพลศึกษา แนวความคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซ่ึงแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปของสถาบันการพลศึกษา 
  1.1 ประวัติ และความเปนมาของสถาบันการพลศึกษา 
  1.2 พันธกิจของสถาบันการพลศึกษา 
  1.3 การแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา 
  1.4 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ 
  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  3.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับระบบราชการ 
  3.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  3.6 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ขอมูลท่ัวไปของสถาบันการพลศึกษา  
 1.1 ประวัติและความเปนมาของสถาบันการพลศึกษา 
 สถาบันการพลศึกษาเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เดิมคือ วิทยาลัยพลศึกษา ทําหนาที่
ผลิตครู โดยเฉพาะครูสอนพลศึกษาและสุขศึกษา แตปจจุบันไดเพิ่มบทบาทในการผลิตบุคลากร
ดานวิชาชีพ ดานวิทยาศาสตรการกีฬา และสุขภาพ เพิ่มขึ้น ตั้งอยู ณ 154 สนามกีฬาแหงชาติ ถนน
พระรามที่ 1 แขวงวังใหม เขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร 10330 (สถาบันการพลศึกษา. 2552 : 
ออนไลน) 
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 ในอดีต กรมพลศึกษาเปนหนวยงานที่มีหนาที่ดําเนินการผลิตครูพลศึกษา โดยรับโอน
โรงเรียนพลศึกษากลาง มาดําเนินการตั้งแตป พ.ศ. 2479 และไดมีการจัดตั้ง “วิทยาลัยพลศึกษา” ขึ้น
เมื่อวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2496 เพื่อดําเนินการสอนในระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง
(ป.กศ.สูง) และตั้ง “โรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย” ขึ้นในปการศึกษา 2501 เพื่อดําเนินการสอนใน
ระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) 
 ตอมาไดยุบเลิกโรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย ในป พ.ศ. 2512 และไดขยายหลักสูตรของ
วิทยาลัยพลศึกษาเปนระดับปริญญาตรี โดยเปนสวนหนึ่งของวิทยาลัยวิชาการศึกษาแตยังคงดําเนิน 
การโดยกรมพลศึกษาและใชช่ือวา “วิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษา” ในป พ.ศ. 2514 ไดยุติการ
ดําเนินการวิทยาลัยพลศึกษาในสวนกลางและโอนวิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษาไปใหวิทยาลัย
วิชาการศึกษาดําเนินการตอไป กรมพลศึกษาไดเปดดําเนินการผลิตครูพลศึกษาในสวนภูมิภาค โดย
เร่ิมเปด “วิทยาลัยพลศึกษาจังหวัดเชียงใหม” ขึ้นเปนแหงแรก ตอมาในป พ.ศ. 2515 เปด “วิทยาลัย
พลศึกษาจังหวัดมหาสารคาม” และมีการเปดเพิ่มขึ้นในจังหวัดตาง ๆ เรื่อยมา จนกระทั่งมีวิทยาลัย
พลศึกษารวม 17 แหง 
 เมื่อกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายบรรจุขาราชการครูจากผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี กรมพลศึกษาจึงหาแนวทางยกฐานะวิทยาลัยพลศึกษาใหสามารถเปดทําการสอนใน
ระดับปริญญาตรี โดยในระยะแรกไดจัดทําโครงการรวมมือทางวิชาการกับกรมการฝกหัดครู เปน
สถาบันสมทบของวิทยาลัยครู เพื่อเปดสอนระดับปริญญาตรีหลักสูตรตอเนื่อง ตั้งแตปการศึกษา 
2531 ในขณะเดียวกันก็มีแนวทางที่จะเปดดําเนินการสอนระดับปริญญาตรีดวยตนเอง จนไดมีการ
รางพระราชบัญญัติเพื่อยกฐานะวิทยาลัยพลศึกษาขึ้นเปนสถาบันการศึกษาระดับปริญญา ในป พ.ศ. 
2538 และใชช่ือ “รางพระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคล พ.ศ. ...” 
 กรมพลศึกษา ไดเสนอรางพระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคลตามลําดับ พรอมกับที่
กรมอาชีวศึกษาไดเสนอรางพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน และกรมศิลปากรไดเสนอ
รางพระราชบัญญัติสถาบันพัฒนศิลป ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการไดใหความเห็นชอบในราง          
พระราชบัญญัติทั้ง 3 ฉบับ แตเนื่องจากสาเหตุบางประการกรมพลศึกษา ไดนํารางพระราชบัญญัติ
สถาบันกาญจนมงคลกลับมาพิจารณาทบทวนใหมอีกครั้งหนึ่ง เปนเหตุใหไมสามารถนําเขาสูที่
ประชุมสภาผูแทนราษฎรไดทันเวลา เนื่องจากสภาผูแทนราษฎรหมดอายุลง จึงตองนําราง
พระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคล มาเริ่มดําเนินการตามขั้นตอนใหมอีกครั้งหนึ่งภายหลังจากที่มี
การจัดตั้งรัฐบาลใหมแลว 
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 การดําเนินการเพื่อยกฐานะดังกลาว ไดดําเนินเรื่อยมากระทั่งสภาผูแทนราษฎรไดสงราง
พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา ไปยังสํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อทูลเกลาฯ ถวาย
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เพื่อทรงลงพระปรมาภิไธย 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 31 มกราคม พ.ศ.2548 
และประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา ตอนที่ 13 ก เมื่อวันที่ 4 กุมภาพันธ พ.ศ.2548 จึง
นับไดวาสถาบันการพลศึกษาไดกอกําเนิดขึ้นอยางเปนทางการตั้งแตวันที่ 5 กุมภาพันธ พ.ศ.2548 
 1.2 พันธกิจของสถาบันการพลศึกษา  
 พันธกิจของสถาบันการพลศึกษามี 5 ประการ คือ 
  1.2.1 ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษา  การกีฬา  วิทยาศาสตรการกีฬา
วิทยาศาสตรสุขภาพ นันทนาการ และสาขาวิชาอื่นที่เกี่ยวของ 
  1.2.2 การใหบริการทางวิชาการแกสังคม เสริมสรางสังคมแหงการเรียนรู 
  1.2.3 ศึกษาวิเคราะห วิจัย ดานพลศึกษา การกีฬา วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตร
สุขภาพ นันทนาการ 
  1.2.4 ทะนุบํารุง ศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบาน และกีฬาไทย 
  1.2.5 สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษทาง
กีฬานันทนาการ และบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย 
 1.3 การแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา  
 สถาบันการพลศึกษาไดแบงสวนราชการภายในดังนี้ 
  1.3.1 สํานักงานอธิการบดี มีทั้งหมด 5 กอง ดังนี้ 
   1.3.1.1 กองกลาง มีภาระหนาที่เกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ การ
พัสดุ อาคารสถานที่ ยานพาหนะ จัดระบบงานการบริหารงานบุคคล งานกฎหมาย และระเบียบงาน
นิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพง อาญา งานคดีปกครอง และคดีอ่ืนของสถาบัน
ประชาสัมพันธและเผยแพรกิจกรรม และผลงานของสถาบัน ประชุมสภาสถาบัน และ สภาวิชาการ
แจงมติที่ประชุมสภาสถาบันและสภาวิชาการไปยังผูที่มีสวนเกี่ยวของเพื่อดําเนินการ 
   1.3.1.2 กองสงเสริมวิชาการ มีภาระหนาที่ พัฒนา สงเสริม และสนับสนุนดาน
บริการการศึกษา ประมวลผล หลักสูตร และการสอน ระบบการประกันคุณภาพ นิเทศการศึกษาการ
วิจัย นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถาบัน 
   1.3.1.3 กองนโยบายและแผน มีภาระหนาที่ ศึกษา วิเคราะหปจจัยแวดลอมเพื่อ
เสนอแนะการกําหนดนโยบายดานยุทธศาสตร แผนงาน และงบประมาณแกสถาบัน จัดทําแผน
งบประมาณ และประสานแผนการปฏิบัติงานของสถาบันใหสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร 
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และแผนแมบทของรัฐบาลและของกระทรวง เรงรัด ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การใชจายงบประมาณ ตามแผนงานและโครงการของสถาบัน จัดทํา ดูแลรักษา และ
ซอมบํารุงระบบเครือขายขอมูลสารสนเทศ ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกสถาบันเพื่อจัดระบบขอมูลสารสนเทศใหสะดวกตอการรวบรวม เชื่อมโยง และเผยแพร
ขอมูลสารสนเทศของสถาบัน กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรทุกระดับสถาบัน และประสาน 
งานกับองคกรและหนวยงานตาง ๆ เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน  
   1.3.1.4 กองกิจการนักศึกษาและกิจการพิเศษ มีภาระหนาที่ กําหนดแนวทาง
จัดทําระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการดําเนินงานองคกรนักศึกษาสงเสริมการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
นักศึกษาใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค สงเสริมการสรางเครือขายการเรียนรู และ เสริมสราง
ประสบการณชีวิตในการทํางานรวมกับชุมชน ทองถ่ินและสถานประกอบการ ประสานงานเกี่ยวกับ
การดําเนินการจัดกิจกรรมกีฬาและนันทนาการ การใหบริการทางวิชาการดานการพลศึกษาสุข
ศึกษา กีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬาและวิทยาศาสตรสุขภาพแกสังคม ทั้งภายในและ
ภายนอกสถาบัน 
   1.3.5 กองประสานงาน มีภาระหนาที่ประสานงานกับวิทยาเขตและโรงเรียน
กีฬาเพื่อถายทอดนโยบาย แนวปฏิบัติ คําสั่ง เอกสาร และขอมูลตาง ๆ จากสถาบันไปยังวิทยาเขต
และโรงเรียนกีฬา รวบรวมรายงาน แผนปฏิบัติงาน เอกสาร และขอมูลตาง ๆ จากวิทยาเขตและ
โรงเรียนกีฬาที่ตองนําเสนอตอสถาบัน  
  1.3.2 วิทยาเขต สถาบันการพลศึกษาทั้ง 17 วิทยาเขต มีภาระหนาที่ จัดการศึกษา
ดานพลศึกษา สุขศึกษา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอื่นที่
เกี่ยวของ ศึกษาวิจัยและใหบริการทางวิชาการกับชุมชน สรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน 
สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษและบกพรองทางรางกาย 
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย 
  1.3.3 คณะ สถาบันการพลศึกษา มีทั้งหมด 3 คณะดังนี้ 
   1.3.3.1 คณะวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ มีภาระหนาที่ จัดการศึกษาดาน
วิทยาศาสตรการกีฬาและวิทยาศาสตรสุขภาพ วิจัยและใหบริการทางวิชาการกับชุมชน สรางสังคม
แหงการเรียนรูแกทองถ่ิน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ
ทางกีฬา นันทนาการและบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม 
   1.3.3.2 คณะศิลปศาสตร มีภาระหนาที่ จัดการศึกษาดานนิเทศศาสตร ธุรกิจ 
และนันทนาการ ศึกษา วิจัยและใหบริการทางวิชาการกับชุมชน สรางสังคมแหงการเรียนรูแก
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ทองถ่ิน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษทางกีฬา 
นันทนาการและบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบาน
และกีฬา 
   1.3.3.3 คณะศึกษาศาสตร มีภาระหนาที่ การจัดการศึกษา พัฒนาการจัดการ
เรียนรูองคความรู และบุคลากรสายผูสอนและการศึกษาดาน พลศึกษา สุขศึกษา และนันทนาการ 
การศึกษา วิจัยและใหบริการทางวิชาการแกชุมชน สรางสรรคสังคมแหงการเรียนรูสูทองถ่ิน การ
สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษและบกพรองทางรางกาย 
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทยและสิ่งแวดลอม การสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  1.3.4 โรงเรียนกีฬา โรงเรียนกีฬาทั้ง 11 โรงเรียน มีภาระหนาที่ จัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานและการกีฬาใหกับนักเรียนและเยาวชนที่มีความถนัดและความสามารถพิเศษทางการกีฬา 
เตรียมและผลิตนักกีฬาใหมีความสามารถและมีคุณภาพเขารวมการแขงขันกีฬาระดับชาติและนานา 
ชาติ ศึกษาเพื่อพัฒนาการกีฬาและนักกีฬาของประเทศ เปนศูนยสงเสริมกิจกรรมกีฬา สุขภาพและ
คุณธรรมของเยาวชน เปนศูนยบริการชุมชนตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษาเปนศูนยทํานุบํารุง
อนุรักษและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมดานการกีฬาและการละเลนพื้นเมือง 
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กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมตรวจสอบภายใน 
 

สํานักงานอธิการบด ี วิทยาเขต คณะ โรงเรียนกีฬา 

กองประสานงาน 
 

กองกิจการนักศึกษา 
และกิจการพิเศษ 

กองสงเสริมวิชาการ 
 

กองนโยบายและแผน 
 

กองกลาง 
 

สถาบันการพลศึกษา 

วข.กรุงเทพ 
 

วข.สุพรรณบุรี 
 

วข.อางทอง 
 

วข.สมุทรสาคร 
 

วข.ชลบุรี 
 

วข.เชียงใหม 
 

วข.ลําปาง 
 

วข.เพชรบูรณ 
 

วข.กระบี ่
 

วข.สุโขทัย 
 

วข.อุดรธาน ี
 

วข.มหาสารคาม 
 

วข.ศรีสะเกษ 
 

วข.ชัยภูม ิ
 

วข.ยะลา 
 

วข.ชุมพร 
 

วข.ตรัง 

คณะศิลปะศาสตร 
 

คณะวิทยาศาสตร 
การกีฬาและสุขภาพ 

 

คณะศึกษาศาสตร 

รร.กฬ.จ.สุพรรณบุรี 
 

รร.กฬ.จ.อางทอง 
 

รร.กฬ.จ.ขอนแกน 
 

รร.กฬ.จ.ศรีสะเกษ 
 

รร.กฬ.จ.ตรัง 
 

รร.กฬ.จ.ยะลา 
 

รร.กฬ.จ.ลําปาง 
 

รร.กฬ.จ.นครสวรรค 
 

รร.กฬ.จ.
ศ ี  

รร.กฬ.จ.ชลบุรี 
 

รร.กฬ.จ.อุบลราชธาน ี
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 การแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา 
ที่มา : สถาบันการพลศึกษา. 2552 : ออนไลน 
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กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมตรวจสอบภายใน 
 

สํานักงานอธิการบดี วิทยาเขต คณะ โรงเรียนกีฬา 

สํานักงาน 
รองอธิการบด ี
ประจําวิทยาเขต 

สถาบันการพลศึกษา 

กลุมบริหาร 
กลุมกิจการนักศึกษา 
กลุมกิจการพิเศษ 
กลุมแผนงาน 
กลุมสงเสริมวิชาการ 
 

สํานักงานรองคณบด ี
คณะวิทยาศาสตร 
การกีฬาและสุขภาพ 

 

สํานักงานรองคณบด ี
คณะศิลปศาสตร 

 

สํานักงานรองคณบด ี
คณะศึกษาศาสตร 

 

ศูนยกีฬา 
เพื่อความเปนเลิศ 

 

ภาควิชานันทนาการ 
ภาควิชาการจัดการ 
ภาควิชานิเทศศาสตร 
ภาควิชาสังคมศาสตร 
มนุษยศาสตร และ 
ศิลปศาสตร 

ภาควิชาวิทยาศาสตร
และเทคโนโลย ี
ภาควิชาวิทยาศาสตร
การกีฬา 
ภาควิชาวิทยาศาสตร
สุขภาพ 

งานธุรการ 
งานวชิาการ 
งานกิจการนักศึกษา 
งานแผนและ
งบประมาณ 
 

งานธุรการ 
งานวชิาการ 
งานกิจการนักศึกษา 
งานแผนและ
งบประมาณ 

ภาควิชาพลศึกษา 
ภาควิชาการศึกษา 
 

งานธุรการ 
งานฝกกีฬา 
งานแผนและงบประมาณ 
 

งานธุรการ 
งานวชิาการ 
งานกิจการนักศึกษา 
งานแผนและงบประมาณ 
 

 
 
  
 

 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 การแบงสวนราชการภายในวิทยาเขตของสถาบันการพลศึกษา 
ที่มา : สถาบันการพลศึกษา. 2552 : ออนไลน 
 
 1.4 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา  
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา ตามพระราชบัญญัติการ    
พลศึกษา พ.ศ. 2548 ไดกําหนดไวในมาตรา 5 ไววา “การบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถาบัน ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เวนแตพระราชบัญญัตินี้บัญญัติไวเปนอยางอื่น” แตเนื่องจากสถาบันการ  
พลศึกษาเปนสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  จึงใช รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตาม
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ในสวนของโรงเรียน
กีฬาและใช  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551 ในสวนของ
วิทยาเขต โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.4.1 การกําหนดตําแหนง เนื่องจากสถาบันการพลศึกษามีการจัดการศึกษาระดับ
ขั้นพื้นฐานในโรงเรียนกีฬาและระดับอุดมศึกษาในวิทยาเขตจึงมีการกําหนดตําแหนงขาราชการครู
และบุคลากรทางสถานศึกษา 2 ประเภท ดังนี้ 
   1.4.1.1 ตําแหนงซึ่งมีหนาที่เปนผูสอนในสถาบันการพลศึกษาไดแก  
    - ศาสตราจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - รองศาสตราจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - ผูชวยศาสตราจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - อาจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - ตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด (สถาบันการพลศึกษา) 
    - ครู (สถาบันการพลศึกษา, โรงเรียนกีฬา) 
    - ครูผูชวย (โรงเรียนกีฬา) 
   1.4.1.2 ตําแนงผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษาในสถาบันการ       
พลศึกษา ไดแก  
    - อธิการบดี (สถาบันการพลศึกษา) 
    - รองอธิการบดี (สถาบันการพลศึกษา) 
    - คณบดี (สถาบันการพลศึกษา) 
    - หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
    - ผูชวยอธิการบดี 
    - รองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทา
คณะ 
    - ผู อํานวยการสํานักงานอธิการบดี ผู อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต
ผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากองตามที่ ก.พ.อ.
กําหนด 
    - ตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 
    - ผูอํานวยการสถานศึกษา (โรงเรียนกีฬา)    
    - รองผูอํานวยการสถานศึกษา (โรงเรียนกีฬา) 
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  1.4.2 การบรรจุและแตงตั้ง ใหอธิการบดีเปนผูส่ังบรรจุแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได
สําหรับตําแหนงนั้น โดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได มีคุณสมบัติทั่วไป
และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ใหรับเงินเดือนตามคุณวุฒิ ใหทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ นอกจาก
การบรรจุและแตงตั้งเพื่อใหบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแลว 
อาจกําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาบางตําแหนงเปนสัญญาจางปฏิบัติงาน
รายปหรือมีกําหนดระยะเวลาโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง หรือเปนพนักงานราชการ 
โดยไมตองเปนขาราชการก็ได  
  1.4.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่
เหมาะสมกับการเปนขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา และปฏิบัติราชการไดอยางมี       
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมีผลงานเปนที่ประจักษ ถือวาผูนั้นมีความชอบสมควรไดรับ
บําเหน็จความชอบ ซ่ึงอาจเปนบันทึกคําชมเชย รางวัล เครื่องเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
 การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหผูบังคับบัญชา
แตงตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา โดยใหยึดหลักคุณธรรม มีความเที่ยงธรรม เปดเผย โปรงใสและ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก และความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 การเลื่อนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งดํารงตําแหนง
อธิการบดีใหนายกสภาสถาบันเปนผูมีอํานาจสั่งเล่ือน 
  1.4.4 วินัยและการรักษาวินัย  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตอง
สนับสนุนการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตาม
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยดวยความบริสุทธิ์ใจ ตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย
สุจริต เที่ยงธรรม ขยันหมั่นเพียร และดูแลเอาใจใสรักษาประโยชนของทางราชการ ไมรายงานเท็จ
หรือปกปดขอความซึ่งควรแจงตอผูบังคับบัญชา ตองประพฤติเปนแบบอยางที่ดี มีความสุภาพ
เรียบรอย วางตนใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมอันดีงามของสังคมไทย อุทิศเวลาใหกับทางราชการ
อยางเต็มที่ รักษาความสามัคคี ชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติหนาทีราชการระหวางผูรวมปฏิบัติ
ราชการดวยกัน ไมหาผลประโยชนหรือยอมใหผูอ่ืนหาผลประโยชนอันอาจทําใหเสื่อมเสียความ
เที่ยงธรรมหรือเสื่อมเกียรติศักดิ์ของตําแหนงหนาที่ราการของตน ไมเปนกรรมการผูจัดการ ผูจัดการ 
หรือดํารงตําแหนงอื่นที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันนั้น ในหางหุนสวนหรือบริษัท เวนแตเปนการ
ปฏิบัติราชการ ตองปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ 
 ลําดับขั้นการลงโทษ 5 ระดับ ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดขั้นเงินเดือน ปลดออก ไลออก 
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  1.4.5 การดําเนินการทางวินัย มีขั้นตอนดังนี้ 
   1.4.5.1 ตั้งกรรมการสอบสวน 
   1.4.5.2 แจงคําสั่งกรรมการสอบสวนใหกรรมการทุกคนทราบ 
   1.4.5.3 สงเรื่องกลาวหาใหประธานกรรมการ 
   1.4.5.4 แจงใหผูถูกกลาวหาทราบคําสั่งแตงตั้งกรรมการสอบสวน 
   1.4.5.5 ประธานกรรมการตองบันทักวันที่ที่ไดรับทราบคําสั่งตั้งกรรมการติด
สํานวนไว 
   1.4.5.6 รวบรวมพยานหลักฐาน รวมทั้งสอบปากคําพยาน 
   1.4.5.7 เรียนผูถูกกลาวหามาชี้แจงแกขอกลาวหา โดยกําหนดเวลาใหตาม
สมควรวาใหมาชี้แจง 
   1.4.5.8 แกขอกลาวหาตอคณะกรรมการภายในกี่วัน 
  1.4.6 การออกจากราชการ ออกเมื่อ 
   1.4.6.1 ตาย 
   1.4.6.2 พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
   1.4.6.3 ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก 
   1.4.6.4 ถูกสั่งใหออก 
   1.4.6.5 ถูกสั่งลงโทษ ปลดออกหรือไลออก 
   1.4.6.6 ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เวนแตไดรับแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงอื่นที่ไมตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
  1.4.7 การอุทธรณและการรองทุกข ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดถูก
ส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดข้ันเงินเดือน ใหมีสิทธิอุทธรณตอสถาบันการพลศึกษา
ภายในสามสิบวันนับแตวันไดรับแจงคําสั่ง ในการพิจารณาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข ใหดําเนินการ
ใหแลเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดซึ่งตองไมเกินเกาสิบวัน ในกรณีที่ผูอุทธรณไมพอใจใน        
คําวินิจฉัยอุทธรณ หรือมิไดวินิจฉัยอุทธรณใหแลวเสร็จภายในเกาสิบวัน ใหมีสิทธิฟองคดีตอศาล
ปกครองไดตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎหมายวาดวยการจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดี
ปกครอง 
 จากที่กลาวมาขางตนเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา
ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแลวนั้น ผูวิจัยขอนําเสนอกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาตามกรอบแนวทางการวิจัยดังนี้ 
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 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษานั้น ตองดําเนินการตามขอกําหนด
คือ ภายในป พ.ศ.2548–2552 สถาบันการพลศึกษาตองไมเพิ่มอัตรากําลัง ดังนั้นในการดําเนินการที่
ผานมา จึงเปนการเกลี่ยตําแหนงของแตละวิทยาเขตภายในสถาบันการพลศึกษา ยกเวนวาขาดแคลน
และจํา เปนมาก  ใหขออัตรากําลัง เพิ่มจากสํานักงาน  ก .พ .  ดังนั้นกระบวนการวางแผน          
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาจึงดําเนินการดังนี้ 
  1.1 สถาบันการพลศึกษาสงหนังสือแจงใหวิทยาเขตแตละแหงดําเนินการวิเคราะห
กําลังคนที่มีอยูในปจจุบันวาเพียงพอหรือไม โดยพิจารณาจากงานในแตละฝายเปนหลักแลว
เปรียบเทียบจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูกับปริมาณงานที่ตองปฏิบัติวาขาดแคลนบุคลากร
หรือไม  
  1.2 เมื่อแตละวิทยาเขตวิเคราะหกําลังคน และทราบความตองการอัตรากําลังแลวให
แจงความตองการอัตรากําลังใหสถาบันการพลศึกษาทราบ โดยระบุจํานวนอัตราที่ขาดแคลนและ
เรียงลําดับตามความจําเปน  
  1.3 สถาบันการพลศึกษาวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของแตละวิทยาเขตแลว
จัดสรรอัตรากําลังใหแกวิทยาเขต โดยพิจารณาตามความจําเปนภายใตตําแหนงที่สถาบันฯ มีอยูเดิม
ซ่ึงไดจากบุคลากรเดิมพนจากการปฏิบัติหนาที่โดยการลาออก หรือเกษียณอายุราชการแลว แจงผล
การจัดสรรอัตรากําลังใหวิทยาเขตแตละแหงทราบ 
  1.4 วิทยาเขตที่ไดรับจัดสรรอัตรากําลังกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงที่ไดรับการ
จัดสรร แจงใหสถาบันการพลศึกษาดําเนินการตอไป 
 2. การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
 เมื่อสถาบันการพลศึกษา ทราบคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงจากวิทยาเขตแลว จะดําเนินการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงดวยวิธีการรับโอนจากหนวยงานราชการ
หรือการสอบคัดเลือกบุคคลทั่วไปแลวแตกรณี ในสวนการสอบคัดเลือกจากบุคคลทั่วไปดําเนินการ
ดังนี้ 
  2.1 เปดรับสมัครบุคคลทั่วไปที่มีคุณสมบัติตรงตามตําแหนง 
  2.2 ดําเนินการจัดสอบแขงขัน 
   2.2.1 สอบขอเขียน  
   2.2.2 สอบสัมภาษณ 
   2.2.3 สอบปฏิบัติ (แลวแตลักษณะตําแหนง) 
  2.3 ประกาศผลสอบคัดเลือกเรียงตามลําดับคะแนน 
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  2.4 ผูที่ไดรับการคัดเลือกรายงานตัว 
  2.5 สถาบันการพลศึกษาจัดการปฐมนิเทศผูที่ไดรับการคัดเลือก 
  2.6 บรรจุผูที่ไดรับการคัดเลือกและทดลองงาน 1 ปในวิทยาเขตที่ไดรับจัดสรร
อัตรากําลัง 
  2.7 ผูที่ไดรับการคัดเลือกรายงานตัวและรับการปฐมนิเทศที่วิทยาเขตที่ไดรับจัดสรร
อัตรากําลัง  
  2.8 วิทยาเขตแตงตั้งใหปฏิบัติงานในตําแหนง หนาที่และมอบหมายใหปฏิบัติงานอื่น
ตามความเหมาะสม 
 3. การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย 
 เนื่องจากสถาบันการพลศึกษา เปนหนวยงานทางราชการ การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย
จึงดําเนินการตามกฎหมาย เชน การจายคาตอบแทน เงินเดือน สิทธิ สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล
อ่ืน ๆ ตองดําเนินการตามที่กฎหมายกําหนด และบางสวนตองปฏิบัติตามคําสั่ง ระเบียบ ขอบังคับ
และประกาศของสถาบันฯ เชน เงินโบนัส สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ โดยหามขัดแยงกับ
กฎหมาย 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 สถาบันการพลศึกษาไดดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลากหลายวิธีการ โดย
พิจารณาตามความเหมาะสม ตามสถานการณ ไดแก การสงเสริมใหบุคลากรทําการวิจัย การสงเสริม
ใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือตามที่บุคลากรใหความสนใจ
การสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในสาขาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน หรือตามที่
บุคลากรใหความสนใจ การจัดศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ เพื่อเปดโลกทัศนใหบุคลากรตาม
ความพรอมของแตละวิทยาเขต 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น สถาบันการพลศึกษา ไดใหวิทยาเขตแตละแหง
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเอง โดยแตละวิทยาเขตไดกําหนดเกณฑในการประเมินเอง 
เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานของวิทยาเขตสุพรรณบุรี ไดมีการประเมินวินัยและจรรยาบรรณ
ของบุคลากรประเมินโดยบุคลากรเองและคณะกรรมการรวมกันประเมิน การประเมินการจัดการ
เรียนการสอนของบุคลากรประเมินโดยบุคลากรเองและคณะกรรมการรวมกันประเมิน การประเมิน
ความดีความชอบประเมินโดยรองคณบดีของแตละคณะและคณะผูบริหารของวิทยาเขต  
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อธิการบดี 

รองอธิการบดี 

หัวหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร หัวหนากลุมตรวจสอบภายใน 

สภาวิชาการ 

รองอธิการบดี 
ประจําวิทยาเขต คณบดี 

คณะวิทยาศาสตรฯ 
ผูอํานวยการ 

สํานักงานอธิการบดี 
ผูอํานวยการ 
โรงเรียนกีฬา 

รองผูอํานวยการ 
โรงเรียนกีฬา 

คณบดี 
คณะศึกษาศาสตร 

คณบดี 
คณะศิลปศาสตร 

ผูอํานวยการ 
กองกลาง 

ผูอํานวยการ 
กองสงเสริมวิชาการ 

ผูอํานวยการ 
กองนโยบายและแผน 

ผูอํานวยการ 
กองกิจการนักศึกษาฯ 

ผูอํานวยการ 
ประสานงาน หัวหนาศูนยกีฬา 

เพื่อความเปนเลิศ 

รองคณบดี 
คณะศึกษาศาสตร 

รองคณบดี 
คณะวิทยาศาสตร 

รองคณบดี 
คณะศิลปศาสตร 

หัวหนาสํานักงาน 
รองอธิการบดี  
ประจําวิทยาเขต 

 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 การบริหารงานบุคคลของสถาบันสถาบันการพลศึกษา 

ที่มา : สถาบันการพลศึกษา. 2552 : ออนไลน 
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2. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา ถือกําเนิดขึ้นเมื่อจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยได 
รับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกในป พ.ศ.2459 ซ่ึงวิธีการแสวงหาคนมาทําหนาที่สอนใน
มหาวิทยาลัยสวนใหญมีลักษณะเปนการเลือกเชิญขาราชการ และผูรูจากกระทรวง ทบวง กรม       
มาสอน และเลือกจางอาจารยผูมี ช่ือเสียงชาวตางประเทศซึ่งวิธีการนี้ไดปฏิบัติสืบตอกันมา
จนกระทั่งป พ.ศ.2503 ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือที่เรียก
ยอวา ก.ม. ไดมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการแสวงหาบุคลากรเขามาทําหนาที่อาจารย โดยเปลี่ยนไป      
อิงตามระบบขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ.มากขึ้น ซ่ึงเปนระบบการบริหารงานบุคลากรแผนใหม
ตอจากนั้นไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 เพื่อใช
เปนกรอบในการบริหาร ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซ่ึงบัญญัติไวในลักษณะที่คอนขาง
กวาง โดยมีอยูเพียงหามาตราหลัก หลักการที่สําคัญของพระราชบัญญัติฉบับนี้คือ การใหอํานาจ
ทางการแตงตั้งคณะ กรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือ ก.ม. เปนการเปดโอกาสให
ก.ม. ออกกฎเกณฑ และระเบียบ เพื่อใหใชในการบริหารงานบุคลากรและในป พ.ศ.2518 ก.พ.ไดนํา
ระบบการแบงหนาที่ของขาราชการพลเรือนเปน 2 ระบบ ไดแก ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
ประเภทที่มีหนาที่สอน วิจัย และใหบริการทางวิชาการ ใหใชระบบ Academic Rank Classification 
ซ่ึงเรียกโดยยอวาระบบ A.R.C. หรือระบบชั้นทางวิชาการสวนราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยอีก
สองประเภท ที่มีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ กับประเภทที่มีหนาที่ทางธุรการใหใชระบบ Position 
Classification หรือเรียกโดยยอวาระบบ P.C. ซ่ึงแปลวาระบบการจําแนกตําแหนงตามหนาที่และ
ความรับผิดชอบ และในกฎทบวง (ฉบับที่2) พ.ศ.2519 ซ่ึงออกตามพระราชบัญญัติขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 นี้ ไดบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคลากรของขาราชการพล
เรือนออกเปน 2 ระบบขางตน และยังกําหนดใหมีองคกรบริหารงานบุคลากรของขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย เรียกโดยยอวา ก.ม.หรือคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
(มรกต โกมลดิษฐ. 2546 : 52)  
 ตอมาไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.
2547 และใหยกเลิกพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 และไดกําหนดให
มีองคกรบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยเรียกโดยยอวา ก.พ.อ. หรือคณะ 
กรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
 สํานักงาน ก.พ.(2545 : 25-29 ; อางถึงใน เดชา ทรัพยสิน. 2548 : 14-15) การปรับระบบ
การบริหารงานบุคคลจากการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ภาครัฐจําเปน ตองปฏิรูประบบราชการ
เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลกและความตองการของประชาชนใหสอดคลองกับการ
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ปฏิรูประบบราชการที่กําลังดําเนินอยู ทั้งดานการจัดบทบาทและภารกิจ โครงสรางกระทรวงใหม
การจัดระบบงบประมาณที่เนนนโยบาย และยุทธศาสตรการพัฒนาเปนหลัก ดังนั้นการวางแผนและ
การจัดระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐใหม เพื่อใหสอดคลองกับการทํางานในโลกยุคใหม และ
เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ระบบราชการและระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐตองมีคุณลักษณะ
ดังนี้  
 1. เปนระบบที่สรางขาราชการ และเจาหนาที่ของรัฐใหเปนมืออาชีพ มีความรู ความรู
ความสามารถสูง และมีความเปนกลางทางการเมือง สามารถทํางานเปนพนักงานที่ใชภูมิปญญาและ
พลังสมองเปนหลัก (Knowledge worker) 
 2. เปนระบบที่โปรงใสและเปนธรรม 
 3. เปนระบบที่สามารถปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณได 
 4. เปนระบบที่จะตองมีการจางงานที่หลากหลาย 
 5. ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐที่คลองตัว ยืดหยุนและทันสมัย 
 6. มีระบบการวัดผลและการใชรางวัลจูงใจใหมีประสิทธิผล 
 เพื่อใหสอดคลองกับหลักการ และแนวทางในการปฏิรูประบบราชการที่กําลังดําเนินการ
จุดเนนการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม มี 7 ประเด็นดังนี้ 
 1. การกําหนดกรอบนโยบายการกําหนดแนวทางการจัดประเภทกําลังคนในภาครัฐให
เกิดประสิทธิภาพและการเปลี่ยนเงื่อนไขการจางงานใหยืดหยุน เพื่อใหระบบราชการมีทางเลือกใน
การวาจางบุคลากรเพื่อจัดทําภารกิจที่จําเปนของภาครัฐ ไดหลากหลายรูปแบบมากขึ้น 
 2. ปรับเปลี่ยนระบบการจําแนกตําแหนง ที่สอดคลองกับการปรับบทบาทภารกิจใหม
ของภาครัฐ และจัดระบบคาตอบแทนไมที่เปนธรรมและสอดคลองกับอัตราคาตอบแทนโดยรวมใน
ตลาดแรงงาน มีระบบการใหคาตอบแทนตามผลงาน 
 3. การปรับเปลี่ยนระบบการแตงตั้งขาราชการใหเปนไปตามหลักสากลมากขึ้น พัฒนา
ระบบการแตงตั้งโยกยายใหมที่เปนระบบเปด โดยสรางระบบความกาวหนาในสายอาชีพให
ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ 
 4. สรางขาราชการระดับบริหารใหเปน “นักบริหารยุคใหม” โดยจัดทําระบบผูบริหาร
ระดับสูง (Senior executive service) เพื่อใหมีนักบริหารมืออาชีพ มีสมรรถนะสูง สามารถเปนผูนํา
ทางความคิด การกําหนดและการจัดทํานโยบายอยางหลักแหลมและเปนผูสามารถรับผิดชอบตอ
ผลงานขอตกลงระดับกระทรวง หรือขอตกลงปฏิบัติงาน (Performance agreement) ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในอดีตผูบริหารถือวาเปนผูมีความรูดานการบริหารทั่วไป(Generalist) 
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แตในโลกยุคใหมที่เปนสังคมแหงความรู (Knowledge society) จําเปนตองมีผูบริหารที่ชาญฉลาด   
มีทักษะในการแกไขปญหาได สามารถตัดสินใจอยางรอบคอบ 
 5. การปรับเปลี่ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเนนระบบผลงานเพื่อเปนจุด
เชื่อมโยงกับระบบการจัดสรรทรัพยากรแนวใหม การจัดโครงสรางและการบริหารงานหนวยงาน
ราชการตามระบบใหม 
 6. การปฏิรูประบบวินัย อุทธรณ และรองทุกขใหมีมาตรฐาน รวดเร็ว เปนธรรม และ
สอดคลองกับกลไกของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
 7. การวางกลไกและแนวทางการปฏิบัติใหมเพื่อกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล
โดยกระทรวงมีบทบาทเปนผูบริหารและผูปฏิบัติการดานการบริหารงานบุคคลในสวนของ
กระทรวงแทน ก.พ. ซ่ึงทําหนาที่เชิงนโยบายและดูแลระบบผูบริหารระดับสูง  
 
3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ  
  3.1.1 การพัฒนาระบบราชการไทย 
  การบริหารภาครัฐยุคศตวรรษที่ 19-20 ขอพิจารณาสูการปฏิรูปในศตวรรษใหมมี
คุณลักษณะที่สําคัญหลายประการดังนี้ (วรเดช จันทรศร. 2544 : 17-18) 
  1. การเนนบทบาทของรัฐในฐานะเปนผูควบคุม และดําเนินกิจการของรัฐเสียเอง   
มีลักษณะการผูกขาด (Monopoly)สูง 
  2. เนนการรวมอํานาจรัฐเขาสูสวนกลางโดยขาราชการมากกวาการกระจายอํานาจ
และความรับผิดชอบตอการปฏิบัติในระดับลางและประชาชน 
  3. เนนการบริหารงานโดยองคกรของรัฐซึ้งมีลักษณะของการเปนองคกรขนาดใหญ
(Bureaucracy) มีสายการบังคับบัญชาหลายขั้นตอน ควบคุมอํานาจสูงสุดที่เบื้องบนและแบงอํานาจ
ลดหล่ันกันลงไป แตทุกอยางยอนขึ้นไปสูการตัดสินใจเด็ดขาดที่เบื้องบนสุดของยอดสามเหลี่ยม
พีระมิด 
  4. เนนการขยายตัวขององคกรภาครัฐ เพื่อเขาไปรับผิดชอบในภารกิจตาง ๆ ใหมาก
ขึ้น การขยายตัวของหนวยงานของรัฐมีลักษณะเพื่อประโยชนเอกเทศมุงสนองตอบตอวัตถุประสงค
และประโยชนของหนวยงานและขาราชการเองมากกวา เพื่อประโยชนโดยรวมของประเทศและ
ประชาชนผูรับบริการตลอดจนสังคมสวนรวม 
  5. เนนการใชกฎระเบียบเปนแนวทางของการแกไขปญหามากกวาการใชกลไก
ตลาด เนนการตรวจสอบควบคุม เพื่อการควบคุมมากกวาการใชกลไกสิ่งจูงใจ (Incentive) อยางอื่น  
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  6. เนนการใหอํานาจและดุลยพินิจในการปฏิบัติงานไปที่ขาราชการระดับลาง ใน
ขณะเดียวกันก็ใชนโยบายแบบยัดเยียดเขาสูชุมชน (Communities) ใหชุมชนจําตองปฏิบัติตามโดย
ขาดการมีสวนรวม 
  7. เนนการใหหนวยราชการขยายฐานของงบประมาณในแตละปใหมากขึ้น โดยไม
มีการวัดผลลัพธของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นอยางจริงจัง หรือหากมีการวัดผลโดยทั่วไปก็จะเปน
ลักษณะของระบบปด หนวยราชการแตละหนวยประเมินและรายงานผลการปฏิบัติแตละโครงการ
แตละปเอง ซ่ึงมีลักษณะของการรายงานความสําเร็จของตัวเอง เพื่อขยายงานและคงไวซ่ึง
ผลประโยชนของหนวยงานตอไปอยางไมมีวันจบสิ้น 
 ผลจากองคความรูดังกลาวครอบงําแนวทางการบริหารงานภาครัฐโดยเฉพาะระบบ
บริหารราชการแผนของไทย ทําใหเกิดผลกระทบหลายประการ ดังนี้ 
 1. ทําใหการบริหารงานของรัฐมีลักษณะผูกขาด 
 2. ทําใหการบริหารงานของรัฐชวยสรางรูปแบบการปกครองรัฐใหเปนการปกครอง
โดยขาราชการ มีลักษณะของการรวมอํานาจเขาสูสวนกลางในทุกๆ กิจกรรมของรัฐมีผลทําให
แนวทาง การบริหารไมสอดคลองกับอุดมการณประชาธิปไตย 
 3. ทําใหการบริหารงานโดยองคกรของรัฐตองเผชิญกับภาระในการประการปฏิบัติงาน
ระหวางหนวยงานดวยกันเอง 
 4. การขยายตัวขององคกรภาครัฐ ซ่ึงมีลักษณะของการขยายตัวทั้งในแนวดิ่งและ
แนวราบ ยังทําใหเกิดปญหาความซ้ําซอนในภารกิจ มีการทํางานที่เหล่ือมลํ้าและขัดแยงกัน 
 5. การใชกฎระเบียบเปนแนวทางในการแกไขปญหามากกวา 
 6. การขาดการมีสวนรวมของชุมชน ทําใหเกิดความผิดหวังจากชุมชนสะสม ประชาชน
ขาดศรัทธาในรัฐ และทําใหสรางภาระการเผชิญหนาระหวางชุมชนกับรัฐบอยคร้ัง และมีรูปแบบที่
มีแนวโนมของความรุนแรงสะสมเพิ่มขึ้น 
 7. การที่หนวยงานของรัฐมีการประเมินผลในระบบปดแบบเขาขางตัวเอง ทําให
กระบวนการงบประมาณแผนดินของรัฐ ไมสามารถสะทอนการแกปญหาของประเทศไดผลกระทบ
ในทางลบเหลานี้ จึงจําเปนอยางยิ่งที่รัฐจะตองปฏิรูปการบริหารภาครัฐในแนวทางใหม สูศตวรรษ
ใหม 
  3.1.2 การปฏิรูปการบริหารภาครัฐในแนวทางใหม สูศตวรรษที่ 21(วรเดช จันทรศร.
2544 : 21-22) มีวัตถุประสงคหลักที่จะลดผลกระทบในทางลบที่ เกิดจากแนวทางของการ
บริหารงานภาครัฐในยุคศตวรรษที่ 19 และศตวรรษที่ 20 ไดแก 
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  1. การทําลายการผูกขาดในการบริหารงานของรัฐ 
  2. การสรางการแขงขันกันในระหวางหนวยงานรัฐ 
  3. การสงเสริมการใหบริการใหเกิดความเสมอภาค (Equality) เปนธรรม (Equity) 
และอํานวยความสะดวก (Facilitation) ใหเกิดแกประชาชนผูรับบริการและประชาชนผูบริโภค 
  4. การปองกันไมใหขาราชการของรัฐแสวงหาประโยชนจากการทํางานในหนาที่
โดยมิชอบ 
  5. พัฒนาการบริหารงานของรัฐใหมีประสิทธิภาพ ประหยัด และเกิดประสิทธิผล
ในระดับสูง 
  6. ลดการรวมอํานาจเขาสูสวนกลางของรัฐในกิจกรรมดานการใหบริการและการ
พัฒนา 
  7. สง เสริมกิ จกรรมของรัฐใหมี แนวการบริหารสอดคลองกับแนวทาง
ประชาธิปไตย ใหขาราชการเนนการตอบสนองความตองการของประชาชนเปนหลักมากกวา
ตอบสนองปลัด กระทรวง หรือ อธิบดีที่อยูสวนกลาง 
  8. ประสานวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหนวยงานใหเปนไปเพื่อ
วัตถุประสงครวมของชาติ มากกวาเพื่อนประโยชนของกอง กรม หรือ กระทรวง 
  9. ยับยั้งการขยายตัวขององคการภาครัฐทั้งในแนวตั้งและแนวราบ 
  10. ลดการใชกฎ ระเบียบ เปนแนวทางในการแกปญหา 
  11. สรางการมีสวนรวมใหเกิดแกชุมชนในการบริหารงานรวมรัฐ 
  12. ทําลายระบบการประเมินผลแบบปดของหนวยงานของรัฐที่เนนเขาขางตนเอง 
  13. ทําใหการบริหารงานของรัฐเปนสวนหนึ่งที่อยูภายใตการตรวจสอบของระบบ
การเมืองแบบประชาธิปไตย โดยประชาชนเพื่อประชาชน 
  14. เปลี่ยนเปาหมายจากการปกครองแบบอํามาตยาธิปไตย โดยขาราชการเพื่อ
ขาราชการ มาเปนการปกครองเพื่อประชาชน ยกระดับคุณภาพชีวิตความเปนอยูและสรางความเปน
ธรรมใหเกิดขึ้นแกสังคม สงเสริมใหประชาชน และกลุมขาราชการ เปนกลุมกําลังหลักในการ
ปกปองผลประโยชนของประเทศ ชวยกันปองกัน และทําลายการครอบงําของธุรกิจเอกชน และ
ธุรกิจการเมืองบางสวนที่รวมมือกันกับขาราชการบางกลุมเพื่อกอบโกยผลประโยชนบนความ
เสียหายของประเทศชาติ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการระบบราชการสรุปไดวา ระบบราชการมีปญหาดานตาง ๆ อาทิ
เชน ความไมมีประสิทธิภาพ ระบบตรวจสอบขาดความเปนอิสระ ปญหาการทุจริตคอรรัปชั่น
เพิ่มขึ้นและซับซอน ฯลฯ อีกทั้งอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตนสงผลใหการเปลี่ยนแปลงทาง    
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ดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองเปนไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ความเจริญกาวหนาของ
เทคโนโลยีสมัยใหม เชน คอมพิวเตอร เทคโนโลยีชีวภาพ และนาโนเทคโนโลยี ตลอดจนแนวโนม
ของโลกในอนาคตเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหรัฐบาลตองปฏิรูประบบราชการอยางจริงจัง การปฏิรูป
ระบบราชการใหประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองเปลี่ยนแปลงวิธีคิด วิธีปฏิบัติ (Paradigm shift)
วิธีการใหบริการตอประชาชน และความรับผิดชอบที่ขาราชการพึงมีตอประชาชนและตอหนวยงาน
ซ่ึงจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจของผูที่เกี่ยวของทุกสวนในสังคม นับตั้งแตผูบริหาร
ระดับประเทศ ผูบริหารระดับสูง นักวิชาการ ขาราชการ ส่ือมวลชน ภาคเอกชน และประชาชน ที่
จะตองชวยกันปฏิรูปใหสําเร็จ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของการปฏิรูปภาครัฐที่วา “เพื่อให
ประชาชนคนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความเปนอยูที่ดี และมีความสุข สังคมไทยมีเสถียรภาพ ชาติ
ไทยมีเกียรติภูมิ ไดรับความเชื่อถือ และมีความสามารถสูงในการแขงขันในเวทีโลก  
 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  3.2.1 ความเปนมาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  นับเปนเวลาหลายทศวรรษที่ความรับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม
การจายคาตอบแทน และกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ไดมีการดําเนินงานอยางเปนอิสระตอกัน และ
มักจะเนนการแกปญหาเฉพาะหนาของการจัดหาคนใหเพียงพอกับความตองการของหนวยงาน
ภายใตช่ือที่เรียกวา “การบริหารงานบุคคล” (Personnel management) ซ่ึงแนวคิดเดิมไดมอง
ทรัพยากรมนุษยในแงของคาใชจาย (Cost) เพียงอยางเดียว ตอมาไดมีความเคลื่อนไหวนําไปสูกรอบ
แนวคิดที่กวางออกไป  มีการขยายขอบเขตภารกิจหลักใหกวางขวางขึ้น  สะทอนให เห็น
ความสัมพันธเชิงระบบของภารกิจเหลานั้น เพื่อยังผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงค
ขององคกร จุดเริ่มตนสําคัญของการขยายกรอบแนวคิดเกิดขึ้นในป ค.ศ.1989 โดยสมาคม           
เพื่อการบริหารงานบุคคลแหงสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel Administration : 
ASPA) ไดลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเปน “สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย (Society 
for Human Resource Management :SHRM) จึงนับเปนครั้งแรกที่ไดมีการใชคําวา “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management : HRM) ในวงการบริหารและไดแพรหลายเปนที่
ยอมรับกันทั่วไป ถึงแมวาทั้งสองคําจะกลาวถึงกระบวนการเดียวกัน และยอมรับวาพนักงาน
ผูปฏิบัติงานในองคกรทุกคนเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุด แตแนวความคิดใหมของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไดสะทอนใหเห็นการขยายขอบเขตความรับผิดชอบ และการเปลี่ยนบทบาท
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในองคกร การจัดระบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของไมจํากัดอยูในกรอบของ
หนวยงานเดียวเทานั้น แตเปนภารกิจรวมกันของทั้งองคกรนับตั้งแตผูบริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบ
ดานการกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับปฏิบัติการจะ
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รับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมสรางแรงจูงใจ และสรางบรรยากาศการทํางานที่เหมาะสม
ภารกิจตาง ๆ เหลานี้สะทอนใหเห็นการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในลักษณะ       
มวลรวมที่เปนระบบ ในขณะเดียวกันบทบาทของทรัพยากรมนุษยไมไดเปนเพียงแรงงานเทานั้น 
แตเปนทุนทางสังคม (Social capital) และสินทรัพยขององคกร (Organizational assets) ที่มีผลตอ
การสรางโอกาสของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไปในอนาคต นอกจากนี้ยัง
เปนรากฐานสําคัญที่จะปรับองคการใหสามารถโตตอบกับสิ่งทายทายตาง ๆ ที่เกิดจากสิ่งแวดลอม
ภายนอกไดอยางมั่นใจ (สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 1-2) 
 จากแนวคิดนี้ ในการเรียบเรียงเอกสารตลอดทั้งเลมนี้ ผูวิจัยจะใชคําวา “การบริหาร 
จัดการทรัพยากรมนุษย”  
  3.2.2 ความหมายของการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษย 
  ในสวนที่เกี่ยวกับความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ไดมีนักวิชาการ
ชาวตางประเทศไดอธิบายความหมายไว ดังนี้ 
 อาร เวน มอนดี้ และโรเบิรต เอ็ม โน (R. Wayne Mondy and Robert M. Noe. 1996 : 4-6 
อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 3) ไดใหคํานิยามวา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปน
การใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคาขององคกร ใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคกร โดยมีภารกิจหลัก 6 ดาน ไดแก การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาการจายคาตอบแทนและผลประโยชน สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธและ
แรงงานสัมพันธ และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
 แกรี่, เดสสเลอร (Gary, Dessler. 1997 : 2 ; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 3) ไดให
ความหมายวา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การกําหนดนโยบาย และแนวปฏิบัติ     
ที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองคกร ซ่ึงครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ไดแก การสรรหา          
การกลั่นกรอง การฝกอบรม การใหรางวัล และผลประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลและแรงงาน
สัมพันธ 
 มอนดี้,โนอและพรีมอกซ  (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) ใหความหมายวา
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการชาวตางประเทศสรุปไดวา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การใชทรัพยากรบุคคลขององคกรใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร โดยกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการ ซ่ึงครอบคลุมภารกิจ
ตางๆ ไดแก การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การพัฒนา การจาย
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คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธและแรงงาน
สัมพันธ การประเมินผล และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย  
 สําหรับนักวิชาการของไทยที่ไดอธิบายเกี่ยวกับความหมายของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย มีดังนี้ 
 ธงชัย สันติวงษ  (2546 : 4) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหาร
ทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับ
บุคลากร เพื่อใหปจจัยบุคคลขององคกรเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึง
จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2547 : 15) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคกร รวมถึงการบํารุงรักษา
และพัฒนาตลอดจนเสริมสรางหลักประกันเมื่อบุคคลนั้นตองพนจากงาน 
 พยอม วงศสารศรี  (2545 : 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา คือ
การใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
ปฏิบัติงานมีการธํารงรักษา เพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถ และทํางานดวยความสุขกายสบายใจ 
 วรนารถ แสงมณี  (2543 : 2) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
ที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
ปฏิบัติงานในองคกร พรอมทั้งสนใจการพัฒนา ธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคกรเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคกรที่ตองพนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดใน
งานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 179) ไดอธิบายกรอบแนวคิดวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมการออกแบบ เพื่อจัดหาและรวมมือกับทรัพยากรมนุษยใน
องคกรเกี่ยวกับการจัดบุคคลเขาทํางาน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล การจายคาตอบแทน
สุขภาพและความปลอดภัย ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน และการวิจัยทรัพยากรมนุษย 
 สุนันทา เลาหนันท  (2546 : 5) สรุปไววา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงานเพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่
มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร กระบวนการตาง ๆ ที่สัมพันธ
เกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการและ
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ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคกร
ตลอดจนการวินิจฉัยดานทรัพยากรมนุษย 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544 : 8) ไดสรุปสั้นๆ วาการจัดการทรัพยากรมนุษย 
คือ กระบวนการชักชวน การพัฒนา และการธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเปนที่พึงประสงคของ
องคกร 
 จากการศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการชาวไทย 
สามารถสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ
ดําเนินการตัดสินใจและปฏิบัติทีเกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร ซ่ึงกระบวนการ
ตาง ๆ ที่ใช ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน แรงงาน
สัมพันธ การพัฒนาองคกร ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันเมื่อบุคคลนั้นตองพนจากงานให
สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
  3.2.3 ความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันท (2547 : 14) กลาววา ทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการ
จัดการ หรือที่เรียกวา “4Ms” ไดแก บุคคล(Man) เงินทุน(Man) วัตถุดิบ(Material) และวิธีการ
(Method) โดยที่ทรัพยากรเหลานี้จะมีอยูในแตละองคกรในปริมาณที่จํากัดและแตกตางกัน ดังนั้น
ผูบริหารที่มีศักยภาพจะตองสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูในอัตราสวนที่เหมาะสมได เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประโยชนสูงสุดแกองคกร โดยทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดใน
ทรัพยากรทั้งสี่ คือ “คนหรือทรัพยากรมนุษย (Human resource)” เพราะถึงแมวาองคกรจะมีคนมาก
มีวัตถุดิบที่ดี และมีราคาถูกกวาผูแขงขัน มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ถาองคกร
ขาดบุคคลที่มีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติเหมาะสมเขามาทําหนาที่เปนผูใชและ
บริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพแลว ก็อาจาสงผลใหองคกรขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนา และอาจสงผลถึงความลมเหลวในการ
ดําเนินงานขององคกรในระยะยาว  
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 113) กลาววา คนเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของการจัดการ หากคน
ไมมีคุณภาพก็ไมสามารถที่จะจัดงานในองคกรใหบรรลุเปาหมายได การจะไดบุคคลที่ดีมีคุณภาพ
เขามาทํางานยอมขึ้นกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงนับวาเปนภารกิจที่ยิ่งใหญและยุงยาก
ของผูบริหาร 
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 นพ ศรีบุญนาค (2546 : 47-48) ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะทําใหองคกรมีความสามารถในดานตาง  ๆ  โดยเฉพาะ
ความสามารถในการแขงขันขององคกรสูงขึ้น 
 เสนห จุยโต (2545 : 52-57) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไว
8 ประการ ดังนี้ 
 1. ชวยนําพาองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  
 2. ชวยทําใหบุคลากรมีทักษะ และความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ชวยสรางองคกรใหมีการฝกฝนและกระตุนจูงใจบุคลากรอยางดีพอ  
 4. ชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสําเร็จในชีวิตของบุคลากร  
 5. ชวยพัฒนาและธํารงรักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหสอดคลองตอ
เปาประสงคองคกร  
 6. ชวยส่ือวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธสูบุคลากรทุกคน  
 7. ชวยธํารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 
 8. ชวยกอใหเกิดเปลี่ยนแปลงการจัดการ 
 จากการศึกษาความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการ สรุปไดวา
ทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนสินทรัพยที่มีประโยชน และคุณคาตอองคกร เพราะทรัพยากรมนุษย
ชวยนําพาองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ถาบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพจะ
สรางความสามารถในการแขงขันดานตาง ๆ ขององคกรใหสูงขึ้น 
  3.2.4 กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนไปในแนวทางเดียวกับภารกิจในขอบเขตการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยกระบวนการดังนี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหไดอยางมีคุณภาพนั้น จะตองมีการวางแผนที่ดี
เพราะการวางแผนที่ดีจะนําไปสูการปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางถกูตองและ
ตรงตามเปาหมายตามที่องคกรตองการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีผูกลาวไวดังนี้ 
 เวน, เอฟ คาสซิโอ (Wayne, F. Casio. 1995 : 142 ; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 
:86) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนความพยายามในการพยากรณอนาคตดานธุรกิจ
และความตองการทรัพยากรบุคคลขององคกร เพื่อจัดใหบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการมา
ปฏิบัติงานใหตอบสนองตอความตองการดังกลาว 
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 อารเวน, มอนดี้ และโรเบิรต เอ็ม โน (R. Wayne, Mondy and Robert M. Noe. 1996 : 146 
; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 86) ไดอธิบายวา การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการทบทวนความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกรอยางเปนระบบ เพื่อใหมั่นใจวา
จํานวนบุคคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอเมื่อเวลาที่องคกร
ตองการ 
 มอนดี้,โนอ และพรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) ไดใหความเห็น
การวางแผนทรัพยากรมนุษยวา เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได
จํานวนบุคลากรที่มีทักษะที่ตองการ และสามารถจัดหาไดเมื่อจําเปนตองใช 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง (2542 : 57) กลาวถึง การวางแผนทรัพยากรมนุษย
วาการคาดคะเนความตองการกําลังคนของหนวยงานตาง ๆ ไวลวงหนาวา ตองการจะใชคนใน
ตําแหนงอะไร ระดับใด จํานวนเทาไร และจะสรรหาคนเหลานั้นมาไดจากไหน ตลอดจนถึงการวาง
แผนการใชกําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด และการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจให
ผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 อํานวย แสงสวาง (2544 : 67) ไดอธิบายสรุปไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ 
กระบวนการสําหรับกําหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวาองคกรจะมีจํานวนบุคลากรที่มี
คุณภาพอยางพอเพียง และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่ เหมาะสม สามารถนํามาใช
ปฏิบัติงานไดตรงกับความตองการของธุรกิจอุตสาหกรรม และสามารถทําใหแตละบุคลากรที่มี
สวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 113) ไดอธิบายการวางแผนทรัพยากรมนุษยวาการวางแผน
บุคลากร เปนกระบวนการที่จะชวยใหองคกรจัดหาทรัพยากรบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ
ในการใชคนที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และรวมถึงการคาดคะเนความตองการบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานประเภทตาง ๆ การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคต
กับกําลังคน ที่มีอยูในปจจุบันและกําหนดจํานวนคุณสมบัติของคนที่จะรับเขามาในชวงเวลาตาง ๆ 
 ประเวศน มหารัตนสกุล (2543 : 121) ไดอธิบายวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย พอสรุป
ไดวา การวางแผนกําลังคน หมายถึง กระบวนการตระเตรียมชุดของการตัดสินใจสํา หรับการจัด
กําลังคนใหเหมาะสมกับงานที่เปนอยู เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรือจะขยายในอนาคต เนื่องจากงาน
หรือกระบวนการทํางานที่เปนอยูเปลี่ยนไป หรือนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการดําเนินงาน 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544 : 22-23) ไดอธิบายวาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย กอนที่จะกําหนดนโยบายการบริหารอัตรากําลัง จะตองมีการพยากรณกําลังคนให
ชัดเจน ดวยวิธีการที่ถูกตองสมเหตุผล ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหอุปสงคและอุปทานกําลังคน 
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ทั้งในปจจุบันและอนาคตก็จะทราบแนชัดวา แนวนโยบายอัตรากําลังคนเปนอยางไร ตอไปก็พัฒนา
ไปสูการกําหนดกลยุทธ วางแผนงานแตละดาน และจัดทําแผนปฏิบัติการบริหารอัตรากําลัง เพื่อให
สามารถดําเนินการสรรหาคนไดตามจํานวนและประเภทที่ตองการขององคกร ส่ิงที่ตองพิจารณา
ทบทวนในการวางแผนอัตรากําลัง คือ ขอมูลสภาพแวดลอมและเงื่อนไขขององคกร ขอมูลกําลังคน
ที่เคลื่อนไหว เอกสารการวิเคราะหงาน (Job analysis) คําพรรณนาลักษณะงาน (Job description) 
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง (Job specification) ที่ชัดเจนถูกตองตรงตามเนื้องานจริง และ
โครงสรางอัตรากําลังที่ตองไดรับการอนุมัติ 
 สมยศ นาวีการ (2544 : 451) ไดกลาวถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยวาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย (Human resources planning) ถูกกําหนดขึ้นมา เพื่อเปนหลักประกันวาความ
ตองการกําลังคนขององคกร จะเปนไปโดยไมมีอุปสรรค การวางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความ
ตองการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว ตําแหนงหนาที่ที่วาง และการขยายและการลดขนาด
ของแผนกงาน ผลที่ เกิดขึ้นจากการวิเคราะหเหลานี้คือ แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมาเพื่อการ
ดําเนินการของขั้นตอนอื่น ๆ ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 165) ไดอธิบายความหมายการวางแผนทรัพยากรมนุษยไว
วา การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการวิเคราะหสภาพกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน
เปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนในอนาคต ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันวาองคกรจะมีบุคลากรที่
ตองการในชวงเวลาที่เหมาะสม และองคกรไดใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ทั้งนี้เพื่อบรรลุเปาหมาย หรือภารกิจหลักขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวิเคราะห
ความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนา ดวยวิธีการที่ถูกตองสมเหตุผล เพื่อวิเคราะหอุปสงคและ
อุปทานกําลังคน ทั้งในปจจุบันและอนาคตก็จะทราบแนชัดวา แนวนโยบายอัตรากําลังคนเปน
อยางไรใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะ
มีบุคลากรที่มีคุณภาพเพียงพอ ในชวงเวลาที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การวางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความตองการทักษะใน
ขณะนี้และที่คาดหมายไว ตําแหนงหนาที่ที่วาง และการขยายและการลดขนาดของแผนกงาน ผลที่
เกิดขึ้นจากการวิเคราะหเหลานี้คือ แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมาเพื่อการดําเนินการของขั้นตอนอื่น ๆ 
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
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 2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Human Resource Recruitment and 
Selection ) 
 เมื่อองคกรมีความตองการบุคลากรเพื่อเขามาทํางานในองคกรเพิ่มขึ้นก็จําเปนตองใช
กระบวนการในการนําคนเขาสูองคกร ซ่ึงเรียกกระบวนนี้วาการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย โดยมีนักวิชาการไดใหความหมายสําคัญ และหลักที่ใชในการกําหนดนโยบายไวดังนี้ 
  2.1 การสรรหา (Recruitment)  
  ผลสําเร็จของการบริหารงานในองคกรใดขึ้นอยูกับการที่มีจํานวนผูปฏิบัติงานที่
เพียงพอ และมีความเหมาะสมกับงาน ดังนั้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย จึงเปนขั้นตอนสําคัญใน
การดึงดูดผูมีความรูความสามารถจากแหลงตาง ๆ เขามาในองคกร เพื่อพิจารณาความเหมาะสมใน
เบื้องตน ไดมีผูแสดงความเห็นเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี้ 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 87-91) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษยสรุปได
วา การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกลุมของกิจกรรมขององคกรใชเพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มี
ความสามารถ และมีทัศนคติที่ตองการมาสมัครในตําแหนงงานที่ตองการเพื่อชวยใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงการสรรหาเปนสิ่งสําคัญ เพราะยิ่งมีผูมาสมัครจํานวนมากก็จะมีโอกาสในการ
คัดเลือกไดมาก มีวิธีการสรรหา ไดแก วิธีการสรรหาจากภายใน (Method used in Internal 
Recruitment) และวิธีการสรรหาจากภายนอก (Method used in External Recruitment) 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง (2542 : 65-66) กลาวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษย
สรุปไดวา การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนการรวบรวมบุคลากรจํานวนหลาย ๆ คน หรือจํานวน
มาก ๆ ที่สามารถจะทําหรือพรอมที่จะทําและตั้งใจที่จะทํางานในตําแหนงของหนวยงานนั้น ๆ เพื่อ
ทําการคัดเลือกตอไป 
 วิธีการสรรหาบุคลากร 
 1. การสรรหาจากบุคลากรภายนอก (External Dimension) เปนกระบวนการที่ชักจูง
บุคลากรใหมาสมัครเขาทํางานมาก ๆ โดยยึดหลักวายิ่งมีคนสมัครมากยิ่งดีเพื่อกระบวนการขั้น
ตอไปคือ การคัดเลือกจะไดมีโอกาสเลือกมากขึ้นที่จะไดคนมีคุณภาพสูงกระบวนการสรรหา
บุคลากรจากภายนอกมีเทคนิคอยู 5 ประการ 
  1.1 โดยวิธีโฆษณาทางสื่อมวลชน 
  1.2 โดยการสัมภาษณรวมกับคณาจารยในหนวยงานหลัก 
  1.3 โดยผานตัวแทนจัดหาบุคลากร 
  1.4 การบริการรับผูสมัครโดยมีหนวยงานใหบริการ 
  1.5 โดยผานสมาคมวิชาชีพตาง ๆ 
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 2. การสรรหาบุคลากรจากภายใน (Internal Dimension) เปนการสรรหาดวยการ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภายใน เพื่อการเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่วางหรือตั้งตําแหนง
ขึ้นใหม การสรรหาตามแนวนี้เกี่ยวของกับการโอน การเลื่อนตําแหนง และการบํารุงขวัญการพัฒนา
และปรับปรุงบุคลากรภายในดวย 
 3. การสรรหาแบบบูรณาการ (Integrative Dimension) เปนการประสานกิจกรรมการ
สรรหา ทั้งจากภายนอกและภายในองคกร ในการวางแผนกําลังคนกับการสรรหาในองคกร ในการ
วางแผนกําลังคนกับการสรรหาบุคลากรเขาดวยกัน  
 กิ่งพร ทองใบ (2543 : 226-267) ไดอธิบายการสรรหาทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา เปน
กระบวนการชักจูงบุคลากรใหมาสมัครทํางาน เพื่อองคกรจะไดทําการคัดเลือกผูเหมาะสมเขา
ทํางานตอไป แหลงที่จะสรรหาแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. การสรรหาภายในองคกร คือ การพิจารณาบรรจุตําแหนงที่วางจากบุคลากรภายใน
ดวยวิธีการโอน โยกยาย เล่ือนตําแหนง และการวางแผน เพื่อใหเกิดความตอเนื่องหรือการวางแผน
สืบทอดตําแหนง 
 2. การสรรหาภายนอกองคกร คือ การพิจารณารับสมัครบุคลากรใหมจากภายนอก
องคกร 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543 : 111) ไดกลาวถึงการสรรหาพอสรุปไดวาการสรรหาเปน
กระบวนการที่ชักจูงบุคลากรในชวงระยะเวลาที่เหมาะสม จํานวนที่มากพอ และมีคุณสมบัติตามที่
ตองการ ตลอดจนกระตุนใหสมัครงานกับองคกร ผูสมัครที่มีคุณสมบัติใกลเคียงที่สุดกับคุณลักษณะ
ของงานจะไดรับการคัดเลือก ดังนั้นการสรรหาไดบุคลากรที่ดีที่สุดยอมมาจากวิธีการที่ดีที่สุดใน
การสรรหา 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544 : 20-23) ใหความเห็นเกี่ยวกับการสรรหา
พอสรุปไดวา กระบวนการสรรหาเปนขั้นตอนแรกที่มีความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงาน
บุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัยช้ีขาดในการแขงขันทุกประเภทการกําหนดนโยบายการสรรหา
(Recruitment Policy) มี 2 แนวทาง 
 1. การสรรหาจากภายนอก กระทําไดดวยรูปแบบ การติดตอสํานักงานจัดหางาน การ
ประกาศรับสมัคร การติดตอสถาบันการศึกษา การติดตอสหภาพแรงงาน การออกรับสมัครงาน
นอกสถานที่ และการเปดโอกาสใหมาสมัครงานที่องคกรดวยตนเอง 
 2. การสรรหาจากภายใน กระทําไดดวยรูปแบบการโอนยายภายใน (Transfer) และการ
เกลี่ยกําลังคน 
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 สมยศ นาวีการ (2544 : 451) ไดกลาวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษยไววาการสรรหา
(Recruitment) การสรรหาเกี่ยวพันกับการสรรหากําลังคนที่เปนไปตามแผนงานกําลังคนขององคกร
โดยการประกาศในหนังสือพิมพและวารสารวิชาชีพตาง ๆ การสรรหาจากสํานักจัดหางาน และ
สถาบันการศึกษา 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 166) ไดใหความหมายของการสรรหาวาการสรรหา
(Recruiting) คือ กระบวนการดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีคุณภาพเขามาสูองคกร
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาการสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มี
ความตองการมาสมัครเปนจํานวนที่มากพอ โดยพิจารณาวัตถุประสงคขององคกรวาตองการจาก
แหลงภายในหรือภายนอกองคกร เพื่อใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอตอความ
ตองการขององคกร 
 จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา การสรรหาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การคนหาบุคคลตาง ๆ ที่มีความสามารถในการที่จะมาสมัครงานในตําแหนงที่วางอยูภายในองคกร 
หรือคาดวาจะวางในอนาคตขางหนา เพื่อตําแหนงตาง ๆ ที่ตองการ การสรรหาจึงเปนการ
ดําเนินงานในกิจกรรมหลาย  ๆ  อยางที่หนวยงานไดจัดทําขึ้นเพื่อจูงใจผูสมัครที่มีความรู
ความสามารถหลายอยาง ๆ มีความรูความสามารถ และมีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่หนวยงาน
ตองการ ใหเขามาทํางาน เพื่อชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
  2.2 การคัดเลือก (Selection) 
  การจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมตรงกับความตองการขององคกร
มาปฏิบัติงาน จะตองดําเนินการคัดเลือกซึ่งเปนขั้นตอนตอเนื่องจากการสรรหา เพื่อใหไดบุคลากรที่
มีคุณสมบัติตรงความตองการมากที่สุด ซ่ึงจะสามารถนําพาองคกรใหประสบความสําเร็จ ไดมีผู
แสดงความเห็นไว ดังนี้ 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 112) ไดกลาวถึงการคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มาสมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคลากรที่ทํางานไดประสบความสําเร็จ
ไดดีที่สุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่จําเปนเพื่อการทํางาน    
อยางใดอยางหนึ่ง 
 กิ่งพร ทองใบ (2543 : 287-288) ไดใหความหมายการคัดเลือกวาการคัดเลือก (Selection) 
หมายถึง การกลั่นกรองผูสมัครงานเพื่อทําใหสามารถบรรจุผูสมัครที่เหมาะสมที่สุดในตําแหนงงาน
วางที่เปดรับ กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 7 ขั้น ไดแก 
 1. การสัมภาษณเพื่อกล่ันกรองขั้นตอน 
 2. การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน 
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 3. การทดสอบเพื่อการคัดเลือก 
 4. การสัมภาษณเพื่อจางงาน 
 5. การตรวจสอบการอางอิง และการตรวจสอบประวัติ 
 6. การตรวจสุขภาพ 
 7. การตัดสินใจคัดเลือก 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543 : 142) ไดกลาวถึงการคัดเลือกพอสรุปไดวาเปนกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดจากกลุมผูสมัคร สําหรับงานหนึ่งงานใดโดยเฉพาะกระบวนการ
คัดเลือกมักจะเริ่มตนดวยการกลั่นกรองผูสมัคร เพื่อเอาคนที่ไมมีคุณลักษณะที่ชัดแจงตามความ
ตองการของตําแหนงงานออกไป ขั้นตอไปคัดเลือกใหไดบุคลากรจากผูสมัครที่มีคุณสมบัติ
ครบถวนเขามาทํางานในองคกร ซ่ึงกระบวนการคัดเลือกควรไดขอมูลที่เชื่อถือไดและเที่ยงตรง
เกี่ยวกับผูสมัครใหมากที่สุด เพื่อพิจารณาใหรอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงานขอมูลที่ไดจึง
ควรเกี่ยวของสัมพันธกันอยางชัดเจน หรือสามารถใชคาดการณถึงความสําเร็จของงาน โดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติ 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 125-149) ไดกลาวถึงการคัดเลือกวาการคัดเลือกบุคลากรเปน
กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานเปนกระบวนการที่คัดเลือกและ
บรรจุบุคลากรเขาทํางานเพื่อใหเหมาะสมกับงาน จุดมุงหมายของการคัดเลือกบุคลากรนั้น เพื่อให
ไดบุคลากรที่มีความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมตามความตองการของหนวยงานและลักษณะ
งานที่ทําเปนการลดคาใชจายเกี่ยวกับการนิเทศงาน และการฝกบุคลากรเพื่อใหทํางาน ทําให
บุคลากรที่เขามาทํางานพอใจที่จะอยูกับองคกรนั้น ๆ ไดนานการคัดเลือกบุคลากรเปนหนาที่ ความ
รับผิดชอบของฝายบริหารงานบุคลากร แตเนื่องจากอํานาจการตัดสินใจจะเกี่ยวของ โดยตรงกับ
ผูบริหารหรือเจาของกิจการ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารที่จะตองเขาใจกระบวนการคัดเลือก
บุคลากร 
 กระบวนการคัดเลือก (Selection Process) หมายถึง การคัดเลือกผูสมัคร การสรรหาโดย
การทดสอบ สัมภาษณ การตัดสินใจเลือกและการแนะนํางาน ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ขั้นตอน 
  1.1 ตอนรับผูมาสมัคร 
  1.2 ทําการสัมภาษณอยางคราว ๆ 
  1.3 รับใบสมัครที่กรอกเรียบรอยแลว 
  1.4 ทําการทดสอบ 
  1.5 สัมภาษณ 
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  1.6 ทําการสืบประวัติ 
  1.7 ทําการเลือกขั้นแรกโดยหัวหนางาน 
  1.8 เลือกขั้นสุดทายโดยหัวหนางาน 
  1.9 ตรวจสอบสุขภาพ 
  1.10 บรรจุทดลองงาน / แตงตั้ง 
 2. วิธีการคัดเลือกมีหลายวิธี ไดแก 
  2.1 วิธีการทดสอบรายตัว 
  2.2 วิธีการสอบคัดเลือกของหนวยราชการ 
  2.3 วิธีการของหนวยธุรกิจเอกชน 
  2.4 การคัดเลือกจากสถานศึกษา 
  2.5 การโฆษณาในหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 
  2.6 การผานสหภาพแรงงาน 
 สมยศ นาวีการ (2544 : 456) ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกไววา
กระบวนการคัดเลือกเกี่ยวของกับการประเมินและการคัดเลือกผูสมัครงาน ใบสมัครงาน ประวัติ
การสัมภาษณ และการตรวจสอบการอางอิง เปนเครื่องมือของการคัดเลือกที่ใชกันโดยทั่วไป 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 166) ไดใหความหมายของการคัดเลือกวาการคัดเลือก
(Selection) คือ กระบวนการที่องคกรใชเทคนิควิธีการและเครื่องมือตาง ๆ มาดําเนินการพิจารณา
คัดเลือกผูสมัครเขาทํางานจํานวนมากใหเหลือตามจํานวนที่องคกรตองการ 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Selection) เปน
กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา (Recruitment) โดยทําการคัดเลือกผูสมัครจากวิธีการเปน
ขั้นตอน ไดแก การสัมภาษณขั้นตน การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน การทดสอบ
เพื่อการคัดเลือก การสัมภาษณเพื่อจางงาน การตรวจสอบอางอิงและการตรวจสอบประวัติการตรวจ
สุขภาพ และการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความตองการมากที่สุด 
 จากแนวคิดการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการสําคัญของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในการนําทรัพยากรมนุษยเขาสูองคกร โดยมีจุดมุงหมายที่จะลด
ปญหาในดานตาง ๆ ในการปรับตัวของบุคลากรที่จะเขาทํางาน ซ่ึงตองใชศิลปะในการจัดการเพื่อ
สรางความประทับใจและสรางทัศนคติที่ดีแกบุคลากรใหมใหมีตอองคกร โดยการสรรหาของ
องคกรซึ่งหาไดจากแหลงภายนอกองคกรและแหลงภายในองคกร ตองผานการคัดเลือกโดย
ดําเนินการตามขั้นตอนและผานเกณฑการคัดเลือกการสอบ การทดสอบในแบบตาง ๆ และเมื่อผาน
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การทดสอบแลวขั้นตอนสุดทาย คือ การบรรจุเขาทํางานโดยเขารับการสัมภาษณ การปฐมนิเทศ 
และการทดลองงาน กอนจะไดเขารับการบรรจุเขาปฏิบัติงานเปนบุคคลขององคกรอยางสมบูรณ 
 3. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Human resource maintenance) 
 เมื่อองคกรรับบุคลากรเขามาทํางานในองคกร ตองมีการติดตามดูและทั้งในดานของการ
ทํางาน และในดานการดํารงชีวิตของบุคลากร องคกรควรมีการดําเนินการเพื่อสรางความพึงพอใจ
และทําใหบุคลากรปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีความสุขทั้งในทางกาย และทางจิตใจ โดยใช
กระบวนการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ดังจะกลาวถึงในตอไปนี้ 
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 218-219) กลาวถึง ความหมายและความสําคัญของการ
บํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้คือ “การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การที่องคกรจัด
กิจกรรมตาง ๆ ที่มุงปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัยทางกายและจิตที่อาจเกิดในการ
ทํางานของบุคลากรเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหแกองคกรทั้งกายและทางจิตใจ” 
 การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยนั้นมีความสําคัญในการทําใหองคกรไมสูญเสียคนดีมี
ความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเปนกําลังงานที่มีคายิ่งสําหรับองคกร ชวยสรางภาพพจนที่ดีของ
องคกรสูสายตาของคนภายนอก ซ่ึงสงผลตอความมั่นคงตอประเทศชาติ เพราะไมมีปญหาการ
ประทวงหรือการเรียกรองในสิ่งที่องคกรไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือบุคลากรในขณะที่
ปฏิบัติงาน 
 การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใหไดผลตองประกอบไปดวยปจจัยในหลาย ๆ ดาน เชน 
ขวัญของบุคลากร การใหคาตอบแทน การที่องคกรใหประโยชนและบริการแกบุคลากร และ
สุดทาย คือ การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรในองคกร ซ่ึงจะกลาวถึงในตอไปนี้ 
 อุทัย หิรัญโต (2531 ; อางถึงใน พรทิพา สุกใส. 2546 : 161-165) ไดกลาวถึง ขวัญและการ
บํารุงรักษาขวัญ ไวทั้งในดานความหมาย  ความสําคัญ ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดี หลักการ
บํารุงรักษาขวัญ สภาพของขวัญ สภาพของขวัญไมและวิธีการประเมินขวัญ ไวดังนี้ 
 ขวัญ หมายถึง สภาวะของจิตใจและอารมณ ซ่ึงกระทบตอความตั้งใจในการทํางาน ซ่ึง
ผลกระทบนั้นจะมีตอบุคคลและวัตถุประสงคขององคกร ตามนัยความหมายของขวัญแบงออก
พิจารณาได 2 ประการ คือ ขวัญของบุคคลแตละคน (Individual morale) และขวัญของหมูคณะ
(Group morale) ขวัญทั้งสองพวกนี้พัวพันแยกกันไมออก หากที่ใดมีขวัญของหมูคณะสูงที่นั่นขวัญ
ของบุคคลแตละบุคคลก็สูงดวย แตถาหากที่ไหนขวัญของหมูคณะต่ําที่นั่น ขวัญของบุคคลแตละคน
ก็ต่ําดวย 
 ความสําคัญของ “ขวัญ” คือ ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท
สรางความจงรักภักดีตอองคกรใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกคน ชวยเกื้อหนุนใหเจาหนาที่อยูใน
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ระเบียบวินัยสรางความสามัคคีตอหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม สรางความเขาใจอันดีระหวาง
บุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร ทั้งยังชวยจูงใจใหเจาหนาที่องคกรมี
ทัศนคติที่ดีตอองคกร และมีความคิดสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคกร ทําใหเจาหนาที่มีความ
มั่นคงทางใจและทํางานในองคกรไดยาวนาน 
 ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดีไดแก บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาการ
มอบหมายงานใหบุคคลรับผิดชอบตองมีความเหมาะสมกับความรูและความสามารถ การจัดสภาพ
การทํางาน ระบบการวัดผลสําเร็จของงาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง
รวมถึงการใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ 
 สภาพของขวัญพิจารณาไดจาก ระดับความสม่ําเสมอของงาน การขาดงานของบุคลากร
การแจง คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห รวมไปถึงมีการวิพากษวิจารณงานของคนอื่น 
 วิ ธีการประเมินขวัญสามารถทําไดโดย  การสังเกตการณ  การสัมภาษณ  การใช
แบบสอบถามและการเก็บประวัติ 
 หลักการบํารุงรักษาขวัญมีดังนี้คือ มีการสํารวจทัศนคติเปนครั้งคราว สรางเครื่องวัดผลใน
การทํางานของแตละบุคคลขึ้น เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น ผูบังคับบัญชา
ตองทําตัวเปนที่ปรึกษาที่ดี การชมเชยใหรางวัล สรางบรรยากาศการทํางานใหทุกคนมีความหวัง
ความกาวหนา ใหโอกาสทุกคนเทาเทียมกันในการกาวหนาในหนาที่การงานตามสัดสวนของผล
การปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาตองวางตัวเปนผูรวมงานที่ดี มีเมตตา กรุณา สามารถเขาถึงตัวได และ
สงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหสมบูรณอยูเสมอ 
 คาตอบแทน ในดานการจายคาตอบแทนแกบุคลากร ก็เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการ
บํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย โดยจะกลาวความหมาย ปจจัย และหลักในการจายคาตอบแทน
ดังตอไปนี้ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2547 : 214-217) ไดกลาวถึง ความหมายและปจจัยที่กําหนด
คาตอบแทน ไวดังนี้คือ 
 คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชนทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ เชน คาจาง 
เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอื่นที่องคกรไดใหบุคลากรเพื่อเปนการตอบแทนการ
ทํางาน 
 ปจจัยที่กําหนดคาตอบแทนนั้นขึ้นอยูกับปจจัยสองสิ่งคือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคลากร
ไดแก คางานเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงาน ความอาวุโส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร 
ประสบการณ ความสามารถ รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน การเมืองในองคกร และปจจัยแวดลอม ไดแก 
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ระดับคาจางทั่วไป ศักยภาพในการจายคาตอบแทนขององคกร คาครองชีพ องคกรดานแรงงาน
อิทธิพลของภาครัฐ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอ่ืน เชน วิทยาการสมัยใหม หรือประสิทธิภาพการผลิต 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 256-261) ไดกลาวสรุปถึง หลักการจายตอบแทนและหลักการ
บริหารคาตอบแทน ไวดังนี้ 
 หลักการจายคาตอบแทน ควรยึดหลักการ การจายอยางเปนธรรม จายอยางพอเพียงกับ
การดําเนินชีวิต ตองมีความสมดุลกับการปฏิบัติงาน และไมเกินความสามารถของหนวยงาน
สามารถจายได องคกรตองมีความมั่นคงสม่ําเสมอในการจายคาตอบแทนเพื่อเปนแรงจูงใจกับ
บุคลากร และสิ่งสําคัญคือการจายตองเปนที่ยอมรับกับทุกฝายทั้งฝายบริหาร และฝายบุคลากร 
ผูปฏิบัติงาน ผูบริหารตองใชหลักการบริหารคาตอบแทน สําหรับยึดเปนแนวปฏิบัติโดยคํานึงถึง
ความยุติธรรมทั้งภายในองคกร และภายนอกองคกร เพื่อประโยชนในการดําเนินการบริหารอัตรา
คาจางและเงินเดือน 
 การใหประโยชนและการบริการ การใหประโยชนและการบริการ เปนสิ่งจําเปนที่องคกร
ตองมอบใหแกบุคลากรในการทํางาน ซ่ึงจะกลาวถึงดังตอไปนี้ 
 สวัสดิการ นอกจากปจจัยในการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยที่ไดกลาวมาแลวยังมีเร่ือง
ของการจัดสวัสดิการที่องคกรตองมีการจัดใหแกบุคลากร โดยจะกลาวถึงการจัดสวัสดิการ 
ดังตอไปนี้ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2547 : 240) ไดกลาวสรุปถึงประเภทและชนิดของการจัด
สวัสดิการไวดังนี้ คือประเภทของสวัสดิการ แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก สวัสดิการตามกฎหมาย 
สวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด สวนชนิดของสวัสดิการ ไดแก บริการดานสุขภาพ 
บริการดานความปลอดภัย บริการดานความมั่นคง การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่
ไดรับอนุญาตบริการดานการศึกษา บริการดานเศรษฐกิจ บริการดานนันทนาการ บริการดานให
คําปรึกษา โบนัสและสวัสดิการบริการอื่น ๆ 
 อยางไรก็ตาม หลักการจัดสวัสดิการ ตองคํานึงถึงหลักการที่ ตอบสนองความตองการการ
มีสวนรวม ความสามารถในการจาย ความยืดหยุนและประสิทธิภาพของการทํางาน 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการพอสรุปไดวา การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยคือ การที่
องคกรจัดกิจกรรมใหแกบุคลากร เพื่อปองกันแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นทั้งตอรางกายและจิตใจ 
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพดวยความสุข ทําใหองคกรมีภาพจนที่ดีและรักษา
ทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถใหอยูทํางานกับองคกรเปนเวลานาน โดยการบํารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษยตองคํานึงถึงองคประกอบในดาน ขวัญและกําลังใจ จึงมีความจําเปนตองมีการบํารุง
ขวัญบุคลากร นอกจากนี้การจายคาตอบแทนขององคกรและการใหประโยชนและบริการแก
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บุคลากร ที่เปนสวนหนึ่งในการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน และ
สนองความตองการและสามารถจูงใจบุคลากรใหทํางานดวยความทุมเทพลังกายพลังใจ เพื่อองคกร
และทําใหองคกรเปนองคกรที่มีศักยภาพ และกอใหเกิดประสิทธิภาพในองคกรอยางสูงสุด 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)  
 กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหมี
คุณภาพอีกกระบวนการหนึ่งไดแกการพัฒนาบุคคล เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการ
ดําเนินการ 
 จุดมุงหมายสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การที่องคกรสามารถเสริมสราง
ปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความเขาใจ ทักษะในการทํางาน และทัศนคติ ใหเอื้ออํานวยตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานไดมากที่สุด (เกรียงไกร เจียมบุญศรีและจักร อินทจักร. 2544 : 43-44) 
 เลียวนารด, แนดเลอร และการแลน ดี วิกส (Leonard, Nadler. and Garland D. Wiggs. 
1989 : 3 ; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 86) ไดอธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
กระบวนการที่วางแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และปรับ
ปรงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการใหสูงขึ้น โดยวิธีการอบรมการใหการศึกษาและ
การพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงครอบคลุม 3 เร่ืองดวยกันคือ การฝกอบรม 
การพัฒนา และการศึกษา  
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 156) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา
เปนการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ
ใหมีคุณภาพ และประสบผลสําเร็จที่นาพอใจแกองคกร 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544 : 42) ใหนิยามไววา การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความ
เขาใจ ทักษะในการทํางานและทัศนคติ ใหเอื้ออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ธีรยุทธ พึ่งเพียร และสุรพล สุยะพรหม (2543 : 91) กลาวไววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
หมายถึงกรรมวิธีที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคน ทั้งในดาน
ความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ 
 สุนันทา เลาหนันท (2546 : 224) สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการ
ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับ
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 
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 จากแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการ พอสรุปไดวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยคือ การดําเนินการในการสรางกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะความรู และสราง
ทัศนคติที่ดี แกบุคลากรในการทํางานใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใช
หลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยผานกระบวนการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
ใชกิจกรรมที่เหมาะสม ทั้งดานการสงเสริมใหศึกษาตอและรับการฝกอบรมโดยองคกรควรมีการ
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรซึ่งกิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะชวยสรางเสริมให
บุคลากรในองคกรเปนผูที่มีพัฒนาการในการทํางานที่ดีขึ้น และนําความรูที่ไดรับจากการทํา
กิจกรรมพัฒนามาใชในการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น และชวยใหลดปญหา
ในการปฏิบัติงานเพราะบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาจากองคกรจะเปนผูที่มีความรูทักษะและทัศนคติ
ที่ดีขึ้น จึงทําใหองคกรเปนองคกรที่มีทําใหเกิดคุณภาพมาตรฐานสูงและมีการพัฒนาองคกรไดอยาง
ตอเนื่อง 
 เกรียงไกร  เจียมบุญศรีและจักร  อินทจักร (2544 : 43) กลาวสรุปในเรื่องความสําคัญของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนกิจกรรมที่สําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล
เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการบริหารและมีเหตุผลที่ทําใหตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางนอย 4 
ประการ 

 ประการแรก คือไมมีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนคนใหทํางานไดทันที 
 ประการที่สอง คือ การเปลี่ยนแปลงทางเทคนิคและวิธีการทํางาน  
 ประการที่สาม คือ การรับคนที่ไมเหมาะสมเขามาทํางาน  
 ประการที่ส่ี คือ องคกรตองการสรางความกาวหนาใหกับบุคลกร 

 หลักการพื้นฐานและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองอาศัยหลักการกําหนด
วัตถุประสงคหลักการถายทอดความรู หลักการสะทอนกลับขอมูล หลักการเสริมสราง หลักการ
สรางความสําคัญหลักการทําซ้ํา หลักการจูงใจ และหลักการเรียนรูภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม
(เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร. 2544 : 43-44) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยัง
ตองใช หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาหลักการักษาระดับความสนใจของผูรับการพัฒนาให
อยูในระดับสูง หลักการเสริมสรางสภาวะ สมอง หลักการเสริมสรางภาพพจนที่ดี หลักการเสริม
ความเขาใจและสุดทาย คือ หลักการเนน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2544 : 174-176) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีไวเพื่อจําแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจาก
บุคลากรที่ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือหลักเกณฑที่กําหนดไว เพื่อนําผลการปฏิบัติงานมา
เปนขอมูลสําหรับการปรับปรุงแกไข และพัฒนาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวามาตรฐานใน
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องคกร รวมทั้งเปนเครื่องมือมีไวกระตุน หรือจูงใจใหบุคลากรในองคกรเกิดความขยันในการ
ปฏิบัติงานใหไดมาตรฐาน ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 202-217) ไดใหทัศนคติเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วา การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งอยางเปน
ทางการ  และไมเปนทางการ  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  อาจใหคํา  จํากัดความวาเปน
กระบวนการที่ (1) วางมาตรฐานการทํางาน (2) ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของ
บุคลากรที่สัมพันธกับมาตรฐานเหลานั้น (3) จัดใหมีการปอนกลับขอมูลสูบุคลากร โดยมีเปาหมาย
ที่จะกระตุนบุคลากรใหตัดการปฏิบัติงานที่บกพรองออกไป หรือรักษาการปฏิบัติงานที่ดีเหนือ
คาเฉลี่ยตอไป 

สาเหตุที่ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน สาเหตุที่ควรทําการประเมินผลไดแก (1) 
การประเมินผลเปนการจัดหาขอมูลเพื่อใชในการเลื่อนตําแหนง และตัดสินเกี่ยวกับเงินเดือน (2) 
เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของลูกนอง ซ่ึง
กระทําได 2 ทาง คือ ทําการพัฒนาแผนเพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหถูกตอง และเพื่อเปนการ
เสริมแรงในสิ่งที่ลูกนองทําถูกตองแลว (3) การประเมินผลควรมีความสําคัญตอการวางแผนอาชีพที่
มั่นคงของบุคลากร เพราะจะเปนการใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพซ่ึงจะทําใหบุคลากรเห็น
จุดแข็งและจุดออนของตนอยางชัดเจน 
 พอตา บุตรสุทธิวงศ และปราชญา กลาผจัญ (2550 : 91-94) ไดกลาวถึงการประเมินผล
การปฏิบัติงานพอสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ดีในการใชจูงใจให
ผูปฏิบัติงานมีความขยันตั้งใจทํางาน 
 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังตอไปนี้ 
  1. ชวยพัฒนาบุคลากรใหเจริญกาวหนาไปพรอม ๆ กับองคกร 
  2. เตรียมบุคลากรไวสําหรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  3. นําผลที่ไดจากการประเมินไปเปรียบเทียบกับระดับเงินเดือนที่เขาไดรับอยูมุง
ปรับปรุงใหบุคลากรไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ 
  4. เพื่อปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น หากบุคลากรปฏิบัติงานไดตาม
หรือสูงกวามาตรฐาน จะทําใหสามารถกําหนดมาตรฐานของงานสูงขึ้นไดเร่ือย ๆ 
  5. เพื่อปรับปรุงระบบวิธีทํางานและอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 
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 ขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 ขั้น ดังนี้ 
  1. กําหนดนโยบายการประเมินใหเปนแนวทางและแบบแผนเดียวกันทั่วทั้งองคกร
เชน ประเมินเมื่อใด บอยคร้ังเพียงไร ใครรับผิดชอบการประเมิน เกณฑในการประเมิน ไดแก มี
อะไรบาง  
  2 ผูประเมินเตรียมการเก็บรวบรวมขอมูลเก็บประวัติเกี่ยวกับการทํางานของ
บุคลากรแตละคนเอาไว 
  3. ผูประเมินดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4. นําผลการประเมินมาแจงใหบุคลากรทราบ เปดโอกาสใหเขาซักถามทําความ
เขาใจ 
  5. ใชเกี่ยวกับการประเมิน พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ขั้นเงินเดือนและ
คาตอบแทน 
 ปจจัยตาง ๆ ที่ใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก คุณภาพของงาน ความ
ไววางใจไดในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการเรียนรูงาน ความสามารถในการปรับตัวความ
รับผิดชอบตองานในหนาที่ การปรับปรุงงาน ความกระตือรือรน ทัศนคติตองานที่ปฏิบัติ การ
รวมมือและประสานงาน การตัดสินใจ ความเปนผูนําปริมาณงาน ความเคารพกฎระเบียบและ
ขอบังคับ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ความสมํ่าเสมอในการทํางาน ความถูกตองแมนยํา ในการ
ทํางน ความสามารถในการควบคุมอารมณ ความสามารถทํางานรวมกันกับบุคลากรอื่น และสุขภาพ
รางกายและจิตใจ ฯลฯ 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 174) ไดอธิบายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การ
วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบระยะเวลาหนึ่ง เพื่อใหทราบวาบุคลากรผูนั้นทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพียงใด โดยการบันทึกและลงความเห็นของผูบังคับบัญชา
ผูทําการประเมิน ซ่ึงเปนกิจกรรมแรกสุดของการบริหาร ผลการปฏิบัติงานสามารถนําไปขยายผลใช
ในกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานอื่น ๆ ไดอีกมาก 
 เสนห จุยโต (2545 : 76) ไดใหคํา อธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่
กําหนดใหบุคลากรทํางานอยางมีผลสําเร็จ โดยเปนการประเมินเพื่อการพัฒนา การใหรางวัล การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย และการจูงใจ เกณฑที่ใชในการประเมินตองมีความนาเชื่อถือ ความ
เกี่ยวพันกับผลลัพธ ความรูสึกในความแตกตางระหวางผูที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกับผูที่ปฏิบัติงาน
ในระดับตํ่า และสามารถปฏิบัติได 
 มอนดี้ และโนอ (Mondy and Noe. 1996 : 326) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance appraisal) หมายถึง ความพยายามอยางเปนระบบในการวัดผลการ
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ปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในชวงระยะเวลา ที่กําหนดไวอยางแนนอนเปนทางการ โดย
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคลากร หรือรายกลุมกับเกณฑหรือ
มาตรฐานที่กําหนดไว 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ที่ใชเปนเครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถแยก
บุคลากรที่มีความสามารถแตกตางกันได เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาทบทวนพฤติกรรม
ของผูใตบังคับบัญชาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อช้ีแนะเมื่อมีความบกพรอง และเพื่อเปนการจูงใจ
เมื่อปฏิบัติดี และนําผลการประเมินมาใช เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององคกรตอไป
ในอนาคต  
 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  3.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) เปนเรื่องของความรูสึกของบุคคล
ที่มีสวนสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอส่ิงเราตาง ๆ ของคน
แตละคนอาจจะแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความตองการของแตละบุคคลตามความเหมาะสมของ
สถานการณในขณะนั้น ๆ มีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ไดใหคํา นิยามความหมายของคํา วา พึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตาง ๆ ดังนี้ 
 เดวิส (Davis. 1981 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 79) ไดกลาวถึงธรรมชาติของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาหมายถึงความชอบหรือไมชอบที่พนักงานมีตองานที่ทําเปนความ
สอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานและสิ่งที่เขาไดรับจากงานความ 
พึงพอใจในงานอาจจะเปนความพึงพอใจที่เขาไดรับจากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่ง 
นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวิตเพราะงานมีผลตอ
ความรูสึกของบุคคลโดยความพึงพอใจในงานนี้เปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได 
 อารมอลด และเฟลดแมน (Amold และ Feldman. 1986 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 
2541 : 79) กลาวถึงความพึงพอใจในงานวาเปนผลความรูสึกในดานบวกในสภาพรวม ๆ ที่บุคคลมี
ตองานของพวกเขา 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542 : 215) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายความวา
สถานภาพเชิงบวกทางอารมณอันเกิดจากการประเมินงานหรือประสบการณการทํางานของบุคคล 
 วันชัย มีชาติ (2544 : 40) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนการวัดถึงทัศนคติ
โดยทั่ว ๆ ไปของบุคคลที่มีตองานของเขา โดยผูที่มีความพึงพอใจในงานสูงมีแนวโนมที่จะทุมเท
ความพยายามในการทํางานใหแกองคกรมาก และนาจะสงผลถึงผลงานขององคกร ขณะที่ผูที่มี
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ความพึงพอใจในงานต่ําก็จะทุมเทตอการทํางานนอยลง จะเห็นวาผูที่มีความพึงพอใจในงานจะเปน
ผูที่มีทัศนคติทางบวกกับการทํางาน ขณะที่ผูที่มีความไมพอใจในงานจะมีทัศนคติในทางลบตอ
องคกร 
 ธัญญา ผลอนันต (2546 : 75) กลาวไววา ความพึงพอใจของพนักงานก็คือ สภาพทางใจ
หรือความรูสึกที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของพนักงาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน      
ความตั้งใจ ความเปนเจาของงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรวมมือ รวมใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความสําเร็จในงาน เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค รวมทั้งยังกอใหเกิดการรักษาวินัยในองคกรอีกดวย 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 122) ไดสรุปวาความพึงพอใจเปนความรูสึกรวมของ
บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับ
ผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจสิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน
รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 จากการศึกษาทัศนะของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกชอบ ความพอใจ เต็มใจ มีความสุขกับงานที่ทํา สงผล
ใหงานที่ทําออกมาดี บรรลุผลตามเปาหมาย ทําใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานนั้น 
ซ่ึงมีปจจัยหลายดานที่จะสงผลใหเกิดผลแหงความพึงพอใจ  เชน  ดานสิทธิประโยชนและ
ผลตอบแทนดานความกาวหนาในการเลื่อนระดับตําแหนง ดานลักษณะงานและผลการปฏิบัติงาน 
ดานความสัมพันธของเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ชวยใหงานประสบ
ความสําเร็จ ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ยอมมีประสิทธิผลของงานไดมากกวา
คนที่ขาดความพึงพอใจในการทํางาน การทําความเขาใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูรวมงาน เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการนั้นดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดมีผูศึกษาถึง
ประเด็นตาง ๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พอสรุปไดดังนี้ 
 แนวคิดที่  1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลตอการปฏิบัติงาน  การศึกษาที่ 
Hawthorne (1927 ; อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม. 2545 : 52-53) และ เกรียงไกร เจริญพานิช (2541 
: 18) ซ่ึงเปนการคนควาทดลองเกี่ยวกับความสําคัญของบุคคลในฐานะเปนองคประกอบของการ
บริหาร คณะผูทดลองไดพบความจริงวา 
  1. ถึงแมวาเงินจะเปนสิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจ แตก็มิใชเครื่องจูงใจสําคัญแตเพียงอยาง
เดียวรางวัลทางจิตใจ เชน การยกยอง ใหขวัญกําลังใจ มีผลตอการจูงใจไมนอยไปกวาเงิน 
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  2. ปริมาณหรือระดับของผลผลิตไมไดขึ้นอยูกับสภาพทางกายภาพ เพียงอยางเดียว
หากแตขึ้นอยูกับวินัย และมาตรฐานของการรวมตัวกันอยางไมเปนทางการของคนงาน ดังนั้น    
ฝายบริหารจึงตองยอมรับใหมีการรวมกลุมกันอยางไมเปนทางการ และคนงานจะติดตอกับ        
ฝายบริหาร ในฐานะสมาชกิขององคการอรูปนัย มิใชฐานะของบุคคล เพื่อทํากิจกรรมในองคการได 
เปนการตอบสนองความตองการของสังคม 
  3. รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจในการทํางาน เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจ
และมีความสุข ในบางกรณีมีผลกระตุนในการทํางานและใหความสุขทางใจในการทํางานมากกวาที่
จะใหบําเหน็จรางวัลทางเศรษฐทรัพยอยางเดียว ดังนั้นฝายบริหารจะตองยอมรับเรื่องความมีศักดิ์ศรี
ของคนงาน ใหความยกยอง ใหเกียรติ และยอมรับ หากฝายบริหารใชอํานาจตัดสินตามอําเภอใจ
อยางไมเปนธรรม คนงานจะอาศัยองคการอรูปนัยเปนพลังตอรองเพื่อพิทักษสิทธิ์ 
  4. การแบงแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะของงาน มิไดเปนหลักประกันวาจะ
ไดรับประโยชนสูงสุดในการทํางานเสมอไป หากแตมีปจจัยอ่ืน ๆ ประกอบอีกมาก การควบคุมที่มี
ขอบเขตแคบ ๆ มิไดเปนสาเหตุที่ทําใหการควบคุมมีประสิทธิผล 
  5. คนงานจะไมมีปฏิกิริยาสนองตอวิธีการจัดการ หรือบําเหน็จรางวัลใด ๆ มากนัก
ในแตละบุคคล หากแตจะมีการตอบสนองตอบในลักษณะที่เปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม 
  6. หัวหนาที่ไมเปนทางการมีความสําคัญไมนอยกวาหัวหนาที่เปนทางการจากผล
ของการคนควาทดลองนี้ทําใหเกิดวิธีการจัดการงานตามแนวมนุษยสัมพันธ ซ่ึงใหความสําคัญแก 
“คน” ในฐานะเปนปจจัยสําคัญแหงการบริหารงาน และนักวิชาการกลุมมนุษยสัมพันธนี้ไดเนน
แนวคิดที่วา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซ่ึงจะสงผลไปยัง
ผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด 
 แนวคิดที่ 2 การปฏิบัติงานนําไปสูความพึงพอใจ นักวิชาการกลุมมนุษยสัมพันธเนน
แนวคิดที่วา ความพึงพอใจมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน แนวความคิดนี้มีผูคานในชวงเวลา   
ถัดมา ไดแก แนวคิดที่วา ความพยายาม และการปฏิบัติงานที่บรรลุผลเปนที่มาของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน (บุญชวย ศิริเกษ. 2540 : 43-45) ซ่ึงไดแสดงไวดังภาพประกอบ 5 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธของการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน 
ที่มา : บุญชวย ศิริเกษ 2540 : 45 
 
 จากแผนภูมิจะเห็นวามีตัวแปรหลายประเภทที่ใชอธิบายความสัมพันธที่ซับซอนระหวาง
การจูงใจ การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ ตามแผนภูมิช้ีใหเห็นวา แรงพยายาม (พลังหรือการ    
จูงใจ) ไมไดนําไปสูการปฏิบัติการโดยตรงจะมีส่ือนําเชน ความสามารถและคุณลักษณะหรือ
คุณสมบัติของบุคคลรวมทั้งการรับรูในบทบาทนั้น และประการที่สําคัญก็คือ นักทฤษฎีทั้งสองคนนี้
มีความคิดเห็นวา ส่ิงที่เกิดขึ้นภายหลังจากการปฏิบัติงานก็คือรางวัลจะเกิดขึ้นตามมา ส่ิงที่รับรู
มองเห็นไดจะเปนสิ่งที่กําหนดความพึงพอใจดังกลาว เพื่อพยายามเขาใจทฤษฎีของ Porter และ 
Lawlerไดดียิ่งขึ้น จึงตองพยายามทําความเขาใจกับตัวแปรดังกลาวตอไปนี้ 
 1. ความพยายาม (Effort) คํา วา ความพยายามเปนคํา ที่คนหลายคนรูจักกันทั่วไปความ
พยายามหมายถึงปริมาณของพลังงานที่ใชออกแรง เปนสิ่งที่บุคคลกระทําเพื่อทํางานที่กําหนดไว 
ความพยายามไมเหมือนกับการปฏิบัติงาน ตามแผนภูมิดังกลาว ความพยายามมีความใกลชิดกับ
แรงจูงใจมากกวาการปฏิบัติงาน ความพยายามขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางคุณคาของรางวัลและ
รางวัลที่บุคคลนั้นรับรูวานาจะเปนไปได หรืออาจจะเปนไปได คุณคาของรางวัลข้ึนอยูกับความ
นาสนใจ และความอยากที่จะกระทําความเปนมิตร การเลื่อนชั้น การจายคาแรงงาน การยอมรับและ
การชมเชย รางวัลจะมีคุณคาตางกันในบุคคลแตละคน 
 2. การปฏิบัติงาน (Performance) การปฏิบัติงานคือผลของการปฏิบัติที่องคกรสามารถ
วัดประเมินไดในดานพฤติกรรม ความพยายามมักจะเกิดกอนการปฏิบัติงาน แตทั้งสองประการมี

ความมีคุณคา 
ของรางวัล 

ความสามารถ 
และอุปลักษณ 

การประเมินคา 
รางวัล 

การมองเห็น 
โอกาสที่จะได 

รางวัล 

ความพยายาม รางวัลที่ได 
รับภายใน 

รางวัลที่ได 
รับภายนอก 

การรับรู 
บทบาท 

การปฏิบัติงาน ความพึงพอ 
ใจในงาน 
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ลักษณะไมเหมือนกัน ความแตกตาง หรือความขัดแยงระหวางความพยายามและการปฏิบัติงาน
อาจจะสงผลกระทบในทางลบได ความแตกตางหรือความขัดแยงอาจจะเกิดจากความสามารถ
คุณลักษณะและการรับรูบทบาท การปฏิบัติงานอาจจะไมขึ้นอยูกับความพยายามเทานั้น แตยัง
ขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคลดวย เชน ความรูเกี่ยวกับงานและความชํานาญงานนั้น ก็เปนปจจัย
สวนหนึ่งดวย 
 3. รางวัล (Reward) คํา วา รางวัลอาจทําใหมีผูเขาใจกันไปไดหลายประการหลายทัศนะ
บางคนอาจจะเขาใจวา หมายถึง คาจางที่เปนเงินเพียงอยางเดียว แตตามความเปนจริงแลวตาม
แนวความคิดนี้หมายถึงสองประการคือ รางวัลภายนอก และรางวัลที่อินทรียไดรับทางใจหรือ
ภายในจึงกลาวไดวารางวัลภายในมีความสําคัญกวารางวัลภายนอกและมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
มากกวานั้นคือความพึงพอใจนั่นเอง 
 4. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจและการจูงใจไมใชเปนสิ่งเดียวกันความ
พึงพอใจ คือ แนวความคิดหรือทัศนคติอยางหนึ่ง เปนสภาวะการรับรูภายใน ความพึงพอใจนั้นเกิด
จากความคาดหวังวาเมื่อทํางานชิ้นหนึ่งแลวจะไดรับรางวัลอยางใดอยางหนึ่ง ถาไดรับตามที่
คาดหวังเอาไวความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น แตถารางวัลนั้นตํ่ากวาที่อินทรียคาดหวังไวจะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจ 
 ตัวแปรทั้งสี่ประการที่กลาวมาแลว Porter และ Lawler ถือวามีความสําคัญมาก และมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานอยางมาก ไมเพียงแตทําใหอินทรียปฏิบัติงานจนไดรับความสําเร็จเทานั้น
ยังทําใหเกิดความพึงพอใจเกิดขึ้นอีกดวย 
 รางวัลภายในและรางวัลภายนอกที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังวาจะไดรับ Porter และ Lawler 
(เกรียงไกร เจริญพานิช. 2541 : 21) กลาววา  
 รางวัลภายใน หมายถึง การที่ผลของงานสําเร็จ ทําใหคนปฏิบัติงานไดรับการยอมรับวา
สามารถทาทายใหบรรลุผลได  หรืออีกนัยหนึ่ง  หมายถึง  ความภาคภูมิใจ  ความชื่นชมใน
ความสามารถสวนบุคคลเอง 
 รางวัลภายนอก เปนรางวัลที่องคการจัดสรรให ซ่ึงหมายความถึง คาจาง การเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง เปนตน เมื่อคนทํางานไดรับรูวาการทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จผลจะนํามาซึ่ง
รางวัลทั้งภายในและภายนอกที่เปนธรรมและเหมาะสมกับงาน เขาจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนอยกวารางวัลภายใน เพราะรางวัลภายนอกจัดสรรใหโดยองคการ แตรางวัลภายในนั้น
อาจเรียกไดวาเปนความรูสึกที่อยูภายใตการควบคุมบังคับของตัวบุคคลเอง 
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับการ
ปฏิบัติงานดังกลาว เปนสิ่งที่เปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจยอม
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นํามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันถาบุคคลไดปฏิบัติงานที่มีลักษณะ
สภาพแวดลอม และการบริหารจัดการที่สามารถสนองความตองการได ยอมกอใหเกิดความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน 
    3.3.2 ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่ผูบริหารควร
คํานึงถึง และกําหนดใหเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการบริหารองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ
เพราะองคประกอบในการปฏิบัติงานสามารถใชเปนสิ่งจูงใจ หรือเครื่องลอใจใหบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และใชเสริมสรางความพึงพอใจได การที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจทั้งตอการทํางาน และตอบรรยากาศภายในองคการ ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน พอจะสรุปไดดังนี้ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 ; อางถึงใน สุทนต มุสิกะทัน. 2541 : 14-16)
และ อารี เพชรผุด (2530 ; อางถึงใน บุญชวย ยิดชัง. 2545 : 16-17) ไดช้ีใหเห็นวาองคประกอบที่มี
ความสัมพันธกับความพอใจในงาน  มีผลอยู 2 ดาน คือ องคประกอบดานสิ่งแวดลอม และ
องคประกอบสวนบุคคล ซ่ึงแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. (2544 : 123) 
ไดกลาวถึงความพึงพอใจในงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ี
บงถึงปญหาที่เกิดขึ้น เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 1. ปจจัยดาน
บุคคล (Personal factors) 2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors 
controllable by management) 
 1. ปจจัยดานบุคคล (Personal factors) 
  1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรู ความชํานาญในงานมาก
ขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
  1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นกับลักษณะงานที่ทํางานดวยวา เปนลักษณะงานใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่
ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดานและความปองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน  
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  1.4 อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
  1.5 เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 
  1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวา มีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงานที่
มีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานที่ทําเปนงานประจําพบวา มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่
ไมดีตอการทํางานในโรงงานเพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา 
  1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานนั้น มีผลการวิจัยที่ไมเดน  
ชัดนักจากงานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานแตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัย
หลายชิ้น พบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกวา
คนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไปรวมทั้งเสมียนพนักงานดวย  
  1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจงานในการทํางานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไมเที่ยงตรงอยางไรก็ตาม บุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจน ก็คือ คนที่มีอาการโรคประสาท มักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปรกติ ทั้งนี้อาจจะ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะ
ของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้นพบวา เงินเดือนมีสวนในการสรางความ  
พึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถจัดหาปจจัยอ่ืนที่
สําคัญแกการดํารงชีพอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
  1.10 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตัวเองถนัด และพอใจ
จะมีความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยู   
ที่งาน 
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 2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 
  2.1 ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความทาทายของงาน ความ
แปลกของงานโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่
รับผิดชอบการควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปน
งานที่สรางสรรค เปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
  2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงานฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน 
  2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงาน
มีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวา ถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่
เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง
ดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการผูจัดการจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณา
ควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ
นอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญ
ของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็
เปลี่ยนไปดวย 
  2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานเล็กจะดีกวาใน
หนวยงานขนาดใหญ ทั้งนี้เพราะหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางานคุนเคยกันได
งายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญในการ
ทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน การ
เดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานคนที่เปนคนจังหวัดหนึ่ง แตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพของทองถ่ิน ความ
เปนอยู ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสราง
ความคุนเคยตองใชเวลานาน 
  2.6 สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก ทั้งนี้
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เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาเมืองใหญ ทําใหเกิดความ
อบอุนและมีความสัมพันธกัน 
  2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ที่สามารถอธิบาย ช้ีแจง เปาหมายของงาน รายละเอียดของ
งานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจนและสะดวกแกผูปฏิบัติงาน 
 3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) 
  3.1 ความมั่นคงในการทํางาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงาน
มีความตองการที่มีความแนนอนมั่นคง 
  3.2 รายรับ การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน
ลักษณะของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพ
รายรับจะเปนความสําคัญอันดับแรก 
  3.3 ผลประโยชน จากการศึกษาก็พบวาใหผลเชนเดียวกับรายรับ 
  3.4 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางาน มีความสําคัญสําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงาน และบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงานมี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัย อาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
  3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง  
เพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ งานบางอยาง
มีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ 
อึดอัดอํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความ
พอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
  3.7 เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  3.8 ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดี  จะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับ
ปจจัยอ่ืน เชน อายุประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 
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  3.9 การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงานดังนั้นความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคกรดวย 
  3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ
ตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร ขาวสารจากบริษัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญ
สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอย
กวาที่ตองการ 
  3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหารจะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดความพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
  3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงานความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 จากปจจัยและองคประกอบตาง ๆ ที่กลาวมาแลวยังมีแนวคิดของนักวิชาการตางประเทศ
หลายทานที่สอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการที่กลาวมาแลวขางตน เชน วิลลีย (Wiley. 1961 ;
อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 77) กลาววา ปจจัยที่สงผลถึงความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน คือความตองการในดานตาง ๆ ดังนี้ คือ 
 1. ความมั่นคงและความเปนอยูที่สบาย   
 2. สภาพการทํางานที่ดี   
 3. ความยุติธรรม  
 4. ความสําเร็จและความกาวหนา  
 5. ในหมูคณะยอมรับตนเปนสมาชิก   
 6. ใหผูอ่ืนรูสึกวาตนมีความสําคัญ 
 7. มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย   
 8. โอกาสที่จะดํารงความเปนตัวของตัวเอง   
 เฟรนซ (French. 1964 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 77) ไดกลาววา คนจะเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานไดถาสภาพของคนดีซ่ึงก็หมายถึงการบริหารดีทั้งนี้เพราะลักษณะงานที่
ดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคลสามารถปรับบุคลิกภาพของคนใหเขากับ
สภาพสังคมทั้งภายในและภายนอกองคการได ดังนั้นเมื่อบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับสังคมทั้ง
ภายในและภายนอกองคการไดก็ยอมมีความพึงพอใจในการทํางาน  
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 กิลเมอร (Gilmer. 1971 ; อางถึงใน บุญชวย ยิดชัง. 2545 : 24) ไดสรุปองคประกอบที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานไวหลายประการดังนี้ 
 1. ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic aspect of the job) เปนองคประกอบที่สัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามที่เขามีความถนัดก็จะเกิด
ความพอใจ 
 2. การนิเทศ (Supervision) มีสวนสําคัญที่ทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
ในงานได การนิเทศที่ทําใหเกิดความไมพอใจอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการขาดงานหรือลาออกจาก
งานได 
 3. ความมั่นคงในงาน (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานในหนาที่
อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนมี่มีความรูนอยหรือขาด
ความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญกับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมี
ความสําคัญมากนักและในคนที่มีอายุมากขึ้นจะตองการความมั่นคงความปลอดภัยสูงขึ้น 
 4. การรวมงานของเพื่อนรวมงานและการดําเนินงานภายใน(Company and 
management) ไดแก ความพอใจตอเพื่อนรวมงาน ช่ือเสียงของสถาบัน การดําเนินงานภายใน
สถาบัน ซ่ึงพบวาคนที่มีอายุมากมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาคนที่มีอายุนอย 
 5. สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก แสง เสียง หองอาหาร หองสุขา ช่ัวโมง
การทํางาน ซ่ึงพบวา สภาพการทํางานมีความสําคัญผูหญิงมากกวาผูชาย สวนชั่วโมงการทํางานมี
ความสําคัญสําหรับผูชายมากกวาลักษณะอื่นๆ ของสภาพการทํางาน และนอกจากนี้ยังพบวาผูหญิง
ที่แตงงานแลวเห็นวาชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญมากเพราะสงผลโดยตรงตอสภาพของความ
เปนครอบครัว 
 6. คาจาง (Wages) ผลตอบแทนจากการทํางาน 
 7. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) การไดรับตําแหนงสูงขึ้นการไดรับ
ส่ิงของตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมีการไดรับ
ขอมูลยอนกลับอยางเปนระบบ 
 8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect of the job) ถางานใดมีผูปฏิบัติงานรวมกันทํางาน
อยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 9. การติดตอ ส่ือสาร  (Communication)ทั้ งภายในและภายนอกหนวยงาน  การ
ติดตอส่ือสาร มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษา การสื่อสารที่ดีจะนําไปสูความเขาใจที่
ตรงกันซึ่งจะนําไปสูความรวมมือรวมใจกันทํางานในที่สุด 
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 10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหารที่อยูอาศัย วันหยุดเปนตน 
 บารนารด (Barnard. 1966 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541:78) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจซึ่ง
หนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานจะใชเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ
คือ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่จะใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทนหรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ เชน เกียรติ ตําแหนง การใชสิทธิ
พิเศษ เปนตน 
 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอม ไดแก สถานที่ทํางานเครื่องมือ
เครื่องใชของหนวยงาน 
 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือความรูเทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัวของตนและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน
ซ่ึงมีความสัมพันธที่เปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจในหนวยงาน 
 6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนะคติของบุคคล หมายถึง
การปรับปรุงตําแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคลซึ่งมีความสามารถแตกตางกนั 
 7. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือความ
มั่นคงทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความมั่นคงในการทํางาน 
 8. มีโอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน
และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 อามอลด และเฟลดแมน (Amold and Feldman. 1986 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 
: 79) กลาวถึง ความพึงพอใจในงานวาเปนผลความรูสึกในดานบวกในสภาพรวม ๆ ที่บุคคลมีตอ
งานของพวกเขา และเมื่อพูดวาบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีความรูสึกทางบวกตองาน 
นอกจากนั้น อามอลด และเฟลดแมน ไดกลาวถึงองคประกอบตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลมีความรูสึก
ทางบวกและดานลบเกี่ยวกับงานของพวกเขา ซ่ึงไดแก รายได (Pay) ลักษณะงานที่ทํา (Work itself) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) การบังคับบัญชา (Supervision) และสภาพเงื่อนไขในการทํางาน 
(Work group) 
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 สรุปไดวา ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแกปจจัย
ดานบุคคล เชน เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก สถานที่ทํางาน 
ลักษณะงาน  โครงสรางของหนวยงาน  ขนาดของหนวยงาน  ความมั่นคง  ความกาวหนา
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธของคนในหนวยงาน ฯลฯ จะมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของตนเองได ปจจัย
แวดลอมเกี่ยวกับงาน การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบริหารจะมีสวนชวยเสริมสราง
ทัศนคติที่ดีตองานและองคการ นอกจากนี้ในเรื่องความมั่นคงในอาชีพจะกอใหเกิดขวัญกําลังใจ
และความพึงพอใจเปนอันมาก  
 จากแนวคิดดังกลาวมาขางตนนั้น ผูวิจัยจะใชปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา เปนตัวแปรตามในการวิจัย 6 ดาน
ไดแก 
 1. ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
 2. ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
 3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 
 4. ดานความสัมพันธในการทํางาน 
 5. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
 6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 3.4 ทฤษฎีเก่ียวกับระบบราชการ 
 แม็ก เวเบอร  นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ไดเสนอทฤษฎีระบบราชการ (Buraucratic 
model) เมื่อประมาณ ป ค.ศ. 1937 ซ่ึง แม็ก เวบอร เห็นวาเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด การจัด
องคกรตามแนวความคิดของ แม็ก เวเบอร นี้มีอิทธิพลอยางกวางขวางเปนที่ยอมรับของวงการทั่วไป 
และนําไปอางอิงอยูเสมอ  
 หลักการจัดองคกรของ แม็ก เวเบอร  
 1. การแบงแยกงานถือเปนหลักความชํานาญเฉพาะดาน วัตถุประสงคของการจัด
องคการแบบนี้มุงใหไดผลงานสูงสุดจากการทํางานเฉพาะอยางดวยฝมือและความชํานาญ ดังนั้น
คนงานจะตองไดรับการฝกอบรมซ้ําแลวซํ้าอีก เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญจริงๆ 
 2. การจัดลําดับชั้นการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงไป  มีหัวหนาองคการเปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการ มีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละระดับชั้นไวอยางชัดเจน 
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 3. การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎระเบียบ และกฎหมาย การทํางานไมสามารถยืดหยุน
ไดตามลักษณะของงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคการของรัฐจะตองยึดถือและปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับอยางเครงครัด 
 4. การจัดใหมีการบันทึกเกี่ยวกับการดําเนินงาน ระเบียบ ขอบังคับตางๆ การวินิจฉัย 
การสั่งการ จะตองมีการบันทึกเปนลายลักษณอักษร เก็บไวเปนหลักฐาน สามารถตรวจสอบได
ตลอดเวลา 
 ลักษณะที่สําคัญของระบบราชการตามแนวคิดของ แม็ก เวเบอร 
 1. การบริหารราชการมีลักษณะเปนภารกิจที่ตองปฏิบัติตอเนื่องกันตลอดไป เพราะเปน
องคการของรัฐที่จัดขึ้นเพื่อบริการประชาชน จะทําๆ หยุดๆ ไมได ขนาดขององคการจะใหญขึ้น
เร่ือยๆ 
 2. ตองมีการแบงหนาที่การงานออกเปนสัดสวนอยางมีเหตุผล และสัมพันธกันทั้งหนาที่
การงานและความรับผิดชอบ  
 3. ตองมีการจัดลําดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) ลดหล่ันกันลงมา ถือหลักผูอยู
ฐานะสูงกวามีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบสูงกวา การดําเนินการใดๆ จะตองปฏิบัติตามระเบียบ
แบบแผน ตามอํานาจหนาที่ ระเบียบขอบังคับ และกฎหมายที่วางไว จะกระทํานอกเหนือที่กําหนด
ไวไมได ไดแก การมอบอํานาจหนาที่ใหแกหนวยราชการตางๆ อํานาจในการสสั่งการ และการใช
บุคคลที่มีคุณสมบัติตามกฎเกณฑที่กําหนดไว 
 4. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนสวนหนึ่งของการบังคับบัญชา การออกคําสั่ง
และการปฏิบัติตามคําสั่งตองถือเอาหนาที่เปนหลัก ไมใชเปนเรื่องสวนตัว และการปฏิบัติตอง
เปนไปตามลําดับขั้น 
 5. ตําแหนงหนาที่ราชการเปนสิ่งที่ไมอาจซ้ือขายหรือโอนสิทธิใหแกกันไดเพราะมิใช
ทรัพยสินสวนบุคคล 
 6. การคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงตองมีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางาน โดย
ยึดหลักความรูและความสามารถ และตองมีการฝกอบรมกอน 
 7. การดําเนินงานตองมีแบบพิธีเปนทางการ ตองมีหลักฐานเปนลายลักษณอักษร มี
ระเบียบปฏิบัติที่แนนอน เชื่อถือได 
 ขอดีของระบบราชการ 
 1. การแบงงานกันทํา มีการแบงงานออกเปนงานยอยหนาที่เฉพาะดาน และมอบหมาย
ใหบุคคลที่มีทักษะ ที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ อยางชัดเจน 
 2. มีโครงสรางที่แนนอน 
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 3. มีความมั่นคงและเปนประชาธิปไตย 
 4. มีผูบังคับบัญชาคนเดียว มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนตั้งแตระดับสูงสุดถึงระดับ
ต่ําสุด 
 5. อํานาจหนาที่เทากับความรับผิดชอบ 
 6. มีขนาดของการควบคุมแคบ ผูบริหารแตละคนจะรับผิดชอบผูอยูใตบังคับบัญชาของ
ตน ทําใหการควบคุม ประสานงาน เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 7. การมีจุดมุงหมายรวมกัน แตละกลุมงานมีเปาหมายงานรวมกันตามกรอบภารกิจและ
แผนงาน 
 ขอวิจารณของระบบราชการ 
 ระบบราชการตามแนวคิดของ แม็ก เวเบอร ถูกวิจารณวามองมนุษยเปนเครื่องจักร ตอง
ปฏิบัติตามความตองการของสังคมหรือองคกร ในบริบทของสังคมปจจุบันมององคกรแบบราชการ
วาเปนองคกรขนาดใหญ มีแตผลเสีย ทําใหเกิดความลาชา การสนับสนุนพวกพอง หรือระบบ
อุปถัมภ (สถาบันการพลศึกษา. 2549 : ออนไลน)  
 3.5 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐกิจมีความสอดคลองกัน
โดยเฉพาะในภาครัฐกิจเปนการจัดการตามระเบียบขาราชการพลเรือน มีการจัดการอยางเปนระบบ 
มีหลักเกณฑที่แนนนอน มีระเบียบรองรับ จึงอาจกลาวไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐกิจ
ไดมีการดําเนินการอยางมีหลักเกณฑ เพียงแตหลักเกณฑที่ใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย ของ
ภาครัฐกิจไดมีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง แตก็ไมหนีการเปนระบบราชการ คือตองดําเนินการเปน
ขั้นตอน มีระเบียบรองรับ และมีความสลับซับซอน 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยในปจจุบันไดมีการพัฒนาหลักการจัดการอันเนื่องมาจากผล
ของการจัดการทรัพยากรในอดีต ซ่ึงไดมีการวิจัยทดสอบทฤษฎี และนําทฤษฎีมาทดลองใชจน
กลายเปนกฎเกณฑ หรือหลักการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เชื่อถือได และใชกันแพรหลายใน
ปจจุบัน 
 การที่รัฐบาลเขามากําหนดแนวทางหรือหลักเกณฑใหกับลูกจางและพนักงานหรือ
องคการ เพื่อยึดเปนแนวในการปฏิบัติสัมพันธระหวางกันเปนผลทําใหเกิดความกาวหนาในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย การที่รัฐบาลตองเขามาเกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ
จนเปนเหตุทําใหเกิดความกาวหนาในการจัดการทรัพยากรมนุษยคือ  
 1. สังคมมีการเรียกรองความเสมอภาคและความยุติธรรมในการจางแรงงาน 
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 2. สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารกิจการ
จะตองใหความสําคัญเปนพิเศษ 
 3. การที่รัฐบาลออกกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานมาบังคับใชเพื่อสรางความเปนธรรมใน
สังคม ทําใหตองมีหนวยงานของรัฐทําหนาที่บังคับใชกฎหมายเกิดขึ้นตามมา 
 ความตองการความเปนธรรมในสังคมไดผลักดันใหองคการตองจัดบริการที่ดีและให
ผลตอบแทนที่ตุมคาแกบุคลากร ผูบริหารกิจการจึงตองพิจารณาหนาที่การจัดการทรัพยากรมนุษย
ในมุมกวางทีความครอบคลุมทุกสวนของระบบ ซ่ึงไดกอใหเกิดวิวัฒนาการที่มีความกาวหนาและ
ทันสมัย การพัฒนาการของการจัดการทัพยากรมนุษยอาจจําแนกออกไดเปน 3 ทฤษฎีดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2544 : 68) 
 1. ทฤษฎีคลาสสิก (Classic Theory) เปนทฤษฎีที่การจัดการทรัพยากรมนุษย ของ
องคการเนนที่ประสิทธิภาพในการทํางานและความประหยัด 
 2. ทฤษฎีนีโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) เปนทฤษฎีที่การจัดการทรัพยากรมนุษย
ขององคการเนนที่พฤติกรรมมนุษยเปนสําคัญ ซ่ึงการจัดการจะใหความสําคัญกับความแตกตางของ
มนุษย มนุษยสัมพันธ ขวัญกําลังใจ และการทํางานเปนทีม 
 3. ทฤษฎีสมัยใหม (Modern Theory) การจัดการทรัพยากรมนุษยเนนความตองการของ
องคการที่มีความกวางขวางครอบคลุมดานตาง ๆ หลายดานที่เปนประโยชนตอองคการในระยะสั้น
และระยะยาว โดยพิจารณาถึงสั่งที่เกี่ยวของดังนี้ 
  3.1 การปรับตัวและความอยูรอดของบุคลากร 
  3.2 การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
  3.3 การประเมินลการปฏิบัติงาน 
  3.4 การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานที่บุคลากรรับผิดชอบ 
  3.5 การบริหารคาตอบแทนแลผลประโยชนสวัสดิการ 
  3.6 การแรงงานสัมพันธ 
  3.7 การเพิ่มผลผลิต 
 ดวยการวิวัฒนาการ และวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการใน
ปจจุบัน ดังกลาวทําใหการจัดการทรัพยากรมนุษยตองคํานึงถึงหลักการที่สําคัญ คือ ความสมดุล
ระหวางวัตถุประสงคขององคการกับวัตถุประสงคของบุคลากร คือตองพิจารณาวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคการและของบุคคลควบคูกันไป การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีลักษณะที่สําคัญ
ดังนี้ 
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 1. การบูรณาการนโยบายที่เกี่ยวของเขาดวยกัน คือ ผูบริหารทรัพยากรมนุษยไมใชผูที่มี
ความเชี่ยวชาญดานเทคนิคในทุกขั้นตอนทั้งกระบวนการ ผูบริหารจะตองมีความสามารถและเขาใจ
ความสัมพันธเชื่อมโยงของนโยบายทุกนโยบายที่เกี่ยวของ 
 2. รูปแบบในการจัดการ แตละกิจการจะมีรูปแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความจําเปนของแตละองคกรที่แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวาองคการ
ที่เกี่ยวของกับการผลิตจะมีทรัพยากรมนุษยระดับจัดการนอย แตในทางกลับกันคือจะมีทรัพยากร
มนุษยในระดับใชแรงงานมาก ทั้งนี้ไมเปนเชนดังกลาวเสมอไป ในยุคปจจุบันที่มีความเจริญ
ทางดานเทคโนโลยีสูง การมีทรัพยากรมนุษยระดับปฏิบัติการอาจจะมีนอย เพราะงานตาง ๆ ที่ใช
แรงงานคนอาจใชเทคโนโลยีเขาทดแทนจึงมีจํานวนทรัพยากรมนุษยระดับปฏิบัตินอยมาก 
 3. บุคลากรยังเปนสวนของระบบสังคม ซ่ึงบุคลากรไมสามารถจะผละออกมาจากสังคม
ที่ตนเปนสวนหนึ่งในสังคมนั้น ๆ ในขณะเลือกเขาทํางาน ภารกิจสวนตัวในสังคมยอมมีผลกระทบ
ตองานที่ทําและงานที่ทําก็จะกระทบตอชุมชนและการเมือง ซ่ึงตางจะมีผลตอกัน ผูบริหารจึงเห็นถึง
ความจําเปนในการสนับสนุนใหทรัพยากรมนุษยขององคกรเปนทั้งสมาชิกของสังคม สมาชิกของ
ชุมชนและสมาชิกขององคกร อีกทั้งยังสนับสนุนใหมีสวนรวมในกิจกรรมของสังคมใหญและยอย
ไปพรอมกัน และในดานของการมีสวนรวมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคกรที่รับผิดชอบ
จัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรควรไดมีการเชื่อมโยงสัมพันธกับกลุมตาง ๆ ของชุมชน 
 4. มีการประนีประนอมใหเกิดความสมดุลระหวางเปาหมายของกิจการกับของบุคคล 
เพื่อธํารงรักษาบุคลากรที่เปนคนดีมีความรู ความสามารถเอาไวในเรื่องดังกลาวผูบริหารจะตองมี
การตัดสินใจทันควันเพราะหากชาจะทําใหเกิดการเสียหายตอกิจการได 
 5. เกิดการตระหนัก ถึงพลวัตรของการจัดการทรัพยากรมนุษย มีการจัดการในเชิงระบบ
ใหสามารถใชไดกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบทั้งระบบขององคกร 
การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงตองใหความสําคัญกับผลกระทบในสวนตาง ๆ ทั้งองคกร การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย มีการยอมรับถึงการแลกเปลี่ยนระหวางบุคลากรกับองคกร คือทั้งองคกรและ
บุคลากรตางพึ่งพาอาศัยกันในการทําใหทั้งสองฝายตางบรรลุวัตถุประสงคของตน 
 3.6 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ  
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีหลายทฤษฎีที่มีความ
คลายคลึงและแตกตางกันในแนวความคิด ซ่ึงแตละทฤษฎีตางก็มีความสัมพันธและเกี่ยวของซึ่งกัน
และกัน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 116) ไดจําแนกทฤษฎีที่เสริมสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานออกเปน 2 กลุม คือ ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน และทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการใน
การทํางาน 



 64

 1. ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน 
 ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน (Content models) เปนทฤษฎีที่กลาวถึงการสนองความ
ตองการของคน  ถือวา ความพึงพอใจในการทํางาน  เกิดจากความตองการสวนบุคคล ที่มี
ความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงาน กับการประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล ทฤษฎีนี้จะ
อธิบายถึงเนื้อหาของงาน ที่มีสวนเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสําคัญของ
งาน ความทาทายของงาน ความเจริญกาวหนาในงาน และความรับผิดชอบของงาน ซ่ึงประกอบดวย
ทฤษฎีที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 
  1.1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)
ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (1954 ; อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 
51-52) ไดเห็นวามนุษยถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะไดครอบครองความตองการเฉพาะอยาง 
ซ่ึงความตองการนี้ เขาไดตั้งสมมุติฐาน เกี่ยวกับความตองการของบุคคลไวดังนี้ 
   1.1.1 บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด ขณะที่ความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบสิ้น 
   1.1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อ่ืนๆตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
   1.1.3 ความตองการของบุคคลจะเรียงลําดับขั้นตอนความสําคัญ เมื่อความ
ตองการระดับตํ่า ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูง
ตอไป 
 Maslow กลาวถึงลําดับความตองการของบุคคลซึ่งมี 5 ขั้นตอนตามลําดับดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตนและคณะ. 2545 : 42) 
 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiology needs) ความตองการทางดานรางกายเปน
ส่ิงจําเปนเบื้องแรกของมนุษย นั่นก็คือ ความตองการอาหารเมื่อมีความหิว ตองการดื่มนํ้าเมื่อ
กระหาย เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการสนองตอบจนอินทรียเกิดความพึงพอใจแลวก็จะทํา
ใหมีความตองการระดับสูงขึ้นไปอีก 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety or Security needs) หมายถึง ความตองการความ
ปลอดภัยจากสภาพดินฟาอากาศหรือสภาพสิ่งแวดลอม หมายถึงการมีที่อยูอาศัยปลอดภัยจาก
อันตรายตาง ๆ มีความปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย รวมถึงความมั่นคงในเรื่องการงาน 
 3. ความตองการทางสังคม (Social needs) เมื่อความตองการ 2 ประการแรกไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงกวาก็จะเขามาครอบงํา พฤติกรรมของบุคคลนั้นความ
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ตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการการยอมรับในผลงานความเอื้ออาทร ความเปนมิตรที่ดี 
ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความรักจากผูบริหารองคการและเพื่อนรวมงาน 
 4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) ความตองการมีอํานาจความตองการ
ประสบความสําเร็จในชีวิต ความตองการสถานภาพทางสังคม มาสโลวเนนในเรื่องการยอมรับ
ตัวเองและการที่สังคมยอมรับดวย 
 5. ความตองการความสัมฤทธิ์ดังใจปรารถนา (Self-actualization Needs) เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยก็คือ เมื่อมนุษยไดตอบสนองความตองการขั้นตาง ๆ แลว บุคคลก็จะมี
ความตองการอีกระดับหนึ่ง ซ่ึงบุคคลจะใชความสามารถใชศักยภาพที่มีอยู พยายามจะทําหรือจะ
เปนตามที่ตองการใหได 
  1.2 ทฤษฎีความตองการ E.R.G. ของ Alderfer (Alderfer’s existence-relatedness-
growth theory ; อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม. 2545 : 209) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 
52) Alderfer ไดปรับปรุงแนวความคิดจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 5 ระดับของมาสโลว มา
เปนความตองการใน 3 ระดับ คือ 
   1.2.1 ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการที่
ตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการทางกายและความปลอดภัย 
   1.2.2 ความตองการดานความสัมพันธ (Related needs ) เปนความตองการของ
บุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
   1.2.3 ความตองการดานความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs ) เปนความ
ตองการสูงสุด รวมถึงความตองการไดรับการยกยอง และความสําเร็จในชีวิต 
  1.3 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClelland (MC Cleland’s Acleland’s 
Achievement Motivation Theory ; อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม. 2545 : 208 และปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน. 2544 : 53) ทฤษฎีนี้เชื่อวา แรงจูงใจที่สําคัญของมนุษย คือ ความตองการสัมฤทธิผล 
มนุษยมีความปรารถนาที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุผลสําเร็จโดยเร็ว โดยไดแบงความตองการของ
มนุษยออกเปน 3 ประการ คือ 
   1.3.1 ความตองการประสบความสําเร็จ (Needs for achievement) เปนความ
ตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา 
   1.3.2 ความตองการความรักและความผูกพัน (Needs for affiliation) เปนความ
ตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
   1.3.3 ความตองการอํานาจ (Needs for power) เปนความตองการมีอิทธิพล และ
ครอบงํา ผูอ่ืน 
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  1.4 ทฤษฎี 2 องคประกอบของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory ; อางถึง
ใน ปรียาพร. 2544 : 118) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน พบวามี 2 
ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ 
   1.4.1 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัยปองกันไมใหคนเกิดความไม
พอใจงานที่ปฏิบัติอยู เชน นโยบายของหนวยงาน และการบริหารการบังคับบัญชา หรือการนิเทศ 
สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล รายได ตําแหนง และความมั่นคง ปจจัยเหลานี้มิได
เปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น ที่ทําใหคนทํางานดําเนินการไปดวยความราบรื่น เชน การ
ไมเพียงพอของรายไดทําใหเกิดการนัดหยุดงานของโรงงานเพื่อเรียกรองเงินเดือนใหสูงขึ้น 
   1.4.2 ปจจัยกระตุน (Motivator factors) ทําใหคนทํางานมีความรูสึกพึงพอใจใน
งานมีความรูสึกในดานดี เปนสิ่งจูงใจภายใน ความรูสึกนึกคิดของตน ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะ
เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติอยู คนจะถูกจูงใจใหเพิ่มผลผลิตปจจัยกระตุน ไดแก ความสําเร็จของงาน
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนาใน
ตนเอง และอาชีพ ปจจัยกระตุนจะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบริหารงานดวย 
 2. ทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน 
 ทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน (Process models) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึง
กระบวนการที่พฤติกรรมถูกกระตุน ชักนําใหไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง เปนกระบวนการ
ความคิดของบุคคลที่มีตอการจูงใจวาเปนอยางไร ทฤษฎีนี้จะอธิบายกระบวนการในการทํางาน
ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา การตัดสินใจและการเลือกงาน ซ่ึงมีทฤษฎีที่สําคัญ ไดแก 
  2.1 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (The Goal–Setting Theory of Locke) ของ Locke (1984 
อางถึง ; ใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 119) ซ่ึงอธิบายวา แรงจูงใจเบื้องตนในการทํางานเกิด
จากความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จของเปาหมายที่ตั้งไว เปาหมายที่ตั้งไวตองการเวลามี
ความสําคัญที่จะชี้แนวทางของพฤติกรรมที่บุคคลจะตองกระทําอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Concept) ของ Adams (1965 อางถึงใน ; บุญชวย 
ยิดชัง. 2545 : 46) เปนทฤษฎีที่พัฒนาจากแนวความคิดที่วา การจูงใจจะเกิดขึ้นเนื่องจากการที่บุคคล
ในองคการไดรับรูถึงระดับความเสมอภาคในสภาพการทํางานของตน ถาบุคลากรคิดวาเขาไดคาจาง
นอยกวาเพื่อนรวมงานที่ทํางานอยางเดียวกัน จะทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจขึ้น และจะ
แสวงหาวิธีการลดความไมเสมอภาคนั้น และผลจากความไมเสมอภาคก็คือทําใหมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทํางาน ดังตอไปนี้ 
 1. เปลี่ยนแปลงปจจัยที่ใชในการทํางาน เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลงหรือขาดงาน 
หากรูสึกวาไดรับการปฏิบัติที่ตํ่ากวาคนอื่น 
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 2. เปลี่ยนแปลงผลที่ไดจากการทํางานเพื่อทําใหเกิดความรูสึกวาเสมอภาคกัน เชนการ
ใหสหภาพเรียกรองคาจางเพิ่มขึ้น หรือปรับสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
 3. พยายามหาจุดเปรียบเทียบอยางอื่นเพื่อลดความไมเสมอภาค เชน ตัวเองไดรับการยก
ยองจากองคการแมจะไดรับการปฏิบัติไมเสมอภาคกับคนอื่น หรือตัวเองไดรับสิทธิพิเศษบางอยาง
แมวาจะไดรับการขึ้นคาจางนอยกวาคนอื่น 
 4. พยายามหาเหตุผลประกอบอยางอื่นเพื่อหักลางความไมเสมอภาคนั้น หากหาเหตุ
ผลไดก็จะยังคงทํางานตอไป 
 5. หนีออกจากสถานการณที่ไมเสมอภาคนั้น เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่
ทํางาน หรือลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
 
4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 เก็จวลี เจริญพจน (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ทัศนะของผูบริหาร ขาราชการสาย ก. ขาราชการสาย ข. ขาราชการสาย ค. 
ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เห็นวา การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในดานการสรรหา
และบรรจุแตงตั้งบุคคลเหลานั้นมีความเหมาะสมระดับมาก สวนดานการบํารุงรักษาบุคลากร การ
พัฒนาบุคลากรและการพนจากงาน มีความเหมาะสมระดับกลาง เมื่อเปรียบเทียบทัศนะของ
ขาราชการชายและหญิงที่มีตอการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย พบวามีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพ รวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ดานความพึงพอใจในความสัมพันธในหนวยงานมีความพึงพอใจอยูในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบ
ความแตก ตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามตัวแปรตางๆพบวา
บุคลากรที่มีเพศ ชวงเวลาปฏิบัติงาน และรายไดตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 มีชัย  นอยเมืองคุณ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน 
ประถมศึกษาของผูบริหารและครูอาจารย สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย       
ผลการคนควา พบวา บุคลากรในโรงเรียนโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการการปฏิบัติงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา โดยสวนรวมและเปนรายดานทั้ง 4 
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ดาน อยูในระดับมาก โดยมีรายขอที่มีการปฏิบัติมากจํานวน 2 ขอ ในแตละดานคือ การกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบกอนมอบหมายงานทุกครั้ง การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานคํานึงคุณวุฒิและ
ประสบการณ ยกยองและมองใหเกียรติบุคลากรที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานความจําเปน
การพัฒนาบุคลากรยึดประโยชนของโรงเรียนเปนสําคัญ สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติตาม    
ระเบียบวินัย บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ การประเมินพิจารณาความดี
ความชอบใชระบบคุณธรรมเปนหลัก การประเมินเพื่อพัฒนาคนพัฒนางาน ผูบริหารโรงเรียนมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานบุคลากร โดยสวนรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน มากกวา ครู 
อาจารยที่ทําหนาที่หัวหนางานบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พระราชวชิรดิลก (2543 : 101) ไดศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกธรรม เขตการปกครองคณะสงฆภาค 4 โดยศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติในกระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารและครูในภาพรวมและรายดาน 5 ดาน คือ 
ดานการวางแผนกําลังคน ดานการสรรหาและและการคัดเลือกบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง แตผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติสูงกวา
ครูสอนทุกดาน โดยผูบริหารเห็นวา ดานการบํารุงรักษาบุคคลมีการปฏิบัติมากที่สุด รองลงมาคือ
ดานการวางแผนกําลังคน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามลําดับ สวนครูเห็นวา ดานการ
วางแผนกําลังคน มีการปฏิบัติมากที่สุด สวนที่มีการปฏิบัตินอยที่สุดเหมือนกันคือ ดานการสรรหา
และการคัดเลือกบุคคล 
 ชัยณรงค ดูดดื่ม (2544 : 73) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
เขตรักษาพันธุสัตวปาภูหลวง จังหวัดเลย พบวา อายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่
เขตรักษาพันธุสัตวปาภูหลวงแตกตางกัน โดยเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไปมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 20-30 ป และ 31-40 ป 
 พระมหาพิเชษ พลสวัสดิ์ (2544 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ : กรณีศึกษามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในวิทยาเขตภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานรอยละ 66.7 มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง รอยละ 18.1 มีความพึงพอใจอยูในระดับต่ํา และรอยละ 14.5 มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับสูง เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ กับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา 
สถานภาพ ตําแหนง และรายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 วรเกต สุวรรณรัตน (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  ที่ได รับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวา ครูใหญโรงเรียนสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 41-
50 ป การศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ ในตําแหนงมากกวา 25 ป ครูใหญใหความเห็นใน
การบริหารงานทั้ง 6 ดาน ที่มีคารอยละสูงสุด ไดแก การวางแผนบุคลากรคํานึงความรูความสามารถ 
การสรรหาและการคัดเลือกใหบุคลากรในโรงเรียนแนะนําใหมาสมัครงานและใชการสัมภาษณการ
บํารุงรักษาบุคลากร โดยวิธีสรางความสัมพันธที่ดีใหขวัญกําลังใจดวยการใหรางวัล และจัดอบรม
การพัฒนาบุคลากร เปดโอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรไดทํางานตามความรูความสามารถหลัง
การพัฒนาใหเกิดประโยชนการประเมินการปฏิบัติงาน มีการจัดตั้งคณะกรรมการประกอบดวย 
ครูใหญผูชวยครูใหญ และผูปฏิบัติงานในการประเมิน และนําผลการประเมินมาใชประโยชนเปน
แนวทางในการพัฒนาครู การพนจากตําแหนงหนาที่การงาน มีการปลดบุคลากรเพราะประพฤติตน
ไมเหมาะสม สวนปญหาการบริหารงานบุคลากร 6 ดาน จากการวิจัยโดยภาพรวม พบวาโรงเรียน
สวนใหญไมมีปญหาในการบริหารบุคลากร สวนที่มีปญหาทั้ง 6 ดาน คือ ครูไมไดนําความรูที่ไดใน
การพัฒนามาใชในการปฏิบัติไมสามารถจัดในอัตราสวนที่เทากันได การับบุคลากรใหมไมตรงกับ
วิชาเอก และมีบุคลากรบางวิชาเอกมาเกินความตองการบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
หลักเกณฑใชในการประเมินบุคลากรยังไมเหมาะสม 
 บุญชวย ยิดชัง (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสวนกลาง พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรสวนกลาง สังกัดกรมการ
ศึกษานอกโรงเรียน มีความพึงพอใจโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก 
4 ดานเรียงตามลําดับ คือ การไดรับความสําเร็จ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน และความมั่นคง 
และมีความพึงพอใจในระดับคอนขางตํ่า 3 ดานเรียงตามลําดับ คือ เงินเดือน ความกาวหนาในงาน 
และนโยบายและการบริหาร และเมื่อเปรียบเทียบตามกลุมอายุ พบวาทุกกลุมมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน คืออยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 6 ดาน คือ ดานการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน การ
เจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน ความมั่นคง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 
 เบญจวรรณ ทองขาว (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการสาย ข ค หรือ พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน ประเภทการจางงาน
สวนใหญเปนขาราชการ อายุการทํางานสวนใหญอยูระหวาง 5-10 ป ระดับการศึกษาสูงสุดมีวุฒิ
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ปริญญาตรี สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยในคณะวิศวกรรมศาสตร มจธ. ตามความคิดเห็นของ
กลุมตัวอยางในภาพรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง คลายกับความคิดเห็นตามรายดานคือ ดานการ
ไดมาซึ่งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพน
จากงาน พบวาอยูในระดับปานกลาง สวนผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยในคณะวิศวกรรมศาสตร มจธ. ตามสถานะตําแหนงงานในภาพรวมพบวา บุคลากร สาย ก 
บุคลากรสาย ข ค กับบุคลากรที่เปนลูกจาง มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ  .05 และผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยในคณะ
วิศวกรรมศาสตร มจธ. ตามระดับการศึกษาในภาพรวม พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ.01 สําหรับการเปรียบเทียบตามประเภทการจาง และตามอายุการทํางานในภาพรวม
พบวาไมแตกตางกัน สําหรับขอเสนอแนะในการไดมาซึ่งบุคลากรคือ ควรปรับปรุงการกําหนด
คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากร กําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกใหชัดเจน ดานการบํารุงรักษา
บุคลากรควรจัดกิจกรรมเสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญและกําลังใจในองคกร ดานการพัฒนา
บุคลากรควรสงเสริมจัดอบรมดูงานทั้งในและนอกสถานที่ในเชิงปฏิบัติการ ใชงานจริงใหมากขึ้น 
และอยางตอเนื่อง ดานการใหบุคลากรพนจากงาน ควรเปดโอกาสใหบุคลากรโอนยายไปใน
หนวยงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
 สมศักดิ์ เอี่ยมคงสี (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยสรุปไดวา รูปแบบการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐจะตองมีประสิทธิภาพ คลองตัว ยึดหยุน มีความ
ยุติธรรม โปรงใสและตรวจสอบได สามารถดึงดูด และรักษาคนดี คนเกงไวได ระบบการทํางาน
และคาตอบแทนสามารถแขงขัน กับภาคเอกชนได มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ
และตอเนื่องตลอดอายุงาน โดยใชระบบสัญญาจาง และอํานาจการบริหารงานบุคคลสิ้นสุดที่     
สภามหาวิทยาลัย 
 พรทิพา สุกใส (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสาขาวิชาดนตรี
สากลในมหาวิทยาลัย วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
ของสาขาวิชาดนตรีสากลในมหาวิทยาลัย โดยแยกศึกษาเปน 5 ดาน คือ 1) การวางแผนบุคลากร 2) 
การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 3) การบํารุงรักษาบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประชากร คือ อาจารยประจําและอาจารยพิเศษสาขาวิชาดนตรีสากลใน
มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน จาก 9 มหาวิทยาลัย จํานวน 207 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบตรวจสอบรายการ เก็บรวบรวมแบบสอบถาม ไดฉบับ
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สมบูรณคืนมาจํานวน 168 ฉบับ คิดเปนรอยละ 81.15 นําขอมูลมาวิเคราะหโดยหาเปนคารอยละจาก
ผลการวิจัยพบวา สภาพที่มีการปฏิบัติสูงสุดในแตละดานมีดังนี้คือ 1) สาขาวิชาดนตรีสากล เห็น
ความสําคัญในการวางแผนเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพ 2) ใชวิธีการแจงนโยบาย เปาหมาย 
แผนงาน และโครงการ โดยใชวิธีประชุมชี้แจง 3) มีการเปลี่ยนแปลงบุคลากรทุก 1-5 ป 4) บุคลากร
สามารถศึกษาตอหรือเขารับการอบรมไดตามความสมัครใจ 5) ใชรูปแบบประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของผูถูกประเมิน สวนสภาพที่มีการปฏิบัตินอยที่สุดในแตละดานมีดังนี้คือ 1) การ
วางแผนเพื่อใหเห็นภาพของการใชกําลังคน 2) การประชาสัมพันธ โดยผานสมาคมดนตรี 3) 
บุคลากรไมพอใจผูบริหาร 4) การพัฒนาบุคลากรเพื่อชวยลดคาใชจายที่เกิดจากความผิดพลาดใน
การปฏิบัติงาน 5) ใชวิธีการประเมินรวมกันระหวางผูบริหาร ผูรวมงาน และตนเอง สวนปญหาที่
พบมากที่สุดคือ 1) งบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 2) การสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคกรทําใหไดยาก เนื่องจากบุคลากรในสาขาวิชาดนตรีสากลตองมีคุณสมบัติและความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน 3) การมอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติไมไดพิจารณาถึงความรูความสามารถ 
และประสบการณของบุคลากร 4) ขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 5) วิธีการประเมิน
ไมมีความเหมาะสมในการนํามาใชกับสาขาวิชาดนตรีสากล  
 พระมหาประยุทธ ศรีแกวกุล (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตบาลีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ผลการวิจัย พบวา
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตบาลีศึกษาพุทธโฆส 
นครปฐม โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต บาลีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ควรใชแนวทาง
ตามระบบวัฏจักรสี่ขั้นตอนของเดมมิ่ง คือการจัดทําแผนอัตรากําลังระยะปานกลาง จัดระบบ
สวัสดิการอยางตอเนื่อง จัดทําโครงการสงบุคลากรไปศึกษา ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน และในกรณีที่
บุคลากรมีเหตุตองพนจากงานตองแตงตั้ง คณะกรรมการสืบหาขอเท็จจริงทุกครั้ง 
 มรกต โกมลดิษฐ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีมีระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย การจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยในภาพรวมและแตละดานอยูในระดับปานกลางเมื่อ
เปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดําเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา ระดับการศึกษา
ประเภทหนวยงาน มีความสัมพันธกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ประเภทหนวยงาน ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากรมี
ความสัมพันธกับการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี เสนอใหมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมกัน ควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงาน และควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษา ฝกอบรม ดูงาน เพื่อสรางความกาวหนาอยาง
เทาเทียม 
 ศุภิสรา แพงทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ พบวาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ ทั้งดานปจจัย
กระตุนและดานปจจัยค้ําดานปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมทั้งสองปจจัยอยูในระดับปานกลาง  
 สวัสดิ์ บรรจงพาศ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารยโรงเรียนศึกษาสงเคราะห กรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) ครู-อาจารยโรงเรียน
ศึกษาสงเคราะหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 2) ครู-อาจารยโรงเรียน
ศึกษาสงเคราะห มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในทฤษฎี
สองปจจัยของ Herzberg เรียงลําดับของคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังนี้ ความรับผิดชอบ ความ
มั่นคงปลอดภัยในการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การ
นิเทศ ความกาวหนาในงาน การเจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและการ
บริหารดานสภาพความเปนอยู เงินเดือนและสวัสดิการ 3) การทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยโรงเรียนศึกษาสงเคราะห สังกัดกรมสามัญศึกษา ที่
มีอายุแตกตางกัน ปรากฏผลดังนี้ คือ ครู-อาจารยที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 อยู 12 ดานคือ ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน ดานการ
เจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศ ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานสภาพความเปนอยู และดานความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน 
 สหชาติ ภุมมา (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยและครูผูสอนนักเรียนนายรอยตํารวจในโรงเรียนนายรอยตํารวจซึ่งพบวาอาจารยและ
ครูผูสอนที่มีระดับการศึกษาและระดับเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
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กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และในเรื่องของประเภทบุคลากรที่ผูบริหารมีระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานทุกดานมากกวาผูสอนและเจาหนาที่  
 สุนันทา รุงเนียม (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษาในจังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาใน
จังหวัดขอนแกน ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรจําแนกตามตัวแปรตําแหนงบุคลากร โดยภาพรวมพบวาผูบริหารโรงเรียนมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากรแตกตางจากครูผูสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 
.05 
 มาลี ตุมใจตอง (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ศึกษาสภาพและความตองการในการ 
บริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงาน บริษัท ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด พบวา พนักงานบริษัท
ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด มีสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งในภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับปานกลาง และมีความตองการในการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ
สภาพปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด จําแนก
ตามสถานภาพสวนบุคคลที่แตกตางกัน พบวา มีปญหาไมแตกตางกัน แตกัน เมื่อเปรียบเทียบความ
ตองการในบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท พบวาเพศการที่แตกตางกันมีสภาพปญหา
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคลที่
แตกตางกัน แตพบวาเพศที่แตกตางกันมีความตองการดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันและ
ตําแหนงที่แตกตางกันมีความตองการดานการสรรหาบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรแตกตาง
กัน ขอเสนอแนะจากการวิจัยมีดังนี้ ควรประเมินผลใหเปนแบบ 360 องศา เพื่อใหแตละฝายได
ประเมินผลซ่ึงกันและกัน การสรรหาบุคลากรมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอก เชนการ
สรรหาทางอินเตอรเน็ต เพื่อใหไดบุคคลเหมาะสมมาปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากรควรให
ความสําคัญกับเพศและตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน 
 วราภรณ  หนูดํา (2548 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลตอความ        
พึงพอใจ ของพนักงาน บริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) ผลการวิจัยพบวา บริษัท เวสเทริน 
ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีการบริหารจัดการโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา มีการบริหารจัดการอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับคือ ดานการจัด
องคกร ดานการควบคุม ดานการวางแผน  ดานการใชอิทธิพลหรือการจูงใจ  และดานการ
ประสานงาน พนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดาน
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เรียบตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จใน
การทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับการ
ยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด
พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือน
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด 
แตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน 
ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาตางกันมี
ความพึงพอใจแตกตางกัน ผลการทดสอบความสัมพันธดวยสถิติ Correlation ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 แสดงวาการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการใชอิทธิพลหรือ
การจูงใจ ดานการประสานงานและดานการควบคุมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน
เทากับ 0.750, 0.685, 0.399, 0.644 และ 0.574 ตามลําดับ ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับต่ําถึง
ระดับสูง 
 กฤตธี จําเริญพานิช (2549 : บทคัดยอ)ไดวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานครูโรงเรียน
สังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) ความพึงพอใจของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล 7 ดาน ไดแก ดาน
วางแผนอัตรากําลังคน ดานสรรหาและการคัดเลือกบุลากร ดานการบรรจุแตงตั้ง ดานสิทธิ
ประโยชนและประโยชนตอบแทน ดานการพัฒนาประสิทธิภาพ ดานวินัยและการรักษาวินัย และ
ดานการใหพนจากตําแหนง ในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความพึงพอใจของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล จําแนกตามเพศ และ
ประสบการณในภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) เปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของพนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล จําแนก
ตามตําแหนง ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 สาคร สิทธิโชติ (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวา ผูบริหารและ
ครูผูสอนมีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนมี
ความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหาร
โรงเรียนมีสภาพการบริหารงานบุคคลมากกวาครูผูสอน  และมีความคิดเห็นตอปญหาการ
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บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนคิดวาการบริหารงานบุคคลมีปญหา
มากกวาผูบริหารโรงเรียน 
 มงคล อภิณหวัฒน. (2551 : 115-116)ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมและความพึงพอใจของ
นักทองเที่ยวที่มีผลตอการบริหารจัดการพระราชวังบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยสรุป
เร่ืองทัศนคติและความพึงพอใจจากนักวิชาการตางประเทศไววา โคลาซา (Kolassa. 1960:386) 
กลาววาความคิดเห็นเปนการแสดงออกมาของแตละบุคคลในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใด
อยางหนึ่งหรือเปนการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจากกรณีแวดลอม (Circustance) หรือความคิดเห็น
เปนการตอบสนองสิ่งเราที่ไดรับอิทธิพลจากความโนมเอียง (Predisposition) ความโนมเอียงทําให
บุคคลปฏิบัติตาม ซ่ึงเรียกวา โครงสรางทัศนคติ (Attitude structure) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนพื้นฐาน
ของความคิดเห็น และมีอิทธิพลตอการแสดงออก สวนทัศนคตินั้นคือความโนมเอียงในการแสดง
ออกมาของบุคคลอื่น ไมวาจะเปนทางบวกหรือทางลบ ดังนั้นจึงสงผลไปถึงความพึงพอใจซึ่ง
สอดคลองกับ วรูม (Vroom.1984 : 328 ) ที่กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช
แทนกันไดเพราะทั้งสองคํานี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติ
ดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความ
ไมพึงพอใจนั่นเอง 
 อาลินา เพเทรสกุ และ รอบ ซิมมอนส (Alina Ileana Petrescu and Rob Simmons. 2008) 
ไดศึกษาวิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลและความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาความสัมพันธระหวางวิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลกับ
ความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานในการทํางานและความพึงพอใจตอคาจางในการทํางาน ซ่ึงใช
ขอมูลจากชาวอังกฤษที่วิเคราะหขอมูลตางกันสองแบบ หลังจากที่ไดควบคุมเรื่องลักษณะของ
พนักงาน การทํางานและการดําเนินงานของหนวยงาน พบวา วิธีการอยางหลากหลายที่ใชในการ
จัดการทรัพยากรบุคคล ทําใหความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานในการทํางานสูงขึ้น รวมถึงความ
พึงพอใจในคาจางที่ไดรับ แตอยางไรก็ตาม ส่ิงเหลานี้มีผลตอพนักงานที่ไมไดอยูในสหภาพแรงงาน
ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อมีระบบผลการตอบแทนคาจางสูงในเรื่องของการ
ทํางานดีหรือความอาวุโสในการทํางาน โครงสรางระบบคาจางที่ไมเทาเทียมกันระหวางพนักงาน
ในสหภาพแรงงานกับพนักงานที่ไมไดอยูในสหภาพแรงงาน จะมีความพึงพอใจที่แตกตางกันใน
เร่ืองความพึงพอใจโดยรวมและคาจางของพนักงาน ถึงแมวาฝายทรัพยากรบุคคลจะใชแนวทางการ
ปฏิบัติที่หลากหลายเพื่อทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตถานายจางจายคาจางไมเทา
เทียมกัน ก็จะทําใหความพึงพอใจของพนักงานที่ไมไดอยูในสหภาพแรงงานลดลง  
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 แอนดรู บราวน คริส โฟรด เดวิด สเปนเซอร และ แอนดี้ ชารลวูด (Andrew Brown, 
Chris Forde, David Spencer and Andy Charlwood. 2008) ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงในการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและความพึงพอใจในการทํางานระหวางป 1998-2004 โดยใชหลักฐานจาก ผลการ
สํารวจความสัมพันธการจางงานในสถานที่ทํางาน พบวา ความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน
สูงขึ้นอยางมีนัยสําคัญระหวางป 1998-2004 และคุณภาพของงานก็เพิ่มสูงขึ้นในชวงนี้เชนกัน สวน
วิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลแบบเปนทางการลดลง ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธที่คอนขางต่ําระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบเปนทางการกับความ         
พึงพอใจในความสําเร็จของงาน ปจจัยสําคัญที่สงผลตอความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน ไดแก 
ความมั่นคงในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ สรุป
ไดวา ความพึงพอใจในความสําเร็จของงานที่เพิ่มสูงขึ้นมีผลมาจากภาวการณตกงานที่สูงขึ้นใน
ชวงเวลาที่ทําการศึกษา จึงสงผลใหพนักงานมีการปรับปรุงในการทํางานอยางมีคุณภาพมากขึ้น 
 นิโคลัส คินนี่ ซู อัทชินสัน จอฮน เพอรเซลล บรูซ เรยตัน และคนอื่น ๆ (Nicholas 
Kinnie, Sue Hutchinson, John Purcell, Bruce Rayton et al. 2005) ไดศึกษาความเชื่อมโยงระหวาง
ความพึงพอใจตอวิธีปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติตามขอตกลงที่ใหไวกับ
องคกร โดยรวบรวมขอมูลจากพนักงาน 3 กลุม ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ผูจัดการและพนักงานทั่วไป 
พบวา ความพึงพอใจตอวิธีปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยงกับการปฏิบัติตาม
ขอตกลงที่ใหไวกับองคกร ทั้ง 3 กลุม แตความเชื่อมโยงในเรื่องอื่น ๆ มีความแตกตางกันไปใน 3 
กลุม ซ่ึงจากการคนพบจะเปนขอมูลในการพัฒนารูปแบบวิธีปฏิบัติการจัดการทรัพยากรบุคคลให
พนักงานปฏิบัติตามขอตกลงที่ใหไวกับองคกร 
 แอนนิตา ออสมัน (Annita Osman. 2008) ไดทําการศึกษาผลกระทบของอายุ เพศ และ
ตําแหนงงานตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานราชการในเมืองฟรีพอรท ประเทศ         
บาฮามัส โดยใชทฤษฎีกระตุนสุขลักษณะของเฮอรเบิรก ทฤษฎีนี้เปนที่รูจักอยางกวางขวางที่ชวย
วางกรอบแนวทาง  ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานราชการครั้งนี้ ซ่ึงไมมี
ขอมูลในการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้มากอนในประเทศนี้ การศึกษาครั้งนี้รวบรวมขอมูลจากพนักงาน
ราชการจํานวน 311 คน โดยใชแบบสํารวจเกี่ยวกับรายละเอียดหนาที่การทํางานและการทํางาน
โดยทั่วไป ผลปรากฏวา ไมพบความแตกตางระหวางหัวขอที่เลือกมาในการศึกษา (อายุ เพศและ
ตําแหนงงาน)  
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ระดับความเห็นตอการบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณารายละเอียดพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 
ตําแหนงงาน ตางกันสงผลใหบุคลากรในองคกร มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษยแตกตางกัน โดยบุคลากรประเภทผูบริหารมีความเห็นตอการบริหารงานบุคคลอยูในระดับสูง
กวาบุคลากรประเภทครูผูสอน และยังพบวาบุคลากรประเภทผูบริหารมีความเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลอยูในระดับสูงกวาบุคลากรประเภทครูผูสอน นอกจากนั้นยังพบวาบุคลากรไมไดนําความรูที่
ไดในการพัฒนามาใชในการปฏิบัติ ไมสามารถจัดในอัตราสวนที่เทากันได การับบุคลากรใหมไม
ตรงกับวิชาเอก และมีบุคลากรบางวิชาเอกมาเกินความตองการบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและหลักเกณฑใชในการประเมินบุคลากรยังไมเหมาะสม สวนระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานนั้นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา ปจจัยสวน
บุคคลที่แตกตางกันยังสงผลใหบุคลากรในหนวยงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
โดยบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่หัวหนางาน หรือผูบริหารมีความระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สูงกวาบุคลากรกลุมอื่น รวมทั้งบุคลากรที่มีอายุมากหรือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน หรือมี
ประสบการณทํางานในหนวยงานเปนระยะเวลานานมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวา
บุคลากรที่มีอายุนอยหรือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือประสบการณในการทํางานที่นอยกวา 
   



 
บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเร่ืองการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา เปนการวิจัยเชิงสํารวจ(Survey research) ผูวิจัยได
ดําเนินการศึกษาตามหัวขอ ดังตอไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสถาบันการพลศึกษา
จํานวน 924 คน ประกอบดวย ผูบริหาร ผูสอน และเจาหนาที่ 
 1.2 ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากรการวิจัยที่เปนขาราชการของสถาบัน
การพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยใชสูตรการกําหนดกลุมตัวอยางกรณีทราบ
จํานวนประชากรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane,1973) (อภินันท จันตะนี และคณะ. 2550 : 81)
โดยกําหนดใหความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 จากสูตรตอไปนี้ 
       

2Ne1
Nn

+
=  

  

  โดยให    n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
      N   =  จํานวนประชากรทั้งหมด 
      e     =  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดของกลุมตัวอยางอยูที่ระดับ 0.05 
      แทนคาจากสูตร     

2Ne1
Nn

+
=  

         

        
2)05.0(9241

924n
+

=    

     
 

          n = 279.15 คน 
 จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 279 คน 
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 1.3 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นแบบเปนสัดสวน (Proportional stratified 
sampling) โดยแบงออกเปน 3 ช้ัน จากประเภทของบุคลากร แลวคํานวณขนาดกลุมตัวอยางใน     
แตละระดับชั้นโดยเทียบบัญญัติไตรยางศ เมื่อไดขนาดกลุมตัวอยางในแตละระดับชั้นแลว ผูวิจัยได
เลือกสุมตัวอยางแตละขั้นดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) แลวนํากลุม
ตัวอยางของบุคลากรแตละประเภทมารวมกัน จะไดกลุมตัวอยางจํานวน 279 คน ดังตาราง (วาโร 
เพ็งสวัสดิ์. 2551 : 201-203) 
 

ตาราง 1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประเภทบุคลากร ขนาด 
ประชากรทั้งหมด (คน) ขนาดกลุมตัวอยาง (คน) 

   

ผูบริหาร   153 46153
924
279

=x  

ผูสอน 634 192634
924
279

=x  

เจาหนาที่(ขาราชการพลเรือน) 137 41137
924
279

=x  

รวม 924 279 
 

 

ที่มา : เอกสารรายงานผลการปฏิบัติงานกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา. 2551 : ไมปรากฏเลขหนา 
 
  

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 2.1 ชนิดและลักษณะของเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม  (Questionnaire) สําหรับ
บุคลากรของสถาบันการพลศึกษา โดยในแบบสอบถามประกอบดวยคําถามประเภทตาง ๆ โดยแบง
ออกไดเปน 4 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ซ่ึงเปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวน
บุคคลของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร 
ประสบการณในการทํางาน  
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scales) ชนิด 5 ตัวเลือก 
เกี่ยวกับระดับความเห็นตอสภาพปจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยแบงเปนดานตาง ๆ 
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ไดแก ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scales) ชนิด 5 ตัวเลือก
เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแบงเปนดานตาง ๆ ไดแก ดานความสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะ
ของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ
การทํางาน และดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open–ended form) ที่เกี่ยวกับการแสดงความเห็น
หรือขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 2.2 ขั้นตอนการสรางและการทดลองเครื่องมือ 
 การวิจัยคร้ังนี้ เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยไดสรางเครื่องมือภายใตกรอบ
แนวคิด และทดลองเครื่องมือ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร และตํารา
ที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสรางเครื่องมือ 
 2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยตาง  ๆ ที่ เกี่ยวของ โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดตาง ๆ เพื่อใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดไว 
 3. ขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
จากกลุมตัวอยางเพื่อนํามาวิเคราะห 
 4. การหาคุณภาพเครื่องมือ ไดดําเนินการดังนี้  
  4.1 นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจทาน นํามาปรับปรุงแกไขให
สมบูรณ 
  4.2 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญซึ่งเปน
อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยาจํานวน 3 คน ไดแก รองศาสตราจารย ดร.อภินันท 
จันตะนี, ดร.กิติมา ทามาลี และ ดร.ปรีชา วรารัตนไชย ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และ
ความเหมาะสมของเนื้อหา (Content validity) และนําแบบสอบถามกลับมาแกไข  
  4.3 นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
นําไปทดลองกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรของสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี จํานวน 
30 คน จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น โดยใชสูตรการคํานวณคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(α-Coefficient) ของ Cronbach. (อภินันท  จันตะนี. 2550 : 87) ไดคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.9897 
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชั้น 

 2.3 เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมายจากคาเฉล่ีย 
 ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มาแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละของขอมูล  
 ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความเห็นตอสภาพปจจุบันการบริหารในสถาบันการ       
พลศึกษา และตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบัน
การพลศึกษา มีเกณฑการใหคะแนนเปนรายขอตามเกณฑที่กําหนดไว ดังตอไปนี้ 
 คะแนน 5 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับนอย 
 คะแนน 1 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับนอยที่สุดและควรปรับปรุง 
 

 การแปลความหมายจากคาเฉลี่ยทําโดยนําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน แลวแปลความหมายโดยใชเกณฑ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 

   ระดับคาเฉลี่ย =  
                                    
          =      

5
15 −      

           
       =      0.8 

 
 คาเฉลี่ย  4.20–5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย  3.40–4.19 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย  2.60–3.39 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.80–2.59 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย  1.00–1.79 หมายถึง มีความคิดเห็นหรือความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
 

 ตอนที่ 4 คําถามปลายเปดเกี่ยวกับ การแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาที่มีผลตอการปฏิบัติงานใชการนับจํานวน
และการแจงความถี่ 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
 3.1 สงหนังสือจากสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี ขอความอนุเคราะหหัวหนา
งานวิจัยและพัฒนาของแตละวิทยาเขตแจกแบบสอบถามใหบุคลากรแตละประเภทตามขนาด
ตัวอยางที่กําหนดให รวม 279 คน และสงกลับใหสถาบันการพลศึกษา วิทยาเขตสุพรรณบุรี  
 3.2 เมื่อไดขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลตามวิธี
ทางสถิติที่กําหนดไวตอไป 
 

4. การใชสถิติวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้จะนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาประมวลผล
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสถิติวิเคราะหขอมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 : 240-258) ดังนี้ 
 1. คาความถี่และคารอยละ (Frequency and percentage) ใชอธิบายความถี่และรอยละ
ของขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 2. คาเฉลี่ย (Arithmetic mean) ใชอธิบายขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับ
ความเห็นตอสภาพปจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย และตอนที่ 3 ระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
 3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) ใชอธิบายสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นตอสภาพปจจุบันการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย และตอนที่ 3 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 4. การทดสอบสมมุติฐานดวย Independent sample t–test ใชทดสอบสมมติฐานเพื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับระดับความเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบันการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย และเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศกับระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
 5. การทดสอบสมมุติฐานดวย One-Way ANOVA : F–test และ LSD ใชทดสอบ
สมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย และเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล
กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของบุคลากรที่มี 3 กลุมขึ้นไปและเปรียบเทียบความ
แตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของ Fisher’s LSD procedure (Lease-Singnigicant Different ) 
 6. ทดสอบความสัมพันธ (Correlation) โดยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ 
เพียรสัน (Pearson’s Moment Correlation Analysis) เพื่อหาความสัมพันธระหวางระดับความเห็น
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ตอสภาพปจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สําหรับการพิจารณาระดับความสัมพันธ พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณ
ไดตามหลักเกณฑการวัดระดับความสัมพันธ (อภินันท จันตะนี. 2549 : 7) ดังนี้  
 
  คาสหสัมพันธ 0.01 – 0.20 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
  คาสหสัมพันธ 0.21 – 0.40 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
  คาสหสัมพันธ 0.41 – 0.60 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
  คาสหสัมพันธ 0.61 – 0.75 มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
  คาสหสัมพันธ 0.76 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
  คาสหสัมพันธ 0.91 – 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
 
 



 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
      
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัย เร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหในรูปแบบตาราง ตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษา 
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ
พลศึกษา   
 ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ
พลศึกษา 
 ตอนที่ 7 ปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลและแปลความหมาย ผูวิจัยใชสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
    Χ  แทน คาเฉลี่ย 
   S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    t แทน คาสถิติการทดสอบ t-test 
    F แทน คาสถิติทดสอบ F–test 
    * แทน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา ประกอบดวย เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด  ประเภทบุคลากร ประสบการณในการทํางาน ผลการวิเคราะหโดยหา
คาความถี่และรอยละ แสดงในตาราง 2 
 

ตาราง 2 คาความถี่ และรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 
279 100.00 

   

เพศ 
           ชาย 
           หญิง 

 
119 
160 

 
42.70 
57.30 

อายุ   
           ไมเกิน 30 ป   
            31-40 ป      
            41-50 ป       
            51 ปขึ้นไป 

 
26 
83 
60 
110 

 
9.30 
29.80 
21.50 
39.40 

วุฒิการศึกษาสูงสุด 
            ต่ํากวาปริญญาตรี   
            ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
            ปริญญาโทหรือสูงกวา 

 
13 
62 
204 

 
4.70 
22.20 
73.10 

ประเภทบุคลากร 
            ผูบริหาร    
            ผูสอน      
            เจาหนาที่   

 
46 
192 
41 

 
16.50 
68.80 
14.70 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 
279 100.00 

   

ประสบการณในการทํางาน 
            นอยกวา 1 ป   
            1 - 5  ป      
            6 – 10 ป      
           10 ปขึ้นไป 

 
                 7 
               15 
               17 
             240 

 
  2.50 
  5.40 
  6.10 
86.00 

   
  

 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา พบวา 
บุคลากรของสถาบันการพลศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 57.30 อายุ
51 ปขึ้นไป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 39.43 วุฒิการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 204 
คน คิดเปนรอยละ 73.1 ประเภทบุคลากรเปนผูสอน จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 68.80
ประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 240 คน คิดเปนรอยละ 86.00 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันการพลศึกษา 
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา คัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีผลแสดงดังตาราง 3-8 
 

ตาราง 3 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

 

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

1. สถาบันฯ มีการวิเคราะหอัตรากําลัง 2.94 0.98 ปานกลาง 
2. สถาบันฯ มีการวางแผนกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 2.93 0.96 ปานกลาง 
3. สถาบันฯ ไดดําเนินการตามความจําเปนในการวางแผนเพื่อ 
   รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 2.99 0.91 ปานกลาง 
4. สถาบันฯ ไดดําเนินการวางแผนเพื่อใหกรอบสําหรับการ 
   บริหารงานบุคคลเปนไปตามเปาหมายตรงตามวัตถุประสงค 2.93 0.91 ปานกลาง 
5. สวนราชการที่ปฏิบัติงานอยูมีบุคลากรเพียงพอ 2.57 1.04 นอย 
6. ถาบุคลากรไมเพียงพอสถาบันฯ มีการดําเนินการจัดหา 
   บุคลากรเพิ่มเติมดวยวิธีการตางๆ 2.99 0.98 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.75 ปานกลาง 
    

  

 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย พบวา โดยรวมบุคลากร
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (Χ =2.89 และ S.D.=0.75) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ
พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นระดับนอยในขอ 5 (สวนราชการที่ปฏิบัติงานอยูมีบุคลากรเพียงพอ)
สวนในขออ่ืนมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ 
 ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
 

ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนษุย Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

1. ทราบขอมูลการรับสมัครบุคลากรจากบุคคลที่เคยปฏิบัติงาน 3.01 0.87 ปานกลาง 
2. ทราบขอมูลการรับสมัครบุคลากรจากประกาศรับสมัครใน 
   ส่ือตางๆ 2.72 0.96 ปานกลาง 
3. สถาบันฯมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานที่ 
   เหมาะสม 2.56 1.00 นอย 
4. สถาบันพิจารณาบุคคลเขามาปฏิบัติงานจากวุฒิการศึกษาที่ 
   ตรงตามตําแหนงที่ขาดแคลน 2.72 1.07 ปานกลาง 
5. สถาบันฯใชวิธีหลากหลายในการแจงใหรับทราบและปฏิบัติ 
   ตามนโยบาย เปาหมาย แผนงานและโครงการ 3.03 0.86 ปานกลาง 
6. สถาบันฯไดมีการติดตามใหคําแนะนําและใหคําปรึกษาใน 
   เร่ืองปฏิบัติงานโดยการจัดประชุมเปนระยะๆ 2.95 0.97 ปานกลาง 
7. สถาบันฯไดมีการติดตามใหคําแนะนําและคําปรึกษาใน 
   เร่ืองปฏิบัติงานโดยการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ 2.84 0.96 ปานกลาง 

รวม 2.83 0.76 ปานกลาง 
    

 

 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย พบวา
โดยรวมบุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (Χ =2.83 และ S.D.=0.76) เมื่อ
วิเคราะหเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นระดับนอยในขอ 3 (สถาบันฯมีกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานที่เหมาะสม) สวนในขออ่ืนมีระดับความคิดเห็นในระดับ        
ปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 5 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

 

ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

1. ผูบริหารใหความเปนกันเองและมีความเปนมิตร 3.50 0.97 มาก 
2. ผูบริหารมีความยุติธรรมในการบริหารงาน 2.97 1.00 ปานกลาง 
3. มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูและความสามารถ 
   ของผูรับผิดชอบ 2.98 0.95 ปานกลาง 
4. บุคลากรใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 3.28 0.83 ปานกลาง 
5. สถานที่ทํางานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 3.45 0.90 มาก 
6. มีการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 3.13 0.92 ปานกลาง 
7. มีการรองเรียนของปญหาในดานตางๆและมีการแกไข 2.77 0.91 ปานกลาง 
8. สถาบันฯ มีการประเมินสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.15 0.85 ปานกลาง 
9. สถาบันฯ ใชหลากหลายวิธีในการสรางขวัญและกําลังใจแก 
   บุคลากร 2.51 1.04 นอย 
10. สถาบันฯ ไดจัดบริการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานแก 
   บุคลากร 2.75 0.99 ปานกลาง 
รวม 3.05 0.73 ปานกลาง 
    

  

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย พบวา โดยรวม
บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.05 และ S.D.=0.73) เมื่อวิเคราะหเปน 
รายขอพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นระดับมากในขอ 1 และขอ 5 บุคลากรมีความคิดเห็นระดับนอย
ในขอ 9 สวนในขออ่ืนมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
 
 
 
 



 
90

ตาราง 6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 

ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

1. สถาบันฯ ไดมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ 
   ทํางาน 3.22 0.92 ปานกลาง 
2. สถาบันฯ ไดมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อชวยลดระยะเวลาของ 
   การเรียนรูงาน 3.01 0.89 ปานกลาง 
3. สถาบันฯ ไดมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและ 
   ทักษะใหมีความเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน 3.07 0.93 ปานกลาง 
4. สถาบันฯ ใชวิธีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการในการพัฒนา 
   บุคลากร 3.35 0.92 ปานกลาง 
5. สถาบันฯ ใชวิธีการจัดสัมมนาวิชาการในการพัฒนาบุคลากร 3.21 0.99 ปานกลาง 
6. สถาบันฯ ใชวิธีการใหทุนศึกษาตอในประเทศในการพัฒนา 
   บุคลากร  3.71 0.97 มาก 
7. สถาบันฯ ใชวิธีสนับสนุนใหมีการทําการวิจัยในการพัฒนา  
   บุคลากร 3.53 0.90 มาก 
8. สถาบันฯ ใชการสอบแขงขันในการพิจารณาเลือกบุคลากร 
   เพื่อศึกษาตอและเขารับการอบรม 2.91 1.15 ปานกลาง 
9. สถาบันฯ ใชความสมัครใจของบุคลากรในการพิจารณาเลือก 
   บุคลากรเพื่อศึกษาตอและเขารับการอบรม 3.48 0.89 มาก 
10. สถาบันฯใหผูบริหารเปนผูคัดเลือกเพื่อศึกษาตอและเขารับ 
   การอบรม 3.09 0.89 ปานกลาง 
11. บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไดนําความรูความสามารถ 
   มาจัดโครงการอบรมใหแกบุคลากรอื่นๆ 2.77 0.93 ปานกลาง 
12. บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไดนําความรูมาเผยแพร 2.52 1.01 นอย 

รวม 3.16 0.69 ปานกลาง 
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 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา โดยรวมบุคลากรมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.16 และ S.D.=0.69) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 
บุคลากรมีความคิดเห็นระดับมากในขอ 6, 7 และ 9 บุคลากรมีความคิดเห็นระดับนอยในขอ 12  
สวนในขออ่ืนมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 7 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

1. มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อการเลื่อนตําแหนง 3.26 0.96 ปานกลาง 
2. มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อปรับปรุงระบบและวิธี 
   ปฏิบัติงาน 2.98 0.97 ปานกลาง 
3. มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อใหทราบถึงความตองการ 
   ในการพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ 3.11 0.97 ปานกลาง 
4. มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อใหทราบถึงปญหาในดาน 
   การปฏิบัติงาน 3.04 0.98 ปานกลาง 
5. ใชรูปแบบการประเมินคุณลักษณะของผูถูกประเมิน 2.90 0.91 ปานกลาง 
6. ใชรูปแบบการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูถูก 
    ประเมิน 3.00 0.93 ปานกลาง 
7. ใชรูปแบบการประเมินผลสําเร็จของงานผูถูกประเมิน 2.96 1.00 ปานกลาง 
8. เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินตนเอง 3.11 1.02 ปานกลาง 
9. เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินโดย 
    คณะผูประเมิน 3.32 0.88 ปานกลาง 
10. เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินโดย 
     ผูบริหาร 3.60 0.98 มาก 
11. เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมิน 
     รวมกันระหวางผูบริหาร ผูรวมงานและตนเอง 2.57 1.13 นอย 
12. ในการประเมนิผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑที่ผูบริหาร 
     กําหนดขึ้น 3.46 1.01 มาก 
13. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑที่ผูถูก 
     ประเมินมีสวนรวมกําหนดขึ้น 2.52 1.07 นอย 
14. ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑขอบังคับที่ 
      สวนราชการกําหนด 3.41 1.05 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

15. การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหเกิดความยุติธรรมใน  
     การพิจารณาความดีความชอบ 2.49 1.14 นอย 
16. การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยควบคุมการทํางานให 
     ตรงตามมาตรฐานที่วางวัตถุประสงคไว 2.76 1.11 ปานกลาง 
17. การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรทราบถึงผล 
      การการปฏิบัติงานของตน 2.86 1.18 ปานกลาง 
18. การประเมินผลการปฏิบัติงานสงเสริมความเขาใจและ  
     สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 2.72 1.13 ปานกลาง 
19. การประเมินผลการปฏิบัติงานทําเพื่อใหทราบถึงปญหาและ 
     แนวทางในการบริหาร 2.86 1.18 ปานกลาง 

รวม 3.00 0.71 ปานกลาง 
    

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา โดยรวมบุคลากร
มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับปานกลาง (Χ =3.00 และ S.D.=0.71) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ
พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นระดับมากในขอ 10, 12 และ 14 บุคลากรมีความคิดเห็นระดับนอย   
ในขอ 11, 13 และ 15 สวนในขออ่ืนมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 8 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา โดยภาพรวม 

 

ภาพรวม Χ  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

    

1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 2.89 0.75 ปานกลาง 
2. ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 2.83 0.76 ปานกลาง 
3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 3.05 0.73 ปานกลาง 
4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.16 0.69 ปานกลาง 
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.00 0.71 ปานกลาง 

โดยรวม 2.98 0.63 ปานกลาง 
    

  

 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา พบวา โดยรวมบุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง (Χ =2.98 และ S.D.=0.63) โดยเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย จากมากไปหานอย ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดาน     
การวางแผนทรัพยากรมนุษย และดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
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ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล มีผลแสดงดัง
ตาราง 9-35 โดยมีสมมติฐานในการทดสอบ ดังนี้ 
 HO  : ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ของสถาบันการพลศึกษาไมแตกตางกัน 
 H1  : ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ของสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน 
 
ตาราง 9 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามเพศ 
 

ระดับความคดิเห็น 
เพศ 

t Sig. ชาย (n=119) หญิง (n=160) 

Χ  S.D Χ  S.D. 
       

1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 3.06 0.80 2.77 0.68 3.285 0.001* 
2. ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 3.18 0.63 2.57 0.73 7.353 0.000* 
3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 3.32 0.64 2.85 0.73 5.623 0.000* 
4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.42 0.54 2.96 0.72 6.103 0.000* 
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.20 0.74 2.84 0.65 4.230 0.000* 

โดยรวม 3.25 0.59 2.83 0.60 5.900 0.000* 
              

                                                     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง  9 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น              
ของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดวยสถิติ Independent 
sample t-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมและเปนราย
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ดานมีคานอยกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา บุคลากรที่เพศตางกัน มีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติในทุกดาน 
 
ตาราง 10 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามอายุ 
 

ระดับความคดิเห็น  SS df MS F Sig. 
       

1. ดานการวางแผน ระหวางกลุม 22.334 3.000 7.445 15.436 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 132.629 275.000 0.482   
 รวม 154.963 278.000    
2. ดานการสรรหาและคัดเลือก ระหวางกลุม 20.344 3.000 6.781 13.486 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 138.289 275.000 0.503   
 รวม 158.633 278.000    
3. ดานการธํารงรักษา ระหวางกลุม 18.687 3.000 6.229 13.217 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 129.610 275.000 0.471   
 รวม 148.297 278.000    
4. ดานการพัฒนา ระหวางกลุม 5.073 3.000 1.691 3.667 0.013* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 126.825 275.000 0.461   
 รวม 131.898 278.000    
5. ดานการประเมินผล ระหวางกลุม 11.166 3.000 3.722 7.840 0.000* 
    การปฏิบัติงาน ภายในกลุม 130.546 275.000 0.475   
 รวม 141.712 278.000    
       

                                                     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  

 จากตาราง  10 ผลการเปรียบเทียบความแตกตาง  ของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น           
ของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ ดวยคาสถิติ 
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One Way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมและ
เปนรายดานนอยกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา บุคลากรที่มีอายุตางกันมีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติในทุกดาน จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นจึงสรุปไดวา อายุ
ของบุคลากรตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ      
พลศึกษาทุกดานแตกตางกัน เพื่อใหทราบวา ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาจําแนกตามอายุคูใดบางที่มีระดับความคิดเห็นในดานการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน
จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Fisher’s LSD procedure มีผลแสดงดังตาราง 11-15  
 
ตาราง 11 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําแนกตามอายุเปนรายคูดวย
วิธี Fisher’s LSD procedure 

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป     
51 ปขึ้นไป 0.4607* 0.5617* 0.6336*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย จําแนกตาม      
อายุเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยมากกวา บุคลากรที่มีอายุ
ไมเกิน 30 ป (0.4607) มากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป (0.5617) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 41-
50 ป (0.6336) 
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ตาราง 12 การทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ  
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจําแนก
ตามอายุเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป  0.4218* 0.3701*  
31-40 ป     
41-50 ป     
51 ปขึ้นไป  0.5843* 0.5327*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
จําแนกตามอายุ เปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
มากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป (0.4218) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป (0.3701) และ
บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบัน
การพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป 
(0.5843) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป (0.5327) 
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ตาราง 13 การทดสอบความแตกตาง ของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา  ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจําแนก            
ตามอายุ เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป     
51 ปขึ้นไป 0.4032* 0.5910* 0.4592*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามอายุ 
เปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มากกวา บุคลากรที่มีอายุไมเกิน 
30 ป (0.4032) มากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป (0.5910) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป 
(0.4592) 
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ตาราง 14 การทดสอบความแตกตาง ของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามอายุ      
เปนรายคู ดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป     
51 ปขึ้นไป  0.2378* 0.3299*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามอายุ  
เปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป 
(0.2378) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป (0.3299) 
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ตาราง  15 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุ 
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

  

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป 0.5941*   0.4764* 
51 ปขึ้นไป     
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนก          
ตามอายุ เปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินการปฏิบัติงาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุ 
ไมเกิน 30 ป (0.5941) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป (0.4764) 
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ตาราง 16 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด 

 

ระดับความคดิเห็น  SS df MS F Sig. 
         

1. ดานการวางแผน ระหวางกลุม 8.203 2.000 4.102 7.714 0.001* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 146.759 276.000 0.532   
 รวม 154.963 278.000    
2. ดานการสรรหาและ ระหวางกลุม 6.029 2.000 3.015 5.452 0.005* 
  คัดเลือกทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 152.604 276.000 0.553   
 รวม 158.633 278.000    
3. ดานการธํารงรักษา ระหวางกลุม 8.599 2.000 4.299 8.494 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 139.698 276.000 0.506   
 รวม 148.297 278.000    
4. ดานการพัฒนา ระหวางกลุม 1.956 2.000 0.978 2.077 0.127 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 129.942 276.000 0.471   
 รวม 131.898 278.000    
5. ดานการประเมินผล ระหวางกลุม 4.379 2.000 2.189 4.400 0.013* 
    การปฏิบัติงาน ภายในกลุม 137.333 276.000 0.498   
 รวม 141.712 278.000    

โดยรวม ระหวางกลุม 4.471 2.000 2.236 5.769 0.004* 
 ภายในกลุม 106.956 276.000 0.388   
 รวม 111.427 278.000    
       

                                                     * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง  16 ผลการเปรียบเทียบความแตกตาง  ของคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น            
ของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา
สูงสุด ดวยคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่
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คํานวณไดโดยรวมนอยกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด
ตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นจึงสรุป
ไดวา วุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มี 1 ดานที่
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดตางกันมีระดับความคิด เห็นของตอการบริหารจัดการ         
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาไมแตกตางกัน เนื่องจาก คา Sig. ที่คํานวณไดมากกวา      
คา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 คือดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหทราบวา ความคิดเห็นของ
บุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาจําแนกตามวุฒิการศึกษา
สูงสุดคูใดบางที่มีระดับความคิดเห็นในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ 
Fisher’s LSD procedure มีผลแสดงดังตาราง 17–20 
 

ตาราง 17 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

  

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.6650*  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา  0.3661*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําแนกตาม       
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยมากกวาบุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.6650) และปริญญาโทหรือสูงกวา มีระดับความ
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คิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษยมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.3661) 
 
ตาราง  18 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   

ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจําแนก
ตามวุฒิการศกึษาสูงสุดเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

  

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.7483* 0.6041* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจําแนก
ตามวุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษยมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.7483) และ
มากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา (0.6041)  
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ตาราง 19 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามวุฒิ
การศึกษาสูงสุดเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

  

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.8795* 0.6549* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา  0.2246*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจําแนกตาม   
วุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นตอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย
มากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.8795) และมากกวาบุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา (0.6549) และบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโท
หรือสูงกวามีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดาน
การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(0.2246) 
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ตาราง  20 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม       
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

  

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.6243* 0.5750* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม     
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับ   
ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.6243) และมากวา 
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา (0.5750)  
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ตาราง 21 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ระดับความคดิเห็น  SS df MS F Sig. 
       

1. ดานการวางแผน ระหวางกลุม 31.073 2.000 15.536 34.611 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 123.890 276.000 0.449   
 รวม 154.963 278.000    
2. ดานการสรรหาและคัดเลือก ระหวางกลุม 49.621 2.000 24.811 62.816 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 109.012 276.000 0.395   
 รวม 158.633 278.000    
3. ดานการธํารงรักษา ระหวางกลุม 41.743 2.000 20.871 54.062 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 106.554 276.000 0.386   
 รวม 148.297 278.000    
4. ดานการพัฒนา ระหวางกลุม 23.160 2.000 11.580 29.393 0.000* 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 108.738 276.000 0.394   
 รวม 131.898 278.000    
5. ดานการประเมินผล ระหวางกลุม 35.286 2.000 17.643 45.754 0.000* 
    การปฏิบัติงาน ภายในกลุม 106.426 276.000 0.386   
 รวม 141.712 278.000    
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง  21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น            
ของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามประเภท
บุคลากร ดวยคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่
คํานวณไดโดยรวมและเปนรายดานนอยกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา ประเภท
บุคลากรตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
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ความคิดเห็นจึงสรุปไดวา ประเภทบุคลากรตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาทุกดานแตกตางกัน เพื่อใหทราบวา ความคิดเห็นของ
บุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาจําแนกตามประเภทบุคลากร
คูใดบางที่มีระดับความคิดเห็นในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Fisher’s LSD 
procedure มีผลแสดงดังตาราง 22-26  
 
ตาราง  22 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ    

ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําแนกตามประเภท
บุคลากรเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

  

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.9150* 0.7284* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหาร มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มากกวาบุคลากร
ประเภทผูสอน (0.915) และมากวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.7284)  
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ตาราง  23 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจําแนก
ตามประเภทบุคลากรเปนรายคู ดวย วิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  1.1410* 0.7271* 
ผูสอน    
เจาหนาที่  0.4139*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจําแนก
ตามประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหาร มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย
ทรัพยากรมนุษยมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน (1.1410) และมากกวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่   
(0.7271) และบุคลากรประเภทเจาหนาที่ มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยมากกวาบุคลากรประเภท
ผูสอน (0.4139) 
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ตาราง 24 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจําแนกตาม
ประเภทบุคลากร เปนรายคู ดวย วิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  1.0606* 0.8556* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 24 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหาร มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มากกวา
บุคลากรประเภทผูสอน (1.0606) และมากวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.8556)  
 
ตาราง  25 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   

ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามประเภท
บุคลากรเปนรายคู ดวย วิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.7852* 0.7233* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําแนกตามประเภท
บุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหาร มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มากกวาบุคลากรประเภท
ผูสอน (0.7852) และมากวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.7233)  
 
ตาราง  26 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   

ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคู ดวย วิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.9701* 0.6810* 
ผูสอน    
เจาหนาที่  0.2891*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 26 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหาร มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มากกวาบุคลากร
ประเภทผูสอน (0.9701) และมากกวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.6810) และบุคลากรประเภท
เจาหนาที่ มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มากกวาบุคลากรประเภทผูสอน (0.2891) 
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ตาราง 27 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

  
ระดับความคดิเห็น  SS df MS F Sig. 

       

1. ดานการวางแผน ระหวางกลุม 2.377 3.000 0.792 1.428 0.235 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 152.585 275.000 0.555   
 รวม 154.963 278.000    
2. ดานการสรรหาและคัดเลือก ระหวางกลุม 2.232 3.000 0.744 1.308 0.272 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 156.401 275.000 0.569   
 รวม 158.633 278.000    
3. ดานการธํารงรักษา ระหวางกลุม 0.566 3.000 0.189 0.351 0.788 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 147.731 275.000 0.537   
 รวม 148.297 278.000    
4. ดานการพัฒนา ระหวางกลุม 0.714 3.000 0.238 0.499 0.683 
    ทรัพยากรมนุษย ภายในกลุม 131.184 275.000 0.477   
 รวม 131.898 278.000    
5. ดานการประเมินผล ระหวางกลุม 4.617 3.000 1.539 3.087   0.028* 
    การปฏิบัติงาน ภายในกลุม 137.095 275.000 0.499   
 รวม 141.712 278.000    

โดยรวม ระหวางกลุม 1.303 3.000 0.434 1.084 0.356 
 ภายในกลุม 110.124 275.000 0.400    
 รวม 111.427 278.000      
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
       
 จากตาราง  27 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็น            
ของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามประสบการณใน
การทํางานดวยคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่
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คํานวณไดโดยรวมมากกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา บุคลากรที่มีประสบการณใน
การทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศกึษา
ไมแตกตางกัน จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเห็นจึงสรุปไดวา
ประสบการณในการทํางานของบุคลากรตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มี 1 ดานที่
บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับความคิดเห็นของตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจาก คา Sig. ที่
คํานวณไดนอยกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 คือดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให
ทราบวา ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา
จําแนกตามประสบการณในการทํางานคูใดบางที่มีระดับความคิดเห็นในดานการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธีของ Fisher’s LSD procedure มีผลแสดงดังตาราง 28 
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ตาราง  28 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ   
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ประสบการณในการทํางานเปนรายคู ดวย วิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประสบการณ 
ในการทํางาน นอยกวา 1 ป 1 - 5  ป 6 – 10 ป 10 ปขึ้นไป 

     

นอยกวา 1 ป   0.7479* 0.6576* 
1 - 5  ป     
6 – 10 ป     
10 ปขึ้นไป     
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ประสบการณในการทํางานเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 1 ป มี
ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน 6–10 ป (0.7479) และบุคลากรที่
มีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป (0.6576)  
 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ       
พลศึกษา ประกอบดวย ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับ    
นับถือ และความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงาน และสภาพที่เอื้อตอการทํางาน           
ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดานผลตอบแทนที่
ไดรับในการทํางาน การวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลแสดงดัง     
ตาราง 29–34  
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ตาราง 29 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 

 

ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามหนาที่  3.42 0.83 มาก 
2. ไดรับการสนับสนุนใหแกปญหาในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
   อยูเสมอ 3.16 0.92 ปานกลาง 
3. ผูบังคับบัญชาไดนําขอเสนอแนะเขาสูภาคปฏิบัติเสมอ 2.85 1.02 ปานกลาง 
4. มีโอกาสไดเขารวมประชุม อบรมสัมมนาเพิ่มเติมตาม 
   โอกาสอันควร 3.17 1.05 ปานกลาง 
5. สถาบันฯเปดโอกาสใหบุคลากรไดไปศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อ 
   เพิ่มวุฒิในระดับที่สูงขึ้น 4.00 0.86 มาก 
6. มีโอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนพิเศษตาม 
   ความเหมาะสม 2.89 1.08 ปานกลาง 
7. มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้นตามลําดับ  2.96 1.05 ปานกลาง 
8. ไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหทําการวิจัยหรือการเสนอ 
   ผลงานทางวิชาการ 3.37 1.00 ปานกลาง 
9. ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมาย 
   งานใหปฏิบัติ  3.49 0.84 มาก 
10. มีโอกาสไดรวมกิจกรรมหรือปฏิบัติงานในระดับนโยบาย  2.98 1.21 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.70 ปานกลาง 
    

 
 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน พบวา โดยรวมบุคลากร
มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับปานกลาง (Χ =3.23 และ S.D.=0.70) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ 
พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมากในขอ 1, 5 และ 9 สวนในขออ่ืนมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 30 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 

 

ดานการยอมรบันับถือและความมั่นคงในการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. ไดรับความเชื่อถือและยอมรับในความคิดเห็นจากผูบังคับ  
   บัญชา  3.25 0.91 ปานกลาง 
2. ไดรับการยอมรับจากบุคคลในวงการอาชีพเดียวกันและจาก 
   บุคคลทั่วไป  3.61 0.73 มาก 
3. ไดรับการยอมรับในความรูความสามารถจากเพื่อนรวมงาน 3.63 0.67 มาก 
4 ไดรับรางวัลหรือการยกยองชมเชยในผลงาน 2.98 1.01 ปานกลาง 
5. มีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ 3.55 0.99 มาก 
6. รูสึกปลอดภัยและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 3.39 0.96 ปานกลาง 
7. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและรับผิดชอบตองานที่ 
   มอบหมายใหปฏิบัติ 3.16 1.04 ปานกลาง 
8. รูสึกมั่นใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ดํารงอยู 3.47 0.98 มาก 

รวม 3.38 0.65 ปานกลาง 
    

  

 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน พบวา โดยรวมบุคลากรมี
ระดับความคิดเห็น อยูในระดับปานกลาง (Χ =3.38 และ S.D.=0.65) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 
บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมากในขอ 2, 3, 5 และ 8 สวนในขออ่ืนมีความพึงพอใจในระดับ  
ปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 31 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 

 

ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอ้ือตอการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทําใหมีความสุข  3.51 0.96 มาก 
2. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตรงกับความรู ความสามารถ 3.55 0.93 มาก 
3. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดชวยพัฒนาองคกร  3.80 0.82 มาก 
4. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ใหโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ  3.33 0.92 ปานกลาง 
5. มีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 3.59 0.86 มาก 
6. มีโอกาสใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน 3.33 0.92 ปานกลาง 
7. มีโอกาสเสนอความคิดริเร่ิมและใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะ 
   พัฒนางาน 3.18 1.07 ปานกลาง 
8. มีอิสระในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  3.56 0.84 มาก 
9. มีสวนรวมและรับผิดชอบในการทํางานโครงการพิเศษนอก  
    เหนืองานประจํา 3.48 0.92 มาก 
10. ตําแหนงหนาที่ปฏิบัติไดรับการยอมรับวาเปนประโยชน 
     ตอองคการและสังคม  3.75 0.82 มาก 
11. ตําแหนงงานที่ปฏิบัติไดรับการยอมรับวามีเกียรติและมี 
     ศักดิ์ศรี  3.73 0.89 มาก 
12. งานที่ไดรับมอบหมายมีความสมดุลเปนธรรมเมื่อเปรียบ  
     เทียบกับงานของคนอื่น 3.16 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.66 มาก 
    

  

 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน พบวา โดยรวมบุคลากรมี
ระดับความคิดเห็น อยูในระดับมาก (Χ =3.50 และS.D.=0.66) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 
บุคลากรมีความพึงพอใจระดับปานกลางในขอ 4, 6, 7 และ 12 สวนในขออ่ืนมีความพึงพอใจใน
ระดับมากทุกขอ 
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ตาราง 32 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางาน 

 

ดานความสัมพันธในการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. ผูบังคับบัญชากํากับ/ดูแลการปฏิบัติงานเหมาะสม   3.34 0.99 ปานกลาง 
2. ผูบังคับบัญชาแมนยําในระเบียบกฎเกณฑสามารถให 
   คําแนะนําผูใตบังคับบัญชาได  3.30 0.98 ปานกลาง 
3. ผูบังคับบัญชารับฟงปญหา ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
   ของผูใตบังคับบัญชา  3.23 0.99 ปานกลาง 
4. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา ยกยองชมเชยตาม 
   สมควร 3.32 0.98 ปานกลาง 
5. ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม ในการปกครองบังคับบัญชา 2.95 1.04 ปานกลาง 
6. บุคคลในสถาบันฯทํางานดวยความสามัคคีไมแบงพรรค  
   แบงพวก  2.48 1.15 นอย 
7. ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี  3.56 0.85 มาก 
8. ไดรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานตาม 
   โอกาสอันควร 3.53 0.76 มาก 
9. รูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน 3.63 0.79 มาก 
10. ไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน 3.67 0.74 มาก 

รวม 3.30 0.72 ปานกลาง 
    

 

 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางาน พบวา โดยรวมบุคลากรมีระดับความคิดเห็น 
อยูในระดับปานกลาง (Χ =3.30 และ S.D.=0.72) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ พบวา บุคลากรมีความ 
พึงพอใจระดับนอยในขอ 6 บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมากในขอ 7, 8, 9 และ 10 สวนในขออ่ืน
มีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 33 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 

 

ดานสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. หนวยงานมีการกําหนดนโยบายที่มีเปาหมายชัดเจน 
    สามารถปฏิบัติได 3.22 0.98 ปานกลาง 
2. มีการสั่งการและมอบหมายงานที่สอดคลองกับนโยบาย 3.32 0.86 ปานกลาง 
3. การกําหนดนโยบายการบริหารงานเปนไปตามความ 
   ตองการ 3.12 0.91 ปานกลาง 
4. การจัดการในหนวยงานเปนระบบ มีระเบียบและมี 
    ประสิทธิภาพ 3.05 0.92 ปานกลาง 
5. หนวยงานมีการติดตามและประเมินผลเพื่อพัฒนางานอยาง 
   ตอเนื่อง 3.09 0.91 ปานกลาง 
6. การจัดสถานที่มีความเปนระเบียบ สะอาด อาคารเรียนมี 
    แสงสวาง เพียงพอ หองเรียนตกแตงเรียบรอยสวยงาม 2.84 1.05 ปานกลาง 
7. วัสดุอุปกรณ เพื่อการปฏิบัติงานมีจํานวนเพียงพอและ 
    สะดวกที่จะนํามาใช 2.72 0.94 ปานกลาง 
8. สถานที่ทํางานมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 3.12 0.99 ปานกลาง 
9. การเดินทางมาปฏิบัติงานระหวางบานพักกับหนวย งานมี 
   ความสะดวก 4.02 0.90 มาก 
10. จํานวนชั่วโมงการปฏิบัติงานตอวันมีความเหมาะสม 3.37 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.19 0.70 ปานกลาง 
    

 

 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน พบวา โดยรวมบุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.19 และ S.D. =0.70) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ พบวา บุคลากรมีความ
พึงพอใจระดับมากในขอ 9 สวนในขออ่ืนมีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 34 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 

 

ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ  3.27 0.93 ปานกลาง 
2. คาตอบแทนพิเศษ เชน คาลวงเวลา คาเบี้ยเล้ียงในการไป 
   ราชการ มีความเหมาะสม  2.97 1.02 ปานกลาง 
3. การไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการจากหนวยงานเปนไป 
   ดวยความสะดวกรวดเร็ว  2.97 1.14 ปานกลาง 
4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหมี 
   ความเหมาะสม  2.86 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.02 0.92 ปานกลาง 
    

  

 จากตาราง 34 พบวา ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน พบวา โดยรวมบุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.02 และ S.D.=0.92) เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ พบวา บุคลากรมี
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางทุกขอ 
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ตาราง 35 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา โดยภาพรวม 

 

ภาพรวม Χ  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

    

1. ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 3.23 0.70 ปานกลาง 
2. ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 3.38 0.65 ปานกลาง 
3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 3.50 0.66 มาก 
4. ดานความสัมพันธในการทํางาน 3.30 0.72 ปานกลาง 
5. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 3.19 0.70 ปานกลาง 
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 3.02 0.92 ปานกลาง 

โดยรวม 3.27 0.63 ปานกลาง 
    

  

 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา พบวา โดยรวมบุคลากรมีระดับความพึงพอใจ อยูในระดับปานกลาง 
(Χ =3.27 และ S.D.=0.63) เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานระดับมากในดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน สวนดานอื่น บุคลากรมี
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลางทุกดาน 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



 
122

ตอนท่ี 5 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล มีผลแสดงดังตาราง 36-60 ซ่ึงมี
สมมติฐานเพื่อการทดสอบ ดังนี้ 
 HO  : ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษาไมแตกตางกัน 

H1  : ปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน 
 

ตาราง 36 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามเพศ 

 

รายการ 
ระดับความพงึพอใจ 

t Sig. ชาย (n = 119) หญิง (n = 160) 

Χ  S.D Χ  S.D. 
              

1.  ดานความสําเร็จและความ 
     เจริญกาวหนาในการทํางาน 

 
3.42 

 
0.77 

 
3.09 

 
0.61 

 
3.842 

 
0.000* 

2.  ดานการยอมรับนับถือและ 
    ความมั่นคงในการทํางาน 

 
3.62 

 
0.61 

 
3.20 

 
0.63 

 
5.537 

 
0.000* 

3.  ดานลักษณะของงานและ 
    สภาพที่เอื้อตอการทํางาน 3.71 3.71 3.34 0.65 4.769 0.000* 
4.  ดานความสัมพันธในการ 
    ทํางาน 3.53 0.69 3.13 0.70 4.713 0.000* 
5.  ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอ 
    การทํางาน 3.47 0.6 2.98 0.70 6.212 0.000* 
6.  ดานผลตอบแทนที่ไดรับใน 
    การทํางาน 3.37 0.88 2.76 0.88 5.735 0.000* 

รวม 3.54 0.58 3.12 0.58 5.88 0.000* 
              

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 จากตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ
ตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน ดวยสถิติ Independent sample t-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมและเปนรายดานมีคานอยกวาคา Sig. ที่กําหนดไวคือ 
α = .05 แสดงวา บุคลากรที่เพศตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในทุกดาน 
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ตาราง 37 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามอายุ 

 

ระดับความพึงพอใจ  SS df MS F Sig. 
       

1. ดานความสําเร็จและความ  ระหวางกลุม 7.933 3.000 2.644 5.679 0.001* 
   เจริญกาวหนาในการทํางาน ภายในกลุม 128.058 275.000 0.466   
 รวม 135.991 278.000    
2. ดานการยอมรับนับถือและ ระหวางกลุม 14.210 3.000 4.737 12.448 0.000* 
   ความมั่นคงในการทํางาน ภายในกลุม 104.640 275.000 0.381   
 รวม 118.850 278.000    
3. ดานลักษณะของงานและ ระหวางกลุม 22.693 3.000 7.564 20.790 0.000* 
   สภาพที่เอื้อตอการทํางาน ภายในกลุม 10.056 275.000 0.364   
 รวม 122.749 278.000    
4. ดานความสัมพันธในการ ระหวางกลุม 14.667 3.000 4.889 10.305 0.000* 
   ทํางาน ภายในกลุม 130.473 275.000 0.474   
 รวม 145.140 278.000    
5. ดานสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอ ระหวางกลุม 19.526 3.000 6.509 15.335 0.000* 
   การทํางาน ภายในกลุม 116.722 275.000 0.424   
 รวม 136.248 278.000    
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับใน ระหวางกลุม 30.266 3.000 10.089 13.389 0.000* 
   การทํางาน ภายในกลุม 207.215 275.000 0.754   
 รวม 237.482 278.000    
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  

 จากตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ
ตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน จําแนกตามอายุ ดวยคาสถิติ One Way ANOVA ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมและเปนรายดานนอยกวาคา Sig. 
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ที่กําหนดไวคือ α = .05 แสดงวา บุคลากรที่มีอายุตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน  จากผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จึงสรุปไดวา อายุของบุคลากร
ตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทุกดานแตกตางกัน เพื่อใหทราบระดับความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามอายุคูใดบางที่มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการ
ยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 
ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดานผลตอบแทนที่
ไดรับในการทํางาน แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Fisher’s LSD 
procedure มีผลแสดงดังตาราง 38 - 43  
 

ตาราง 38 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางานจําแนกตามอายุ
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

  

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป 0.3671*    
51 ปขึ้นไป 0.5163* 0.3093*   
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 38 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางานจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 41- 50 ป มีระดับความพึงพอใจในดาน
ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.3671) 
และบุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนา
ในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.5163) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป 
(0.3093)  
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ตาราง 39 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานจําแนกตามอายุ
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป  0.3074*   
51 ปขึ้นไป 0.4205* 0.5221*   
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตาราง 39 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางานจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป มีระดับความพึงพอใจในดานการ
ยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 31-40 ป (0.3074) และ
บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.4205) และมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป 
(0.5221)  
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ตาราง 40 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตามอายุเปน
รายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป 0.5226* 0.4898*   
51 ปขึ้นไป 0.6449* 0.6120*   
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 40 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน
จําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป มีระดับความพึงพอใจในดานลักษณะของ
งานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.5226) และมากกวา
บุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป (0.4898) และบุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดาน
ลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.6449) และ
มากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป (0.6120)  
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ตาราง 41 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางานจําแนกตามอายุเปนรายคูดวยวิธี 
Fisher’s LSD procedure 

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป     
51 ปขึ้นไป 0.3852* 0.5339* 0.3636*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 41 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางานจําแนกตามอายุ 
เปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานความสัมพันธในการ
ทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.3852) มากกวาอายุ 31–40 ป (0.5339) และมากกวา 
อายุ 41 –50 ป (0.3636) 
 
ตาราง 42 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตามอายุเปนรายคูดวยวิธี 
Fisher’s LSD procedure 

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป     
51 ปขึ้นไป 0.6245* 0.5585* 0.4574*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 จากตาราง 42 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตาม
อายุเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในมีระดับความพึงพอใจใน
ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.6245) มากกวาอายุ
31–40 ป (0.5585) และมากกวาอายุ 41–50 ป (0.4574) 
  
ตาราง 43 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานจําแนกตามอายุเปนรายคูดวยวิธี 
Fisher’s LSD procedure 

 

อายุ ไมเกิน 30 ป 31-40 ป 41-50 ป 51 ปขึ้นไป 
     

ไมเกิน 30 ป     
31-40 ป     
41-50 ป 0.4728* 0.3461*   
51 ปขึ้นไป 0.8360* 0.7094* 0.3633*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 43 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานจําแนก   
ตามอายุเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุ 41-50 ป มีระดับความพึงพอใจในดานผลตอบแทนที่
ไดรับในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.4728) และมากวาอายุ 31–40 ป
(0.3461) และบุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานผลตอบแทนที่ไดรับในการ
ทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป (0.8360) มากกวาอายุ 31–40 ป (0.7094) และมากกวา
อายุ 41–50 ป (0.3633) 
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ตาราง 44 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงความพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด 

 

ระดับความพึงพอใจ  SS df MS F Sig. 
       

1. ดานความสําเร็จและความ  ระหวางกลุม 8.699 2.000 4.350 9.431 0.000* 
   เจริญกาวหนาในการทํางาน ภายในกลุม 127.291 276.000 0.461   
 รวม 135.991 278.000    
2. ดานการยอมรับนับถือและ ระหวางกลุม 4.860 2.000 2.430 5.883 0.003* 
   ความมั่นคงในการทํางาน ภายในกลุม 113.990 276.000 0.413   
 รวม 118.850 278.000    
3. ดานลักษณะของงานและ ระหวางกลุม 13.465 2.000 6.733 17.004 0.000* 
   สภาพที่เอื้อตอการทํางาน ภายในกลุม 109.284 276.000 0.396   
 รวม 122.749 278.000    
4. ดานความสัมพันธในการ ระหวางกลุม 9.624 2.000 4.812 9.800 0.000* 
   ทํางาน ภายในกลุม 135.516 276.000 0.491   
 รวม 145.140 278.000    
5. ดานสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอ ระหวางกลุม 7.472 2.000 3.736 8.007 0.000* 
   การทํางาน ภายในกลุม 128.776 276.000 0.467   
 รวม 136.248 278.000    
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับใน ระหวางกลุม 6.166 2.000 3.083 3.679 0.027* 
   การทํางาน ภายในกลุม 231.315 276.000 0.838   
 รวม 237.482 278.000    
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  

 จากตาราง 44 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ
ตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน จําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด ดวยคาสถิติ One Way ANOVA 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมและเปนรายดานนอยกวา
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คา Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดตางกันมีระดับความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน จากผลการเปรียบเทียบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาจึง
สรุปไดวา วุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทุกดาน
แตกตางกัน เพื่อใหทราบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ          
พลศึกษา จําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดคูใดบางที่มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดาน
ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน แตกตางกันจึง
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Fisher’s LSD procedure มีผลแสดงดังตาราง 45 – 50 
 
ตาราง 45 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาจําแนกตามวุฒิการศึกษา
สูงสุดเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure   

 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.6650*  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา  0.3661*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 45 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาจําแนกตาม
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความ
พึงพอใจในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุด ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.6650) และบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา 
มีระดับความพึงพอใจในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.3661) 
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ตาราง 46 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานจําแนกตาม     
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.7483* 0.6041* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 46 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางานจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวา
ปริญญาตรี มีระดับความพึงพอใจใน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานมากกวา
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.7483) และมากกวา บุคลากรที่มี        
วุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา (0.6041) 
 
ตาราง 47 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตามวุฒิ
การศึกษาสูงสุดเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี    
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา  0.5174*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 จากตาราง 47 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน
จําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือ    
สูงกวา มีระดับความ พึงพอใจในดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน มากกวา
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.5174)  
 
ตาราง 48 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางานจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดเปน 
รายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.8799* 0.5732* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา  0.3067*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 48 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางานจําแนกตาม        
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความ
พึงพอใจในดานความสัมพันธในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา (0.8799) และมากกวา ปริญญาโทหรือสูงกวา (0.5732) และบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา มีระดับความพึงพอใจในดานความสัมพันธในการทํางาน มากกวา
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.3067)  
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ตาราง 49 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อการทํางานจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุดเปน
รายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.8027* 0.5637* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา  0.2390*  
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 49 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตาม
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความ
พึงพอใจในดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.8027) และมากกวาปริญญาโท หรือสูงกวา (0.5637) และบุคลากรที่มี              
วุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา มีระดับความพึงพอใจในดานความสัมพันธในการทํางาน
มากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.2390)  
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ตาราง 50 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานจําแนกตามวุฒิการศึกษาสูงสุด
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
หรือสูงกวา 

    

ต่ํากวาปริญญาตรี  0.6864*  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
ปริญญาโทหรือสูงกวา    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตาราง 50 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานจําแนกตาม
วุฒิการศึกษาสูงสุดเปนรายคูพบวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความ
พึงพอใจในดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด  
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (0.6864) 
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ตาราง 51 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ระดับความพึงพอใจ  SS df MS F Sig. 
       

1. ดานความสําเร็จและความ  ระหวางกลุม 43.138 2.000 21.569 64.113 0.000* 
   เจริญกาวหนาในการทํางาน ภายในกลุม 92.853 276.000 0.336   
 รวม 135.991 278.000    
2. ดานการยอมรับนับถือและ ระหวางกลุม 25.576 2.000 12.788 37.839 0.000* 
   ความมั่นคงในการทํางาน ภายในกลุม 93.274 276.000 0.338   
 รวม 118.850 278.000    
3. ดานลักษณะของงานและ ระหวางกลุม 24.789 2.000 12.395 34.921 0.000* 
   สภาพที่เอื้อตอการทํางาน ภายในกลุม 97.960 276.000 0.355   
 รวม 122.749 278.000    
4. ดานความสัมพันธในการ ระหวางกลุม 41.623 2.000 20.812 55.489 0.000* 
   ทํางาน ภายในกลุม 103.517 276.000 0.375   
 รวม 145.140 278.000    
5. ดานสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอ ระหวางกลุม 43.030 2.000 21.515 63.701 0.000* 
   การทํางาน ภายในกลุม 93.218 276.000 0.338   
 รวม 136.248 278.000    
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับใน ระหวางกลุม 25.382 2.000 12.691 16.514 0.000* 
   การทํางาน ภายในกลุม 212.100 276.000 0.768   
 รวม 237.482 278.000    
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  

 จากตาราง 51 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ
ตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน จําแนกตามประเภทบุคลากร ดวยคาสถิติ One Way ANOVA ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมและเปนรายดานนอยกวาคา 
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Sig. ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา ประเภทบุคลากรตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกดาน  จากผลการเปรียบเทียบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จึงสรุปไดวา 
บุคลากรตางประเภทกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทุกดานแตกตางกัน เพื่อใหทราบ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามประเภท
บุคลากรคูใดบางที่มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของ
งานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ
ทํางาน และดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคู
ดวยวิธีของ Fisher’s LSD procedure มีผลแสดงดังตาราง 52-57 
 

ตาราง 52 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางานจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.9983* 1.2249* 
ผูสอน   0.2267* 
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตาราง 52 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางานจําแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหารมีระดับความพึง
พอใจในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางานมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน 
(0.9983) และมากกวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (1.2249) และบุคลากรประเภทผูสอนมีระดับความ
พึงพอใจในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางานมากกวาบุคลากรประเภท
เจาหนาที่ (0.2267) 
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ตาราง 53 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.8000* 0.8738* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 53 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางานจําแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหารมีระดับความ         
พึงพอใจในดานการยอมรับ นับถือและความมั่นคงในการทํางานมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน 
(0.8000) และบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.8738) 
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ตาราง 54 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตามประเภท
บุคลากรเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.6904* 1.0076* 
ผูสอน   0.3172* 
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตาราง 54 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน
จําแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหารมีระดับความพึงพอใจใน
ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน (0.6904) และ
มากกวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (1.0076) และบุคลากรประเภทผูสอนมีระดับความพึงพอใจใน
ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานมากกวาบุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.3172)  
 
ตาราง 55 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางานจําแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู
ดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  1.0341* 1.0696* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 จากตาราง 55 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสัมพันธในการทํางานจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหารมีระดับความพึงพอใจในดาน
ความสัมพันธในการทํางานมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน (1.0341) และมากกวาบุคลากรประเภท
เจาหนาที่ (1.0696) 
 

ตาราง 56 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตามประเภทบุคลากร
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure  

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  1.0750* 0.9313* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 
 จากตาราง 56 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตาม
ประเภทบุคลากรเปนรายคู พบวา บุคลากรประเภทผูบริหารมีระดับความพึงพอใจในดาน        
สภาพ แวดลอมที่เอื้อตอการทํางานมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน (1.0750) และมากกวา บุคลากร
ประเภทเจาหนาที่ (0.9313) 
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ตาราง 57 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานจําแนกตามประเภทบุคลากร
เปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประเภทบุคลากร ผูบริหาร ผูสอน เจาหนาท่ี 
    

ผูบริหาร  0.8089* 0.8298* 
ผูสอน    
เจาหนาที่    
    

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 57 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานจําแนกตาม
ประเภท  บุคลากรเปนรายคู  พบวา  บุคลากรประเภทผูบริหารมีระดับความพึงพอใจใน                 
ดานผลตอบแทนที่ได รับในการทํางาน มากกวาบุคลากรประเภทผูสอน (0.8089) และ มากกวา
บุคลากรประเภทเจาหนาที่ (0.8298) 
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ตาราง 58 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

 

ระดับความพึงพอใจ  SS df MS F Sig. 
       

1. ดานความสําเร็จและความ  ระหวางกลุม     3.524     3.000 1.175 2.439 0.065 
   เจริญกาวหนาในการทํางาน ภายในกลุม 132.466 275.000 0.482   
 รวม 135.991 278.000    
2. ดานการยอมรับนับถือและ ระหวางกลุม     3.488     3.000 1.163 2.772   0.042* 
   ความมั่นคงในการทํางาน ภายในกลุม 115.362 275.000 0.419   
 รวม 118.850 278.000    
3. ดานลักษณะของงานและ ระหวางกลุม     9.217     3.000 3.072 7.442   0.000* 
   สภาพที่เอื้อตอการทํางาน ภายในกลุม 113.532 275.000 0.413   
 รวม 122.749 278.000    
4. ดานความสัมพันธในการ ระหวางกลุม     3.099     3.000 1.033 2.000 0.114 
   ทํางาน ภายในกลุม 142.041 275.000 0.517   
 รวม 145.140 278.000    
5. ดานสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอ ระหวางกลุม     2.304     3.000 0.768 1.577 0.195 
   การทํางาน ภายในกลุม 133.944 275.000 0.487   
 รวม 136.248 278.000    
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับใน ระหวางกลุม     3.500     3.000 1.167 1.371 0.252 
   การทํางาน ภายในกลุม 233.982 275.000 0.851   
 รวม 237.482 278.000    

โดยรวม ระหวางกลุม     3.573     3.000 1.191 3.207 0.024* 
 ภายในกลุม 102.146 275.000 0.371   
 รวม 105.720 278.000    
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 58 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจใน     
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ
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ตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน จําแนกตามประสบการณในการทํางาน ดวยคาสถิติ One Way 
ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (Sig) .05 พบวา คา Sig. ที่คํานวณไดโดยรวมนอยกวาคา Sig. 
ที่กําหนดไวคือ α=.05 แสดงวา บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับความ       
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จึงสรุป
ไดวา ประสบการณในการทํางานของบุคลากรตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มี 3 ดานที่บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เนื่องจาก คา Sig. ที่คํานวณไดมากกวาคา Sig. ที่
กําหนดไวคือ α=.05 คือ ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
และดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน เพื่อใหทราบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามประสบการณในการทํางานคูใดบางที่มีระดับความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการ
ยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 
ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดานผลตอบแทนที่
ไดรับในการทํางาน แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ Fisher’s LSD 
procedure มีผลแสดงดังตาราง 59–60  
 

ตาราง 59 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษา  ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานจําแนก            
ตามประสบการณในการทํางานเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประสบการณ 
ในการณทํางาน นอยกวา 1 ป 1 - 5  ป 6 – 10 ป 10 ปขึ้นไป 

     

นอยกวา 1 ป     
1 - 5  ป     
6 – 10 ป     
10 ปขึ้นไป   0.4476*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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                จากตาราง 59 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ  
งานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน
จําแนกตามประสบการณในการทํางานเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการณทํางาน 
10 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน มากกวา
บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน 6 – 10 ป (0.4476) 
 
ตาราง 60 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานจําแนกตาม
ประสบการณในการทํางานเปนรายคูดวยวิธี Fisher’s LSD procedure 

 

ประสบการณ 
ในการณทํางาน นอยกวา 1 ป 1 - 5  ป 6 – 10 ป 10 ปขึ้นไป 

     

นอยกวา 1 ป   0.7696*  
1 - 5  ป     
6 – 10 ป     
10 ปขึ้นไป  0.4253* 0.6616*  
     

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 จากตาราง 60 ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานจําแนก
ตามประสบการณในการทํางานเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการณทํางานนอยกวา 
1 ป มีระดับความพึงพอใจในดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่
มีประสบการณในการทํางาน 6–10 ป (0.7696) และบุคลากรที่มีประสบการณในการณทํางาน 10 ป
ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานมากกวาบุคลากร
ที่มีประสบการณในการทํางาน 1-5 ป (0.4253) และมากกวา บุคลากรที่มีประสบการณในการ
ทํางาน 6–10 ป (0.6616) 
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ตอนที่ 6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร แสดงรายละเอียด
ตามตาราง 61 ซ่ึงมีสมมติฐานเพื่อการทดสอบ ดังนี้ 
 H0 : ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไมมี
ความสัมพันธ กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 H1 : ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยมี
ความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

ตาราง 61 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษากับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน
การพลศึกษา 

 

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันการพล
ศึกษา 

ระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา 
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1. ดานความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน 0.589* 0.605* 0.702* 0.637* 0.687* 0.747* 
2. ดานการยอมรับนับถือและความ
มั่นคงในการทํางาน 0.438* 0.567* 0.691* 0.526* 0.535* 0.632* 
3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่
เอื้อตอการทํางาน 0.368* 0.329* 0.490* 0.261* 0.373* 0.415* 
4. ดานความสัมพันธในการทํางาน 0.449* 0.630* 0.762* 0.544* 0.611* 0.693* 
5. ดานสภาพแวด ลอมท่ีเอื้อตอ
การทํางาน 0.553* 0.702* 0.774* 0.666* 0.658* 0.769* 
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับใน
การทํา งาน 0.355* 0.555* 0.606* 0.544* 0.412* 0.557* 
โดยรวม 0.534* 0.641* 0.769* 0.597* 0.634* 0.729* 
       

* ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 ตาราง 61 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษากับระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาดวยสัมพันธดวยสถิติ Correlation Pearson ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 พบวา โดยรวมมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง (0.729) ซ่ึง
หากวิเคราะหเปนรายดานพบวา ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบัน
การพลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (0.534) และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ         
พลศึกษา พบวา ระดับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน
การพลศึกษาดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.589) 
ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.438) ดานลักษณะของ
งานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับต่ํา (0.368) ดานความสัมพันธในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง (0.449) ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.553) ดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานอยูในระดับต่ํา (0.355)  
 ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (0.641) และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดานของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา พบวา ระดับ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ        
พลศึกษาดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.605) ดาน
การยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.567) ดานลักษณะของงาน
และสภาพที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับต่ํา (0.329) ดานความสัมพันธในการทํางานอยูในระดับ
คอนขางสูง (0.630) ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.702) ดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.555)  
 ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสถาบันการพลศึกษาโดยรวมอยูในระดับสูง (0.769) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานของระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา พบวา ระดับการบริหาร
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จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธ
กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาดานความสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.702) ดานการยอมรับนับถือและความ
มั่นคงในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.691) ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.490) ดานความสัมพันธในการทํางานอยูในระดับสูง (0.762) ดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับสูง (0.774) ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานอยู
ในระดับคอนขางสูง (0.606)  
 ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (0.597) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานของระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา พบวา ระดับการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาดานความสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.637) ดานการยอมรับนับถือและความ
มั่นคงในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.526) ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการ
ทํางานอยูในระดับต่ํา (0.261) ดานความสัมพันธในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.544) ดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.666) ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.544)  
 ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษาโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง (0.634) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานของ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา พบวา ระดับการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาดานความสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.687) ดานการยอมรับนับถือและความ
มั่นคงในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.535) ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการ
ทํางานอยูในระดับต่ํา (0.373) ดานความสัมพันธในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง(0.611) ดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง (0.658) ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง (0.412) 
   



 
148

ตอนที่ 7 ปญหาและขอเสนอแนะ 
 แบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะ 
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอมูลปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ในสถาบันการพลศึกษาจํานวน 138 คน จากทั้งหมด 279 คน คิดเปนรอยละ 49.46 ของผูตอบ
แบบสอบถาม ผูวิจัยไดรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะดังนี้ 

 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา 
 1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย บุคลากรไดเสนอและสรุปวา สถาบันฯขาดการ
วางแผนกําลังคนโดยพบไดจากการขาดแคลนบุคลากรสายสนับสนุนหรือเจาหนาที่ ทําใหอาจารย
ผูสอนมีภาระงานมากเกินไปเพราะนอกจากงานสอนแลว ยังตองทํางานอื่นซึ่งเปนงานของเจาหนาที่
ทําใหไมมีเวลาที่จะพัฒนาตนเอง การเปดรับตําแหนงใหมใชระบบอุปถัมภมากเกินไป เชน การ
เปดรับตําแหนงอาจารย ไมไดคํานึงถึงความขาดแคลนแตคํานึงถึงพวกพองจึงทําใหไดบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถ และความชํานาญไมตรงกับที่ตองการ การเปดรับตําแหนงเจาหนาที่ ไมได
คํานึงถึงความสามารถเปนหลัก แตคํานึงถึงพวกพองจึงทําใหสถาบันฯ ไมไดคนที่มีความสามารถ
แลความชํานาญ ดวยเหตุนี้จึงสงผลใหการปฏิบัติขาดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 2. ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย บุคลากรไดเสนอและสรุปวา เนื่องจาก
สถาบันฯ มีโครงสรางงานซ้ําชอนทําใหการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยซับซอนดวยโดย
พยายามจัดคนใหครบตามโครงสราง สงผลใหบุคลากรมีภาระงานมากเกินไป  การสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยไมตรงกับความรูความสามารถเนื่องจากบุคลากรขาดโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง และรับบุคลากรไมตรงกับตําแหนงที่ขาดแคลน การมอบหมายงานบางงานไมไดมอบหมาย
ใหหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง แตมอบหมายใหเฉพาะผูปฏิบัติบางคนซึ่งไมตรงกับ
หนาที่ บุคลากรบางคนถูกปรับเปลี่ยนหนาที่บอย ในสถาบันสวนกลางยังไมมีการกําหนดตําแหนงที่
แนนอนเนื่องจากยังมีการเพิ่มและยุบตําแหนงบางตําแหนง การการคัดเลือกผูบริหารยังใชวิธีที่ไม
เหมาะสม 
 3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย บุคลากรไดเสนอและสรุปวา ขาดความเปน
ธรรมสําหรับ บุคลากรบางกลุม พบไดจาก บุคลากรประเภทผูสอนตําแหนงครู คศ.1 ถูกปรับเปลี่ยน
เปนอาจารยเพื่อใหรองรับพระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ.2548 ทําใหบุคลากรกลุมนี้หมด
สิทธิ์ในการทําผลงานเพื่อเล่ือนวิทยฐานะ โดยที่บุคลากรตําแหนงครูสวนใหญในสถาบันฯ ยัง
สามารถทําผลงานเพื่อเล่ือนวิทยฐานะ และมีเงินประจําตําแหนง และในสวนของบุคลากรประเภท
เจาหนาที่ขาดโอกาสในการทําผลงานเพื่อขอรับเงินประจําตําแหนงเหมือนหนวยงานอื่น เนื่องจาก
ยังขาดความชัดเจน นอกจากนี้ยังพบวาบุคลากรแบงพรรคแบงพวกขาดความสามัคคีในหนวยงาน มี
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ความเหลื่อมลํ้าของคาตอบแทนเชนสวัสดิการและเงินโบนัสที่ไดรับของผูบริหาร ผูสอน และ
เจาหนาที่มากเกินไปทําใหขาดกําลังใจในการทํางาน ทํางานไมเต็มที่ กฎระเบียบ การใหรางวัล   
การลงโทษ ยังมีหลายมาตรฐาน ผูบริหารบางคนเห็นแกตัวไมมีความจริงใจ ดูแลผูใตบังคับบัญชา
แบบเลือกปฏิบัติ รูปญหาแตไมสามารถแกไขได 
 4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรไดเสนอและสรุปวา ผูบริหารยังขาด
ประสบการณบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษา การแตงตั้งผูบริหารบางคนยังไมเหมาะสมเนื่องจาก
ขาดความรู ความสามารถดานการบริหารงาน สวนอาจารยผูสอนหลายคนไมชํานาญในวิชาที่สอน
เนื่องจากสถาบันฯ เปดคณะและโปรแกรมวิชาอื่นนอกจากโปรแกรมวิชาพลศึกษา ทําใหมีอาจารย
หลายคนตองสอนในวิชาที่ตนไมมีความชํานาญ นอกจากนี้บุคลากรยังขาดโอกาสในการพัฒนา
ทางดานวิชาการอยางตอเนื่องและจริงจัง การใหทุนเพื่อศึกษาตอไมไดคํานึงถึงสาขาที่ขาดแคลน
หรือจําเปน 
 5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากรไดเสนอและสรุปวา การประเมินผลเพื่อ
พิจารณาความดีความชอบไมเปนธรรม พบไดจาก ในการพิจารณาความดีความชอบไมไดปฏิบัติ
ตามเกณฑที่ตั้งไว การประเมินผลการปฏิบัติงานไมตรงกับความเปนจริง ใชระบบอุปถัมภมาก
เกินไปในการพิจารณาความดีความชอบ สวนเรื่องการประเมินผลของผูบริหารนั้นขาดการติดตาม 
กํากับ และดูแลผูปฏิบัติงานทําใหปฏิบัติงานไมตรงตามวัตถุประสงค 
 ขอเสนอแนะ 
 1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยสรุปบุคลากรไดใหขอเสนอแนะวา สถาบันฯ
ควรเปดรับบุคลากรสายสนับสนุนหรือเจาหนาที่เพิ่ม การเปดรับบุคลากรควรเปดรับในสาขาที่ขาด
แคลน การคัดเลือกควรคํานึงถึงความสามารถเปนหลัก  
 2. ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย บุคลากรไดใหขอเสนอแนะวา สถาบัน
ควรจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานใหตรงกับความรูความสามารถ การมอบหมายงานควรมอบหมายให
ตรงตามโครงสรางอํานาจหนาที่ ผูบริหารควรยึดถือประโยชนของสถาบันเปนหลักไมควรนําเรื่อง
สวนตัวมาเกี่ยวของกับการบริหารงาน สถาบันฯ ควรกําหนดตําแหนงบริหารและจัดโครงสรางงาน
ของสถาบันใหเปนสากลโดยนําสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญมาเปนแบบอยาง การคัดเลือกผูบริหาร
ระดับสูงควรเปลี่ยนระบบจากการแตงตั้งเปนการเลือกตั้งโดยใหผูสมัครแถลงวิสัยทัศนตอบุคลากร
เพื่อประกอบการตัดสินใจ 
 3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีบุคลากรไดใหขอเสนอแนะวา สถาบันควรแจง
หลักเกณฑในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการใหชัดเจนใหแกบุคลากรทุกประเภท ควรเรงดําเนินการ
แกไขปญหาบุคลากรแบงพรรคแบงพวกขาดความสามัคคีในหนวยงานอยางจริงจังและจริงใจ    
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การจัดสวัสดิการและเงินโบนัสของสถาบันควรดําเนินการดวยความโปรงใส และแจงใหบุคลากร
ไดทราบขอมูล ควรปรับการจัดสวัสดิการและเงินโบนัสระหวางผูบริหาร ผูสอน และเจาหนาที่
ไมใหเหล่ือมลํ้ามากเกินไป การดําเนินการตามกฎระเบียบ การใหรางวัล การลงโทษ ใหดําเนินการ
ดวยความยุติธรรม 
 4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีบุคลากรไดใหขอเสนอแนะวา ผูบริหารที่ไดรับ
โอกาสไปศึกษาดูงานตางประเทศควรใชประสบการณมาบริหารงานใหเกิดประโยชนตอการพัฒนา
สถาบันฯ อยางจริงจัง นําเสนอผลการศึกษาดูงานแจงใหบุคลากรทราบเพื่อ เปดโอกาสใหบุคลากร
ไดเขาศึกษาอบรมและศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มความรูและประสบการณ การใหทุนเพื่อศึกษาตอตอง
คํานึงถึงสาขาที่ขาดแคลนและจําเปนในการทําศักยภาพของคณะหรือวิทยาเขต 
 5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีบุคลากรไดใหขอเสนอแนะวา การประเมินผล
เพื่อพิจารณาความดีความชอบควรกําหนดหลักเกณฑที่แนนอน โปรงใส จริงใจและปฏิบัติได    
ควรใชความยุติธรรมมากกวาใชระบบอุปถัมภ  
 



 
บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายและขอเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสัมพันธกับความ
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรใน
สถาบันการพลศึกษา 2) เปรียบเทียบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
3) ศึกษาระดับความพึงพอใจของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 4) เปรียบเทียบระดับความ       
พึงพอใจของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 5) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจของบุคลากร ซ่ึงได
ใชกลุมตัวอยาง 279 คน จากบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
ประกอบดวยผูบริหาร ผูสอนและเจาหนาที่ จากนั้นไดนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะห
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  สถิติที่ใชในการวิ เคราะหขอมูลคือ  คารอยละ  คาเฉลี่ย              
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที คาเอฟ และ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยสรุป
ไดดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา สรุป
ผลการวิจัย ไดดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สรุปวา บุคลากรสวนใหญ
เปนเพศหญิง อายุ 51 ปขึ้นไป มีวุฒิการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา เปนบุคลากรประเภทผูสอน
และมีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป 
  2. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยในสถาบันการพลศึกษา สรุปวา โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
วิเคราะหเปนรายขอ ทุกขอ บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย 
คือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย และดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย สรุป
ไดดังนี้  
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  2.1 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง แตเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับนอยเร่ืองในสวนราชการที่
บุคลากรปฏิบัติงานอยูมีบุคลากรเพียงพอ 
  2.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา  ดานการสรรหา  และคัดเลือก    
ทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความคิดเห็นใน
ระดับนอยเร่ืองสถาบันฯมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานที่เหมาะสม  
  2.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง และเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากเรื่องผูบริหารให
ความเปนกันเองและมีความเปนมิตร และสถานที่ทํางานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน แตมี
ความคิดเห็นในระดับนอยเร่ืองสถาบันฯใชหลากหลายวิธีในการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากร  
  2.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากเรื่องสถาบันฯใชวิธีการให
ทุนศึกษาตอในประเทศในการพัฒนาบุคลากร สถาบันฯใชวิธีสนับสนุนใหมีการทําการวิจัยในการ
พัฒนาบุคลากร และสถาบันฯใชความสมัครใจของบุคลากรในการพิจารณาเลือกบุคลากรเพื่อศึกษา
ตอและเขารับการอบรม แตมีความคิดเห็นในระดับนอยเร่ืองบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไดนํา
ความรูมาเผยแพร 
  2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สรุปวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อวิเคราะหรายขอ  บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากเรื่องบุคลากรเคยถูก
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินโดยผูบริหาร การประเมินผลการปฏิบัติงานใช
หลักเกณฑที่ผูบริหารกําหนดขึ้น และการประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑขอบังคับที่สวน
ราชการกําหนด  แตมีความคิดเห็นในระดับนอยเร่ืองบุคลากรเคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
วิธีการประเมินรวมกันระหวางผูบริหาร การประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑที่ผูถูกประเมิน
มีสวนรวมกําหนดขึ้น และการประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหเกิดความยุติธรรมในการพิจารณา
ความดีความชอบ 
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 3. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สรุปไดดังนี้ 
  3.1 ปจจัยดานเพศ สรุปวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีระดับความคิดเห็นตอการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา แตกตางกันทุกดาน 
  3.2 ปจจัยดานอายุ สรุปวา บุคลากรที่มีอายุตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน สรุปไดดังนี้ 
   3.2.1 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป 
เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามากกวา บุคลากรที่มีอายุไม
เกิน 30 ป อายุ 31–40 ป และอายุ 41–50 ป 
   3.2.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีอายุไมเกิน 
30 ป และอายุ 51 ปขึ้นไป เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา
มากกวา บุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป และอายุ 41–50 ป 
   3.2.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป 
เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามากกวา บุคลากรที่มีอายุ    
ไมเกิน 30 ป อายุ 31–40 ป และอายุ 41–50 ป 
   3.2.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป   
เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามากกวา บุคลากรที่มีอายุ 31–
40 ป และอายุ 41–50 ป 
   3.2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 41–50 ปขึ้น
ไป เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามากกวา บุคลากรที่มีอายุ
ไมเกิน 30 ป และอายุ 51 ปขึ้นไป 
  3.3 บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน ยกเวนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไม
แตกตางกัน สรุปไดดังนี้ 
   3.3.1 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด
ต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาโทหรือสูงกวา เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันการพลศึกษามากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   3.3.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา
มากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทาและปริญญาโทหรือสูงกวา  
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   3.3.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี เห็นดวยมากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา
และปริญญาโทหรือสูงกวา สวนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา เห็นดวยกับ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   3.3.4 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี เห็นดวยกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา
มากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทาและปริญญาโทหรือสูงกวา 
  3.4 ปจจัยดานประเภทบุคลากร สรุปวา ประเภทบุคลากรตางกันมีระดับความคิดเห็น
ตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาแตกตางกัน โดยเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแตละดาน สรุปวา บุคลากรประเภทผูบริหารเห็นดวยมากกวาบุคลากรประเภทผูสอน
และเจาหนาที่ทุกดาน 
  3.5 ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีประสบการณในการ
ทํางานแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ        
พลศึกษาไมแตกตางกัน ยกเวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลากรที่มีประสบการณใน
การทํางานนอยกวา 1 ป เห็นดวยมากกวาบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน 6–10 ป และ 10 ป
ขึ้นไป 
 4. ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการ 
พลศึกษา สรุปวาโดยรวม บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ 
ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานมีความพึงพอใจในระดับมาก สรุปไดดังนี้ 
  4.1 ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน สรุปวา บุคลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความ 
พึงพอใจระดับมากเรื่องการประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามหนาที่ สถาบันฯเปดโอกาสให
บุคลากรไดไปศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มวุฒิในระดับที่สูงขึ้น และการไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ 
  4.2 ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน สรุปวา บุคลากรมีความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความ 
พึงพอใจระดับมากเรื่องไดรับการยอมรับจากบุคคลในวงการอาชีพเดียวกันและจากบุคคลทั่วไป 
การไดรับการยอมรับในความรูความสามารถจากเพื่อนรวมงาน ความภาคภูมิใจที่ไดเขามา
ปฏิบัติงานในหนวยงาน และความรูสึกมั่นใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ดํารงอยู 
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  4.3 ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน สรุปวา บุคลากรมีความ     
พึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก แตเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลางเรื่องงานที่บุคลากรปฏิบัติ
เปนงานที่ใหโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีโอกาสใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน 
การมีโอกาสเสนอความคิดริเร่ิมและใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน และงานที่ไดรับมอบหมาย
มีความสมดุลเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานของคนอื่น 
  4.4 ดานความสัมพันธในการทํางาน สรุปวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความพึงพอใจระดับ
มากเรื่องการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี การไดรวมกิจกรรมพบปะสังสรรค
กับเพื่อนรวมงานตามโอกาสอันควร ความรูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน การ
ไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน แตมีความพึงพอใจในระดับนอยเรื่องบุคคลในสถาบันฯ
ทํางานดวยความสามัคคีไมแบงพรรคแบงพวก 
  4.5 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน สรุปวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อวิเคราะหรายขอ บุคลากรมีความพึงพอใจระดับมาก
เร่ืองการเดินทางมาปฏิบัติงานระหวางบานพักกับหนวยงานมีความสะดวก  
  4.6 ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน สรุปวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลางทุกขอ 
 5. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สรุปไดดังนี้ 
  5.1 ปจจัยดานเพศ สรุปวา บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกันทุกดาน  
  5.2 ปจจัยดานอายุ สรุปวา บุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีระคับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สรุปไดดังนี้ 
   5.2.1 ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่
มีอายุ 51 ป ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป และอายุ 31–40 ป
สวนบุคลากรที่มีอายุ 41–50 ป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป  
   5.2.2 ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มี
อายุ 51 ป ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป และอายุ 31–40 ป สวน
บุคลากรที่มีอายุ 41–50 ป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุ 31–40 ป  
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   5.2.3 ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มี
อายุ 41–50 ปและอายุ 51 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป และ
อายุ 31–40 ป 
   5.2.4 ดานความสัมพันธในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มี
ระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป อายุ 31–40 ป และอายุ 41–50 ป 
   5.2.5 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ปขึ้น
ไป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป อายุ 31–40 ป และอายุ 41–50 ป 
   5.2.6 ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีอายุ 51 ป    
ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป อายุ 31–40 และอายุ 41–50 ป 
สวนบุคลากรที่มีอายุ 41–50 ป มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีอายุไมเกิน 30 ป และอายุ 
31–40 ป 
  5.3 ปจจัยดานวุฒิการศึกษา สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สรุปไดดังนี้ 
   5.3.1 ดานความสําเร็จและความกาวหนาในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มี   
วุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาโทหรือสูงกวา มีระดับความพึงพอใจมากกวา
บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   5.3.2 ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาและปริญญาโทหรือสูงกวา 
   5.3.3 ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา มีระดับความพึงพอใจมากกวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   5.3.4 ดานความสัมพันธในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุด
ต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาและปริญญาโทหรือสูงกวา สวนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูงกวา มี
ระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   5.3.5 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี
หรือเทียบเทาและปริญญาโทหรือสูงกวา สวนบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาโทหรือสูง
กวา มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
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   5.3.6 ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา
สูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี มีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี
หรือเทียบเทา 
  5.4 ปจจัยดานประเภทบุคลากร สรุปวา ประเภทบุคลากรตางกันมีระดับความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดยเมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดาน บุคลากรประเภท
ผูบริหารมีระดับความพึงพอใจมากกวาบุคลากรประเภทผูสอนและเจาหนาที่ทุกดาน 
  5.5 ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน สรุปวา บุคลากรที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางานและดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานที่แตกตางกัน คือ บุคลากรที่มี
ประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือและความ
มั่นคงในการทํางานมากกวาบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางาน 6–10 ป และมีระดับความ     
พึงพอใจในดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณ
ในการทํางาน 1–5 ป และ 6–10 ป แตบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 1 ป มีระดับ
ความพึงพอใจในดานลักษณะของงานและสภาพที่ เอื้อตอการทํางาน มากกวาบุคลากรที่มี
ประสบการณในการทํางาน 6–10 ป 
 6. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน            
การพลศึกษา สรุปวา 
  6.1 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับดานความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธ
ในการทํางาน และดานสภาพแวด ลอมที่เอื้อตอการทํางานในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของ
งานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน ความสัมพันธในระดับต่ํา  
  6.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับดานความสําเร็จ
และความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน และ ดานสภาพแวดลอมที่
เอื้อตอการทํางานในระดับคอนขางสูง สวนดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
และดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของ
งานและสภาพที่เอื้อตอการทํางานมีความสัมพันธในระดับต่ํา  
  6.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับดานความสัมพันธในการ
ทํางาน และดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานในระดับสูง สวนดานความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน และดาน
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ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง สวนดานลักษณะของงาน
และสภาพที่เอื้อตอการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
  6.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับดานความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทํางานและดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางานในระดับคอนขางสูง สวน
ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงานและ
สภาพที่เอื้อตอการทํางานมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
  6.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับดานความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาในการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ
ทํางานในระดับคอนขางสูง สวนดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางานมีความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงานและ
สภาพที่เอื้อตอการทํางานมีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา อภิปราย
ผลการวิจัย ดังนี้ 
 1. ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ 
พลศึกษาพบวาบุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง      
ทุกดาน อาจเปนเพราะสถาบันการพลศึกษาเริ่มจัดตั้งเปนสถาบันอุดมศึกษาตามพระราชบัญญัติ
สถาบันการพลศึกษา พ.ศ. 2548 ซ่ึงนับเปนมหาวิทยาลัยใหม ทําใหการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยยังไมสามารถดําเนินการไดอยางเต็มรูปแบบ รวมทั้งบุคลากรสายผูสอนอยูในชวงของการ
ปรับเปลี่ยนจากการมีวิทยฐานะครูเขาสูการดํารงตําแหนงทางวิชาการในระบบมหาวิทยาลัย สงผล
ใหผูสอนบางสวน จําเปนตองเรงดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องนี้มากกวาเรื่องอื่น ๆ ตลอดจนบุคลากรทุก
ระดับทั้งผูบริหาร ผูสอนและเจาหนาที่ ยังตองใชเวลาในการศึกษา ปรับตัวและปรับกระบวนทัศน
ตาง ๆ เกี่ยวกับการเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา นอกจากนั้น การขาดแคลนบุคลากรสาย
สนับสนุนทําใหบุคลากรสายผูสอนจําเปนตองปฏิบัติหนาที่ทั้งผูสอนและเจาหนาที่ในเวลาเดียวกัน 
ภาระงานจึงมี บุคลากรจึงแสดงความคิดเห็นในระดับกลางๆ  ทั้งนี้ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นที่
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อยูในระดับปานกลางทุกดานในการวิจัยคร้ังนี้ มีความสอดคลองกับการศึกษาของรุจิราพร       
มาตยภูธร (2548 : บทคัดยอ) เร่ืองสภาพ ปญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของ
ขาราชการในสํานักงานการประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน ที่
พบวาสภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานการจัดหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร อยู
ในระดับปานกลาง รวมทั้งมีความสอดคลองกับการศึกษาของ พระราชวชิรดิลก (2543 : 101) ได
ศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม เขตการ
ปกครองคณะสงฆภาค 4 โดยศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติในกระบวนการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารและครูในภาพรวมและรายดาน 5 ดาน คือ ดานการวางแผนกําลังคน ดานการ
สรรหาและและการคัดเลือกบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล และดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลอยูในระดับ
ปานกลาง แตผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติสูงกวาครูสอนทุกดาน สอดคลองกับ
มรกต โกมลดิษฐ (2546 : บทคัดยอ) ไดทํา การศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีมีระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย การจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยในภาพรวมและแตละดานอยูในระดับปานกลาง และ
พระมหาประยุทธ ศรีแกวกุล (2546 : บทคัดยอ)ไดวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ผลการวิจัยพบวา การ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส 
นครปฐม โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาพบวาบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางทุกดาน ยกเวนดานลักษณะของงานและสภาพที่
เอื้อตอการทํางาน บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับมาก  ซ่ึงอาจเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง
สถานภาพของสถาบันจากการเปนสถาบันอุดมศึกษาต่ํากวาปริญญาสูการเปนสถาบันอุดมศึกษา
ระดับปริญญา จึงสงผลใหบุคลากรรูสึกมีตําแหนงที่ไดรับการยอมรับวามีเกียรติและศักดิ์ศรีมากขึ้น 
เปนประโยชนตอองคการและสังคม ทั้งตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี 
รองคณบดี ผูชวยคณบดี หัวหนาภาควิชา และหัวหนาโปรแกรมวิชาตลอดจนสถาบันการพลศึกษา
ตองดําเนินงานตามมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา จึงทําใหบุคลากรมีสวน
รวมในการรับผิดชอบงานตามตัวบงชี้มากขึ้น มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมี
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โอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานมากขึ้น ทั้งนี้ ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาอยูในระดับปานกลาง มีความสอดคลองกับการศึกษาของ    
บุญชวย ยิดชัง (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สวนกลาง พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรสวนกลาง สังกัดกรมการศึกษา
นอกโรงเรียน มีความพึงพอใจโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก 4 ดาน
เรียงตามลําดับ คือ การไดรับความสําเร็จ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน และความมั่นคง รวมทั้ง
การศึกษาของศุภิสรา แพงทอง (2546 : บทคัดยอ) ที่พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิในภาพรวมทั้งปจจัยค้ําจุนและ
ปจจัยกระตุนอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับการศึกษาของเบญจวรรณ ทองขาว (2545 : 
บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยในคณะวิศวกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ตามความคิดเห็นของกลุมตัวอยางในภาพรวมพบวาอยู
ในระดับปานกลาง คลายกับความคิดเห็นตามรายดานคือ ดานการไดมาซึ่งบุคลากร ดานการ
บํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพนจากงาน พบวาอยูในระดับ
ปานกลาง พระมหาพิเชษ พลสวัสดิ์ (2544 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ : กรณีศึกษามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในวิทยาเขตภาค
ตะวันออก เฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานรอยละ 66.7 มีความ  
พึงพอใจในระดับปานกลาง  
 3. จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีปจจัยสวน
บุคคลแตกตางกันมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศกึษา
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเก็จวลี  เจริญพจน (2541 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาเรื่อง     
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อเปรียบเทียบทัศนะของขาราชการชาย
และหญิงที่มีตอการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจัยประเภทบุคลากรนั้นสอดคลองกับ สาคร สิทธิโชติ (2549 : 
บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวา ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็นตอสภาพการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหารโรงเรียนมีสภาพการบริหารงาน
บุคคลมากกวาครูผูสอน และมีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 โดยครูผูสอนคิดวาการบริหารงานบุคคลมีปญหามากกวาผูบริหารโรงเรียน และยัง
สอดคลองกับ สุนันทา รุงเนียม (2546 : บทคัดยอ) ซ่ึงศึกษาการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษาในจังหวัดขอนแกน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรจําแนก
ตามตัวแปรตําแหนงบุคลากร โดยภาพรวมพบวาผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
บริหารงานบุคลากรแตกตางจากครูผูสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4. จากผลการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน
การพลศึกษาจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วราภรณ หนูดํา (2548 : 
บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารจัดการที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท        
เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของ 
บริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด แตกตางกัน นอกจากนั้น ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542 : 
บทคัดยอ)ไดศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามตัวแปร
ตางๆพบวาบุคลากรที่มีเพศ ชวงเวลาปฏิบัติงานและรายไดตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของสวัสดิ์  บรรจงพาศ 
(2546 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยโรงเรียนศึกษา
สงเคราะห กรมสามัญศึกษา โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg มาเปน
กรอบของการวิจัย ผลการวิจัยในสวนของการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยที่มีอายุแตกตางกัน ปรากฏผล คือ ครู-อาจารยที่มีอายุแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 อยู 12 ดานคือ ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ลักษณะของงาน ดานการเจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
การนิเทศ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานสภาพความเปนอยู 
และดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน และผลการศึกษาของ ชัยณรงค ดูดดื่ม (2544 : 73) ที่
พบวาเจาหนาที่เขตรักษาพันธุสัตวปาภูหลวง จังหวัดเลยที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวา
เจาหนาที่ที่มีอายุ 20-30 ป และ 31-40 ป ในเรื่องวุฒิการศึกษามีความสอดคลองกับ สหชาติ กุมมา 
(2546 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยและครูผูสอนนักเรียน 
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นายรอยตํารวจในโรงเรียนนายรอยตํารวจซึ่งพบวาอาจารย และครูผูสอนที่มีระดับการศึกษาและ
ระดับเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และในเรื่องของประเภทบุคลากรที่ผูบริหารมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทุก
ดานมากกวาผูสอนและเจาหนาที่  มีความสอดคลองกับผลการศึกษาของ มีชัย นอยเมืองคุณ (2542 : 
บทคัดยอ) ที่ศึกษาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาของผูบริหารและครูอาจารย 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย ผลการศึกษาคนควา พบวาผูบริหารโรงเรียนมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานบุคลากร โดยสวนรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน มากกวา ครู 
อาจารยที่ทําหนาที่หัวหนางานบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา ระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ
ตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน และดาน
ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ มงคล อภิณหวัฒน. (2551 : 115-116)ไดศึกษา
เร่ืองพฤติกรรมและความพึงพอใจของนักทองเที่ยวที่มีผลตอการบริหารจัดการพระราชวัง          
บางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โคลาซา (Kolassa. 1960 : 386) กลาววาความคิดเห็นเปนการ
แสดงออกมาของแตละบุคคลในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่งหรือเปนการ
ประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจากกรณีแวดลอม (Circustance) หรือความคิดเห็นเปนการตอบสนองสิ่ง
เราที่ไดรับอิทธิพลจากความโนมเอียง (Predisposition) ความโนมเอียงทําใหบุคคลปฏิบัติตาม ซ่ึง
เรียกวา โครงสรางทัศนคติ (Attitude Structure) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนพื้นฐานของความคิดเห็น และ
มีอิทธิพลตอการแสดงออก สวนทัศนคตินั้นคือความโนมเอียงในการแสดงออกมาของบุคคลอื่น ไม
วาจะเปนทางบวกหรือทางลบ  ดังนั้นจึงสงผลไปถึงความพึงพอใจซึ่งสอดคลองกับ  วรูม 
(Vroom.1984 : 328 ) ที่กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใชแทนกันไดเพราะ
ทั้งสองคํานี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติดานบวกจะ
แสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความไมพึงพอใจ
นั่นเอง 
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 
  1.1 ดานการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย สถาบันการพลศึกษาควรมีการ
วางแผนอัตรากําลังและสรรหาบุคลากรใหเพียงพอและเหมาะสมตอการปฏิบัติงานในตําแหนง
ตางๆ โดยเฉพาะการบรรจุบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อลดภาระงานของบุคลากรสายผูสอน เนื่องจาก
ภาระงานผูสอนในปจจุบันมีมากเกินไป ขาดบุคลากรสายสนับสนุนและขาดแคลนผูสอนในบาง
สาขาวิชา รวมทั้งการปรับโครงสรางการบริหารใหชัดเจนไมซํ้าซอน 
  1.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย สถาบันการพลศึกษาควรมีการ
คัดเลือกบุคลากรบรรจุเขาปฏิบัติงานที่โปรงใส ไมใชระบบอุปถัมภ และการมอบหมายภาระหนาที่
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเนื่องจากบางสวนยังมอบหมายงานไมตรงกับลักษณะ
งานและลักษณะเฉพาะตําแหนง  
  1.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย สถาบันการพลศึกษาควรสรางความสามัคคี
ใหเกิดความรวมมือในการทํางานของบุคลากร ไมใหมีการแบงพรรคแบงพวก เชน มอบหมายใหทํา
ภารกิจสําคัญของสถาบันฯรวมกัน และควรใชหลากหลายวิธีในการสรางขวัญและกําลังใจแก
บุคลากร เชนใชระบบหมุนเวียนในการใหขั้นเงินเดือนสําหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานตามปกติทั่วไป 
หรือมอบหมายงานสําคัญแกบุคลากรที่จะไดขั้นเงินเดือน หรือลงโทษบุคลากรที่เปนระบบและ   
เทาเทียมกันโดยไมเลือกปฏิบัติ 
  1.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันการพลศึกษาควรสรางความตระหนักใน
การปฏิบัติหนาที่อยางยุติธรรมโปรงใสและเปดโลกทัศนในการเปนผูบริหารมืออาชีพ
ระดับอุดมศึกษา การสงเสริมความกาวหนาและการพัฒนางานดานวิชาการหรือวิชาชีพของบุคลากร
อยางตอเนื่อง รวมทั้งควรกําหนดมาตรการใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไดนําความรู            
มาเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ 
  4.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สถาบันควรพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากรอยางยุติธรรม ผูบริหารควรกํากับติดตามดูแลการปฏิบัติงานและแกไขปญหาของบุคลากร
อยางจริงจังตอเนื่อง ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
โดยใชหลักเกณฑที่ผูถูกประเมินมีสวนรวมกําหนดขึ้น และนําผลการประเมินการปฏิบัติงานใชใน
การพิจารณาความดีความชอบอยางเปนรูปธรรม 
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 2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1 ควรศึ กษ า เ กี่ ย ว กั บ รู ปแบบก า รบริ ห า รจั ด ก า รทรั พ ย าก รมนุ ษ ย ใ น
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาแหงอื่นเพื่อนํามาบูรณาการ ปรับปรุงและออกเปนระเบียบการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันการพลศึกษา ตอไป 
  2.2 ควรศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอื่นๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความพึงใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา เชน นโยบายการบริการ วัฒนธรรมองคกร 
ภาวะผูนําของผูบริหาร อ่ืนๆ 
  2.3 ในการศึกษาครั้งตอไปอาจทําการศึกษาที่เนนการสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลที่ลึก
มากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เลขที่แบบสอบถาม    

การวิจัย : การบริหารจัดการทรัพยากรมนษุยท่ีมีความสมัพันธกับความพึงพอใจ 
ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาคนควาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑิต
สาขาการจัดการทั ่วไป  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  จึงใครขอความกรุณาจาก
บุคลากรสถาบันการพลศึกษาทุกทาน โปรดใหขอมูลในแบบสอบถาม ซ่ึงขอมูลที่ไดจากทานใน
คร้ังนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งในการนําไปปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ของสถาบันการพลศึกษาตอไป  
 

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง ใสเครื่องหมาย ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับความเปนเปนจริง 
 

1. เพศ   1.   ชาย   2.   หญิง      
 
2. อายุ  1.   ไมเกนิ 30 ป  2.   31-40 ป      

3.   41-50 ป      4.   51 ปขึ้นไป 
 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
1.   ต่ํากวาปริญญาตรี  2.   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
3.   ปริญญาโทหรือสูงกวา 

 
 

4. ประเภทบุคลากร 
1.   ผูบริหาร   2.   ผูสอน      
3.   เจาหนาที่        

 
5. ประสบการณในการทํางาน 
   1.   นอยกวา 1 ป  2.   1 - 5 ป      

3.   6 – 10 ป     4.   10 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  สภาพปจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย 
 

คําชี้แจง ใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความเห็นดวยของทานมากที่สุด  
โดยกําหนดน้ําหนักคะแนนไวดังนี ้
 5  หมายถึง เห็นดวยมากทีสุ่ด 4  หมายถึง เห็นดวยมาก 
 3  หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 2  หมายถึง เห็นดวยนอย 
 1  หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 
 

 ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1 

1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย      
 1.1 สถาบันฯ มีการวิเคราะหอัตรากําลัง      
 1.2 สถาบันฯ มีการวางแผนกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ      
 1.3 สถาบันฯ ไดดําเนินการตามความจําเปนในการวางแผนเพื่อรองรับ 

      การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
     

 1.4 สถาบันฯ ไดดําเนินการวางแผนเพื่อใหกรอบสําหรับการบริหารงานบุคคล      
      เปนไปตามเปาหมายตรงตามวัตถุประสงค 

     

 1.5 สวนราชการที่ปฏิบัติงานอยูมีบุคลากรเพียงพอ      
 1.6 ถาบุคลากรไมเพียงพอสถาบันฯ มีการดําเนินการจัดหาบุคลากรเพิ่มเติมดวย       

      วิธีการตางๆ 
     

2. ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย      
 2.1 ทราบขอมูลการรับสมัครบุคลากรจากบุคคลที่เคยปฏิบัติงาน      
 2.2 ทราบขอมูลการรับสมัครบุคลากรจากประกาศรับสมัครในสื่อตางๆ      
 2.3 สถาบันฯมีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานที่เหมาะสม      
 2.4 สถาบันพิจารณาบุคคลเขามาปฏิบัติงานจากวุฒิการศึกษาที่ตรงตามตําแหนงที่      

     ขาดแคลน 
     

 2.5 สถาบันฯใชวิธีหลากหลายในการแจงใหรับทราบและปฏิบัติตามนโยบาย       
      เปาหมาย แผนงานและโครงการ 

     

 2.6 สถาบันฯไดมีการติดตามใหคําแนะนําและใหคําปรึกษาในเรื่องปฏิบัติงานโดย     
      การจัดประชุมเปนระยะๆ 

     

 2.7 สถาบันฯไดมีการติดตามใหคําแนะนําและใหคําปรึกษาในเรื่องปฏิบัติงานโดย     
      การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ 

     

 



 175

 
ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย      

 3.1 ผูบริหารใหความเปนกันเองและมีความเปนมิตร      
 3.2 ผูบริหารมีความยุติธรรมในการบริหารงาน      
 3.3 มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูและความสามารถของผูรับผิดชอบ      
 3.4 บุคลากรใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี      
 3.5 สถานที่ทํางานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน      
 3.6 มีการอํานวยความสะดวก ในการปฏิบัติงานเปนอยางดี      
 3.7 มีการรองเรียนของปญหาในดานตางๆ และมีการแกไข      
 3.8 สถาบันฯ มีการประเมินสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร      
 3.9 สถาบันฯ ใชหลากหลายวิธีในการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากร      
 3.10 สถาบันฯ ไดจัดบริการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานแกบุคลากร      

4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
 4.1 สถาบันฯ ไดมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน      
 4.2 สถาบันฯ ไดมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงาน      
 4.3 สถาบันฯ ไดมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะใหมีความ       

      เหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน 
     

 4.4 สถาบันฯ ใชวิธีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาบุคลากร      
 4.5 สถาบันฯ ใชวิธีการจัดสัมมนาวิชาการในการพัฒนาบุคลากร      
 4.6 สถาบันฯ ใชวิธีการใหทุนศึกษาตอในประเทศในการพัฒนาบุคลากร       
 4.7 สถาบันฯ ใชวิธีสนับสนุนใหมีการทําการวิจัยในการพัฒนาบุคลากร      
 4.8 สถาบันฯ ใชการสอบแขงขันในการพิจารณาเลือกบุคลากรเพื่อศึกษาตอและ 

      เขารับการอบรม 
     

 4.9 สถาบันฯ ใชความสมัครใจของบุคลากรในการพิจารณาเลือกบุคลากร 
      เพื่อศึกษาตอและเขารับการอบรม 

     

 4.10 สถาบันฯใหผูบริหารเปนผูคัดเลือกเพื่อศึกษาตอและเขารับการอบรม      
 4.11 บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไดนําความรูความสามารถมาจัดโครงการ        

        อบรมใหแกบุคลากรอื่นๆ 
     

 4.12 บุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไดนําความรูมาเผยแพร      
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ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

 5.1 มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อการเลื่อนตําแหนง      
 5.2 มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อปรับปรุงระบบและวิธีปฏิบัติงาน      
 5.3 มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อใหทราบถึงความตองการในการพัฒนา       

      บุคลากรในดานตางๆ 
     

 5.4 มีวัตถุประสงคในการประเมินเพื่อใหทราบถึงปญหาในดานการปฏิบัติงาน      
 5.5 ใชรูปแบบการประเมินคุณลักษณะของผูถูกประเมิน      
 5.6 ใชรูปแบบการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูถูกประเมิน      
 5.7 ใชรูปแบบการประเมินผลสําเร็จของงานผูถูกประเมิน      
 5.8 เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินตนเอง      
 5.9 เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินโดยคณะผูประเมิน      
 5.10 เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินโดยผูบริหาร      
 5.11 เคยถูกประเมินผลการปฏิบัติงานดวยวิธีการประเมินรวมกันระหวางผูบริหาร   

         ผูรวมงานและตนเอง 
     

 5.12 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑที่ผูบริหารกําหนดขึ้น      
 5.13 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑที่ผูถูกประเมินมีสวนรวม       

         กําหนดขึ้น 
     

 5.14 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานใชหลักเกณฑขอบังคับที่สวนราชการกําหนด      
 5.15 การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหเกิดความยุติธรรมในการพิจารณา 

        ความดีความชอบ 
     

 5.16 การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยควบคุมการทํางานใหตรงตามมาตรฐานที่      
        วางวัตถุประสงคไว 

     

 5.17 การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหบุคลากรทราบถึงผลการการปฏิบัติงาน       
       ของตน 

     

 5.18 การประเมินผลการปฏิบัติงานสงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพที่ดีระหวาง   
        ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 

     

 5.19 การประเมินผลการปฏิบัติงานทําเพื่อใหทราบถึงปญหาและแนวทาง 
        ในการบริหาร 
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ตอนที่ 3  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
 

คําชี้แจง ใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความพึงพอใจของทานมากที่สุด  
โดยกําหนดน้ําหนักคะแนนไวดังนี ้
 5  หมายถึง พึงพอใจมากที่สุด 4  หมายถึง พึงพอใจมาก 
 3  หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 2  หมายถึง พึงพอใจนอย 
 1  หมายถึง พึงพอใจนอยที่สุด 
 

 ประเด็นคําถาม ระดับความพึงพอใจ 
 5 4 3 2 1 

1. ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน      
 1.1 ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามหนาที่       
 1.2 ไดรับการสนับสนุนใหแกปญหาในการปฏิบัติงานใหสําเร็จอยูเสมอ      
 1.3 ผูบังคับบัญชาไดนําขอเสนอแนะของบุคลากรเขาสูภาคปฏิบัติเสมอ      
 1.4 มีโอกาสไดเขารวมประชุม อบรมสัมมนาเพิ่มเติมตามโอกาสอันควร      
 1.5 สถาบันฯเปดโอกาสใหบุคลากรไดไปศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มวุฒิในระดับที่       

      สูงขึ้น 
     

 1.6 มีโอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนพิเศษตามความเหมาะสม      
 1.7 มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้นตามลําดับ       
 1.8 ไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหทํา การวิจัยหรือการเสนอผลงานทางวิชาการ      
 1.9 ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ       
 1.10 มีโอกาสไดรวมกิจกรรมหรือปฏิบัติงานในระดับนโยบาย       

2. ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน      
 2.1 ไดรับความเชื่อถือและยอมรับในความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชา       
 2.2 ไดรับการยอมรับจากบุคคลในวงการอาชีพเดียวกัน และจากบุคคลทั่วไป       
 2.3 ไดรับการยอมรับในความรูความสามารถจากเพื่อนรวมงาน      
 2.4 ไดรับรางวัลหรือการยกยองชมเชยในผลงาน      
 2.5 มีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานนี้      
 2.6 รูสึกปลอดภัยและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน      
 2.7 ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองและรับผิดชอบตองานที่มอบหมายใหปฏิบัติ      
 2.8 รูสึกมั่นใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ดํารงอยู      
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3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอ้ือตอการทํางาน      
 3.1 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทําใหมีความสุข       
 3.2 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ      
 3.3 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดชวยพัฒนาองคกร       
 3.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ใหโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ       
 3.5 มีโอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน      
 3.6 มีโอกาสใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน      
 3.7 มีโอกาสเสนอความคิดริเริ่มและใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน      
 3.8 มีอิสระในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ       
 3.9 มีสวนรวมและรับผิดชอบในการทํางานโครงการพิเศษ นอกเหนืองานประจํา      
 3.10 ตําแหนงหนาที่ปฏิบัติไดรับการยอมรับวาเปนประโยชนตอองคการและสังคม       
 3.11 ตําแหนงงานที่ปฏิบัติไดรับการยอมรับวามีเกียรติและมีศักดิ์ศรี       
 3.12 งานที่ไดรับมอบหมายมีความสมดุลเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานคนอื่น      

4. ดานความสัมพันธในการทํางาน      
 4.1 ผูบังคับบัญชากํากับ/ดูแลการปฏิบัติงานเหมาะสม        
 4.2 ผูบังคับบัญชาแมนยํา ในระเบียบกฎเกณฑสามารถใหคํา แนะนํา ผูใตบังคับ        

      บัญชาได  
     

 4.3 ผูบังคับบัญชารับฟงปญหา ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา       
 4.4 ผูบังคับบัญชาใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา ยกยองชมเชยตามสมควร      
 4.5 ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม ในการปกครองบังคับบัญชา      
 4.6 บุคคลในสถาบันฯทํางานดวยความสามัคคีไมแบงพรรค แบงพวก       
 4.7 ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี       
 4.8 ไดรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานตามโอกาสอันควร      
 4.9 รูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน      
 4.10 ไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน      

5. ดานสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน      
 5.1 หนวยงานมีการกําหนดนโยบายที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถปฏิบัติได      
 5.2 มีการสั่งการและมอบหมายงานที่สอดคลองกับนโยบาย      
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 5.3 การกําหนดนโยบายการบริหารงานเปนไปตามความตองการ      
 5.4 การจัดการในหนวยงานเปนระบบ มีระเบียบและมีประสิทธิภาพ      
 5.5 หนวยงานมีการติดตามและประเมินผลเพื่อพัฒนางานอยางตอเนื่อง      
 5.6 การจัดสถานที่มีความเปนระเบียบ สะอาด อาคารเรียนมีแสงสวางเพียงพอ      

      หองเรียนตกแตงเรียบรอยสวยงาม 
     

 5.7 วัสดุอุปกรณ เพื่อการปฏิบัติงานมีจํานวนเพียงพอและสะดวกที่จะนํามาใช      
 5.8 สถานที่ทํางานมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน      
 5.9 การเดินทางมาปฏิบัติงานระหวางบานพักกับหนวยงานมีความสะดวก      
 5.10 จํานวนชั่วโมงการปฏิบัติงานตอวันมีความเหมาะสม      

6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน      
 6.1 เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ       
 6.2 คาตอบแทนพิเศษ เชน คาลวงเวลา คาเบี้ยเลี้ยงในการไปราชการ  

      มีความเหมาะสม  
     

 6.3 การไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการจากหนวยงานเปนไปดวยความสะดวก       
      รวดเร็ว  

     

 6.4 สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่หนวยงานจัดใหมีความเหมาะสม       
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ตอนที่ 4  โปรดระบุปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบัน 
               การพลศึกษาที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของทานในดานตอไปนี ้
   

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ปญหา 

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

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

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

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

ขอเสนอแนะ 
.......................................................................................
....................................................................................... 
.......................................................................................
....................................................................................... 

ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนษุย 
ปญหา 

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

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

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

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

ขอเสนอแนะ 
.......................................................................................
....................................................................................... 
.......................................................................................
....................................................................................... 

ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
ปญหา 

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

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

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

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

ขอเสนอแนะ 
.......................................................................................
....................................................................................... 
.......................................................................................
....................................................................................... 

ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
ปญหา 

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

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

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

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

ขอเสนอแนะ 
.......................................................................................
....................................................................................... 
.......................................................................................
....................................................................................... 

ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
ปญหา 

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

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

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

ขอเสนอแนะ 
.......................................................................................
....................................................................................... 
....................................................................................... 

ขอขอบคุณเปนอยางสูงที่ทานกรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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