
 

บทท่ี 2  
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ
ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ เพ่ือนํามาประกอบการวิจัย ซึ่งสามารถทําใหเขาใจถึงเน้ือหา                
ที่เกี่ยวของไดดีขึ้น โดยแบงหัวขอตามลําดับดังน้ี 

 1.  ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวกับสมรรถนะ 
  1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  1.3 องคประกอบของสมรรถนะ 
  1.4 ความสําคัญของสมรรถนะ 
  1.5 ประเภทของสมรรถนะ 
 2.  สมรรถนะของผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 
  2.1 สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม 
  2.2 สมรรถนะดานความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  
  2.3 สมรรถนะดานทักษะวิชาชีพ  
 3. หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และบริบทของสถานประกอบการ 
  3.1 กรอบมาตรฐานหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) พ.ศ. 2551 
  3.2 แนวปฏิบัติเกี่ยวกับหลักสูตรอาชีวศึกษา พ.ศ. 2553  
  3.3 บริบทของสถานประกอบการ 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
  4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 

ความหมายและแนวคิดที่เก่ียวกับสมรรถนะ  
 

จากการศกึษาและทบทวนเอกสารที่เกีย่วของกับความหมายและแนวคิดทีเ่กี่ยวกับสมรรถนะ
ผูวิจัยขอนําเสนอเน้ือหา ดังน้ี  

ความหมายของสมรรถนะ 
สมรรถนะตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Capability หรือ Competence หรือ Competency 

งานวิจัยน้ีจึงไดใชคําวาสมรรถนะ เปนคําแปลของ Competency ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2554 หมายถึง ความสามารถ ซึ่งมีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายไวมากมาย 
ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหจําแนกความหมายได 2 มิติ ประกอบดวย 

 1.  ความหมายของสมรรถนะในมิติที่เกี่ยวกับบุคคล มีนักการศึกษา และนักวิชาการได
ใหความหมายไวดังตอไปน้ี 
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  McClelland (1973 : 1) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะ 
ที่ซอนเรนอยูภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ันสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี 
หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 

  Boyatzis (1982 : 58) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ              
ที่อยูภายในตัวบุคคลที่นําไปสูหรือเปนสาเหตุใหผลงานมีประสิทธิภาพ 

  ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ (2550 : 187) ไดใหความหมาย     
ของสมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะที่เปนพ้ืนฐานของปจเจกบุคคลที่มีสวนในการทํานายผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดไวในงาน ขีดความสามารถดังกลาวประกอบดวย ความรู 
ทักษะ การรับรูดวยตนเอง บทบาททางสังคมและแรงจูงใจในการประเมินขีดความสามารถมุงประเมิน
เพ่ือใหทราบวาจะตองทําอยางไรที่จะใหกับพนักงานบรรลุ (KPI : Key Performance Indicators)      
ไดและมีการปรับตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน 

  พิมพันธ เดชะคุปต และพรทิพย แข็งขัน (2551 : 3) ไดใหความหมายของสมรรถนะ
หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ทําใหปจเจกบุคคลสามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีตามเกณฑที่กําหนดและ
สามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดดีกวาผูอ่ืนหรือกลาวอีกนัยหน่ึงวาสมรรถนะ คือ พฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานซึ่งเปนผลมาจากความรู ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่ทําใหสามารถ
สรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานในองคกร 

  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 (2552 : 30) ไดใหความหมาย
ของสมรรถนะ หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะ
ของบุคคลที่สามารถวัดไดหรือเช่ือไดวาบงบอกถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพในงานที่ปฏิบัติ 

  สรุปไดวาสมรรถนะในมิติที่เก่ียวกับบุคคล หมายถึง คุณลักษณะที่อยูภายในตัวบุคคล
สามารถผลักดันใหบุคคลน้ันสรางผลการปฏิบัติงานตามเกณฑที่กําหนด และสามารถปฏิบัติงาน       
ในความรับผิดชอบได เปนผลมาจากความรู ทักษะความสามารถและพฤติกรรมอ่ืน ๆ ในตัวบุคคลน้ัน 

 2. ความหมายของสมรรถนะในมิติที่เก่ียวกับความสามารถในการปฏิบัติงานมีนักการ
ศึกษาและนักวิชาการไดใหความหมาย ไวดังตอไปน้ี 

  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 16) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง กลุม
ของความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่เก่ียวของกันซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงหน่ึง ๆ           
ซึ่งกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงน้ัน ๆ และสามารถวัด
เปรียบเทียบกับมาตรฐาน ที่เปนที่ยอมรับและเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรม
และการพัฒนา 

  ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2549 : 13) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ความรู
ความสามารถ ความชํานาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงาน
ใหประสบความสําเร็จได 

  ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2549 : 26) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง 
ความรูทักษะ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลซึ่งจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานตําแหนงหน่ึง ๆ 
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ใหประสบความสําเร็จ และไดผลงานสูงกวามาตรฐานที่กําหนดไวหรือโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน           
ในสถานการณที่หลากหลายกวา 

  นิสดารก เวชยานนท (2549 : 33 - 35) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง 
ความสามารถที่จะทํางาน มีความเพียงพอในการดํารงอยูในอํานาจ ซึ่งนําไปใชใน 2 นัยยะ คือ 1) เปน
ความสามารถของบุคคลที่ถูกนํามาใชในการทํางานตามหนาที่ที่ไดรับดวยความสามารถ 2) เปนกลุม 
(Set) ของพฤติกรรมของบุคคลที่ถูกนํามาใชในการทํางานตามหนาที่ที่ไดรับดวยความสามารถ 

  ชวลิต สรวารี (2550 : 160) ไดใหความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
ของงานหรือคุณสมบัติพึงประสงคของงานแบงออกได 2 สวน คือสมรรถนะที่งานตองการ และสมรรถนะ
ที่มีอยูในตัวคน ซึ่งเนนการใหความสําคัญกับทักษะ (Skill) และความรู (Knowledge) รวมถึงลักษณะ
ที่สามารถเห็นไดภายนอกมากําหนดเปนหัวใจของสมรรถนะ ในองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งไดแก 

   1) Social Role คือ บทบาทสังคมซึ่งแสดงออกตามคานิยมหรือ Value ที่คน ๆ 
น้ันมี (คือสิ่งที่คน ๆ น้ันคิดวา สําคัญมาจากประสบการณ สิ่งแวดลอม การเรียนรู) 

   2) Self-image คือ ภาพที่คน ๆ น้ันมองตัวเอง 
   3) Traits/ personality คือ บุคลิกภาพและตัวตนที่แทจริงของคน ๆ น้ัน 
   4) Motive คือ แรงจูงใจที่ผลักดันใหคนมีพฤติกรรมในแบบที่คน ๆ น้ันเปนอยู 
  สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2553 : 3) ไดใหความหมายของสมรรถนะ

หมายถึง ความสามารถในการประยุกตใชความรู ความเขาใจ ทักษะปฏิบัติ และทักษะดานความคิด 
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลตามมาตรฐานที่ตองการของอาชีพ ซึ่งนิยมเขียนในรูปแบบผลสัมฤทธ์ิ 

สรุปไดวา สมรรถนะในมิติที่เก่ียวกับความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะ      
เชิงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถในการประยุกตใชความรู ความเขาใจ ทักษะปฏิบัติ และ
ทักษะดานความคิด ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมาตรฐานที่ตองการ 

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
ปจจุบันองคกรทั้งในและตางประเทศไดนําสมรรถนะ (Competency) มาใชในการบริหาร 

งานอยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางย่ิงดานบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหาการพัฒนาและ
การรักษาบุคลากรในองคกร สมรรถนะชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตามความตองการขององคกร 
ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงตอความสําเร็จขององคกร (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2550 : 19) และหลายองคกร
ตางพยายามที่จะนําสมรรถนะมาสรางความไดเปรียบในการแขงขันดวยการมุงเนนไปที่การลงทุนดาน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับองคกรและเหมาะสมกับลักษณะงานกันมากขึ้น  

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) ไดเริ่มตนขึ้นในป ค.ศ. 1970 โดยสํานักงาน
ขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา (The US State Department) ไดวาจางบริษัท Mcber ภายใต
การนําของ McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮารวารด และที่ปรึกษาองคกรธุรกิจตาง ๆ   
ใหเขามาชวยแกปญหาการคัดเลือก Foreign Service Information Officer (FSIOs) หรือเจาหนาที่
ที่ทําหนาที่เปนตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศตาง ๆ ทั่วโลก มีหนาที่เผยแพรวัฒนธรรม
และเรื่องราวของประเทศสหรัฐอเมริกาใหกับคนในประเทศเหลาน้ัน ซึ่งในขณะน้ันเจาหนาที่เหลาน้ี
เปนคนผิวขาวเกือบทั้งหมด โดยใหสรางเครื่องมือชนิดใหมที่ดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ FSIOs ไดอยางแมนยําแทนแบบทดสอบเกาซึ่งมีจุดออนในเรื่องของการเลือกปฏิบัติ และ
คะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน McClelland จึงไดเริ่มตนงานดวยกระบวนการเปรียบเทียบ
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เจาหนาที่ FSIOs ที่มีผลการปฏิบัติงานดีกับเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ โดยใชเทคนิค
การประเมินแบบใหมที่เรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) เพ่ือคนหาลักษณะพฤติกรรม
ของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี และเรียกลักษณะของพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีน้ี       
วาสมรรถนะ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 11 - 12) 

ตอมาในป ค.ศ. 1982 Boyatzis ไดเขียนหนังสือช่ือ The Competent Manager A Model 
for Effective Performance โดยใชคําวา Competence ซึ่งเปนการนําแนวคิดของแมคเคลแลนด 
มาศึกษาคนควาวิจัยตอ พบวา คุณลักษณะของผูจัดการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
โดยแบบจําลองสมรรถนะของโบยาซิส น้ันมีการดัดแปลงแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมทางจิตวิทยาคลาสสิค
มาประยุกตใชดวย โดยเขามีความเช่ือวาพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการกระทําตามหนาที่และ
สภาพแวดลอม นักบริหารจํานวนมากนําแนวคิดน้ีไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 
(ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ, 2549 : 16) 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรทั้งภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม และภาคการศึกษา ทั้งในและ
ตางประเทศในยุคของการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีและเศรษฐกิจน้ี นิยมใชแนวคิดในการพัฒนาแบบ
ฐานสมรรถนะ โดยการนําสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหา การพัฒนา 
และการรักษาบุคลากรในองคกรกันมากขึ้น เน่ืองจากสมรรถนะชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตาม
ความตองการขององคกรซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงตอความสําเร็จขององคกร และหลายองคกร         
ตางพยายามที่จะนําสมรรถนะมาสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ดวยการมุงเนนไปที่การลงทุน 
ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับองคกร และเหมาะสมกับลักษณะงาน 
(อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2550 : 19 - 21)  

สําหรับประเทศไทย องคกรธุรกิจหลายแหงไดเริ่มต่ืนตัวและนําระบบสมรรถนะมาใช          
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลเมื่อ 10 ปที่ผานมา อาทิ บริษัทปูนซิเมนตไทยจํากัด (มหาชน)             
กลุมเครือเจริญโภคภัณฑ บริษัทโตโยตามอเตอร ประเทศไทย จํากัด การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ปจจุบันน้ีบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจตาง ๆ กําลังใหความสนใจ         
หรืออยูในชวงสรางและพัฒนาระบบสมรรถนะของตนเองอยางขะมักเขมน สําหรับภาคราชการและ
รัฐวิสาหกิจก็เห็นความสําคัญ และใหความสนใจในการนําระบบสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชนเดียวกัน (ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงษ, 2549 : 20) 

สรุปแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะวาพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการกระทําตามหนาที่และ
สภาพแวดลอม นักบริหารไดนําแนวคิดน้ีไปประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรสมรรถนะ
ชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตามความตองการขององคกรซึ่งเปนสิ่งจําเปนตอความสําเร็จขององคกร  

องคประกอบของสมรรถนะ 
สมรรถนะตามแนวคิดของแมคเคลแลนด (McClelland) มีองคประกอบดังภาพที่ 2.1  
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 ภาพ (ก)  ภาพ (ข) 

 
ภาพที่ 2.1 องคประกอบของ Competency ตามแนวคิดของ McClelland 
ที่มา : สกุัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549 : 14 -15 

 
จากภาพที่ 2.1 แมคเคลแลนดไดอธิบายเชิงเปรียบเทียบวา ภาพ (ก) คือ องคประกอบ

สําคัญของสมรรถนะ มี 5 สวน ดังน้ี 
 1.  Skills หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ

เชน ทักษะของหมอฟนในการอุดฟนโดยไมทําใหคนไขรูสึกเสียวเสนประสาทหรือเจ็บ 
 2.  Knowledge หมายถึง ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูดานภาษาอังกฤษ 

ดานการบริหารงาน เปนตน 
 3.  Self-concept หมายถึง ทัศนคติ คานิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ 

ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเช่ือวาตัวเองเปน เชน คนที่มีความเช่ือมั่นในตนเองสูงจะเช่ือวาตนเองสามารถ
แกปญหาตาง ๆ ได  

 4.  Trait หมายถึง บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เชน 
เขามีลักษณะเปนผูนํา  

 5.  Motive หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม          
ที่มุงไปสูสิ่งที่เปนเปาหมายของเขา เชน บุคคลที่มุงผลสําเร็จมักชอบต้ังเปาหมายที่ทาทายและพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาที่ต้ังไว ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 

สวนในภาพ (ข) เปนการแบงองคประกอบของสมรรถนะ ตามความยากงายของการพัฒนา 
กลาวคือ สวนที่เปน Knowledge (ความรู) และ Skills (ทักษะ) น้ันถือวาเปนสวนที่คนแตละคนพัฒนา 
ใหมีขึ้นไดไมยากนัก ดวยการศึกษาคนควาทําใหเกิดความรู และการฝกฝนปฏิบัติทําใหเกิดทักษะ  
สวนน้ีนักวิชาการบางทานเรียกวา Hard Skills ในขณะที่องคประกอบสวนที่เหลือคือ Self-concept 
(ทัศนคติ คานิยม และความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตนเอง) รวมทั้ง Trait (บุคลิกลักษณะ
ประจําตัวของบุคคล) และ Motive (แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของแตละบุคคล) เปนสิ่งที่พัฒนาไดยาก 
เพราะเปนสิ่งที่ซอนเรนอยูภายในตัวบุคคล และในสวนน้ีนักวิชาการบางทานเรียกวา Soft Skills 

Spenser (1993 : 21) ไดอธิบายคุณลักษณะพ้ืนฐาน สมรรถนะประกอบดวย 3 สวน ดังน้ี 
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 1.  ความรู (Knowledge) ขอมูล หรือเน้ือหาเฉพาะของวิชาชีพช้ันสูง บุคคลตอง              
มีความรูอะไรบาง จึงจะปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 

 2.  ทักษะ (Skill) ความสามารถหรือความชํานาญในการปฏิบัติงานทั้งดานการใชอวัยวะ
ของรางกาย และการใชทักษะการคิดทางสมอง บุคคลตองสามารถทําอะไรได 

 3.  คุณลักษณะ (Attributes) บุคคลตองมีคุณลักษณะอยางไร ซึ่งประกอบดวย 
  3.1 แรงจูงใจ (Motive) เปนสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความตองการ ซึ่งแรงจูงใจ       

จะเปนตัวผลักดันหรือ แรงขับใหบุคคลกระทําพฤติกรรม หรือตัวกําหนดทิศทางหรือทางเลือกในการ
กระทําพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองตอเปาหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ตนไมพึงปรารถนา เชน 
เมื่อบุคคลต้ังเปาหมายที่ทาทายจะทําใหเขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือรน และมุงมั่น               
ที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ และจะใชเปนขอมูลยอนกลับ เพ่ือทํางานใหดีย่ิง ๆ ขึ้นไป 

  3.2 อุปนิสัย (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลซึ่งจะแสดงออกมา         
เพ่ือตอบสนองตอขอมูลหรือสถานการณตาง ๆ อยางสม่ําเสมอ อุปนิสัยเปนสิ่งที่เกิดจากการศึกษา 
การอบรมเลี้ยงดู ประสบการณ และการเรียนรูของบุคคล สมรรถนะดานอุปนิสัย เชน การควบคุม
อารมณภายใตสภาวะความกดดัน ความคิดริเริ่ม เปนตน 

  3.3 อัตมโนทัศน (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองอาจรวมถึง
ทัศนคติ (Attitude) คานิยม (Value) จินตภาพสวนบุคคล (Self-Image) เปนตน 

สรุปเกี่ยวกับองคประกอบของสมรรถนะไดวา องคกรสวนใหญจะทําการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรโดยพิจารณาจากสมรรถนะดานความรู และสมรรถนะดานทักษะ เปนสวนใหญเพราะสามารถ
ทําไดงาย โดยอาจพิจารณาจากผลการศึกษาหรือทดสอบความรูความสามารถซึ่งเปนสวนที่พัฒนาไดงาย 
สวนสมรรถนะดานคุณลักษณะจะไมคอยวัดและประเมินมากนัก เน่ืองจากเปนสวนที่ซอนอยูภายในตัว
บุคคล และเปนสวนที่พัฒนาไดยากที่สุด 

ความสาํคญัของสมรรถนะ  
ในยุคที่โลกกําลังกาวเขาสูยุคระบบเศรษฐกิจบนฐานความรู (Knowledge-based Economy) 

องคกรใดที่มีทรัพยากรที่มีศักยภาพสูงหรือมีความรูความสามารถสูง ก็จะสามารถสรางความไดเปรียบ
เหนือคูแขงขัน องคกรตาง ๆ จึงแสวงหาเครื่องมือหรือวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาจัดทําระบบหรือ  
วางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมายขององคกร 
สมรรถนะจึงเปนเครื่องมือชนิดหน่ึงที่ไดรับความนิยมและทวีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากร  
มากขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะไวดังน้ี 

ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2549 : 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะที่มีตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคกร คือ 

 1.  เปนเครื่องมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและ
ยุทธศาสตรตาง ๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 2.  เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบ
ตอเน่ืองและสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกรและยุทธศาสตรองคกร 

 3.  เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนําไปใช
วัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
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 4.  เปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ ขององคกร 
เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน 

สถาบันดํารงราชานุภาพ (2552 : 36) ไดกลาวถึงความสําคัญของสมรรถนะตอการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและองคกร ไวดังน้ี 

 1.  ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรูทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 

 2.  ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใด และ 
ตองพัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 

 3.  ชวยสนับสนุนใหตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะ         
จะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม KPIs แลว จะตองใชสมรรถนะตัวไหนบาง 

 4.  ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว เชน ยอดขายของพนักงาน
ขายเพ่ิมขึ้นสูงกวาเปาที่กําหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนน้ันไมคอยต้ังใจทํางานมากนัก แตเน่ืองจาก
ความตองการของตลาดสูง แตถามีการวัดสมรรถนะแลว จะทําใหสามารถตรวจสอบไดวาพนักงานคนน้ัน 
ประสบความสําเร็จเพราะโชคชวยหรือดวยความสามารถของเขาเอง 

 5.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น เพราะถาทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว ในระยะยาวก็จะสงผลใหเกิด
เปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรน้ัน ๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรคเพราะทุกคนในองคการ
มีสมรรถนะในเรื่องการคิดสรางสรรค  

นอกจากการใชสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแลวหนวยงานยังสามารถนําระบบสมรรถนะ
ไปใชในการบริหารงานบุคคลในมิติตาง ๆ ดังน้ี 

 1.  การสรรหาและคัดเลือกบุคคล (Recruitment and Selection) หนวยงานสามารถ
นําสมรรถนะของตําแหนงที่ตองการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเขารับราชการไปทําเปนแบบทดสอบ
หรือแบบสัมภาษณ เพ่ือคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดีมีความรูทักษะ ความสามารถที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน เพ่ือใหไดคนที่มีผลการปฏิบัติงานตรงตามที่หนวยงานตองการอยางแทจริง 

 2.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) ผูบริหาร
หนวยงานสามารถนําผลการประเมินสมรรถนะ สมรรถนะของเจาหนาที่มาใชใหสอดคลองกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 

 3.  การใหรางวัลและคาตอบแทน (Reward and Compensation) การบริหารงาน
ภาครัฐในแนวใหมไดนําระบบการใหรางวัลและคาตอบแทนมาใชเพ่ิมเติมจากการเลื่อนขั้นเงินเดือน
อยางเดียว เปนการบริหารคาตอบแทนที่สามารถชวยเพ่ิมแรงจูงใจใหเจาหนาที่มีความกระตือรือรน       
ในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้น การนําระบบสมรรถนะมาใชจะชวยใหการใหรางวัลและ
คาตอบแทนแกผูที่มีสมรรถนะในการทํางานสูงจะไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา บุคลากรจะเห็นความสําคัญ
ในการพัฒนาตนเองใหสูงย่ิงขึ้นสงผลใหสมรรถนะขององคกรย่ิงสูงขึ้นตามไปดวย 
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 4.  การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career Planning and Succession plan) 
ระบบสมรรถนะทําใหหนวยงานสามารถทราบจุดแข็งและจุดออนของเจาหนาที่ที่มีอยู และทราบถึงทักษะ
หรือความสามารถที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของเจาหนาที่แตละคน 

 5.  การประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Result-Based Management) การประเมินผลสัมฤทธ์ิ (RBM) 
ในปจจุบันจะยึดยุทธศาสตรขององคการเปนหลักโดยมีตัวช้ีวัด (KPIs) ในระดับตาง ๆ เปนตัวบงช้ี
ความสําเร็จ 

สรุปเกี่ยวกับความสําคัญของสมรรถนะไดวา สมรรถนะน้ันเปนเครื่องมือในการแปลงวิสัยทัศน
นโยบายสูการปฏิบัติเปนตัวรับรองความสามารถและคุณภาพของบุคลากรในวิชาชีพช้ันสูงอันจะนําไปสู
อันเลือกสรรบุคลากร การกําหนดคาตอบแทน การปูนบําเหน็จรางวัล ตลอดจนความกาวหนาในหนาที่
การงานในตําแหนงที่สูงขึ้น 

ประเภทของสมรรถนะ  
นักวิชาการและนักการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะ ไดจัดแบงประเภทของสมรรถนะพรอมทั้ง

ใหคําจํากัดความของสมรรถนะน้ัน ๆ ไว ดังน้ี 
Boyatzis (1982 : 58) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  สมรรถนะแบบขอบเขตทั่วไป (Threshold Competency) ประกอบดวย สิ่งที่มี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานใหดีขึ้น เพ่ือทําใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว
ไดแก แรงจูงใจ ความรูทั่วไป คุณลักษณะประจําตัว ความเช่ือมั่นในตนเอง บทบาทหนาที่ทางสังคม
หรือทักษะอ่ืน ๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 

 2.  สมรรถนะเชิงการจัดการ (Actual Managerial Competency) ประกอบดวย
วิธีการปฏิบัติตาง ๆ อันจะชวยใหสามารถดําเนินงานในความรับผิดชอบของผูบริหารไดดีกวาปกติ 
หรือดีขึ้นกวาการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสมอ่ืน ๆ ซึ่งวิธีการปฏิบัติดังกลาวก็คือ แบบแผนพฤติกรรม 
การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพน่ันเอง โดยที่แบบแผนพฤติกรรมแตละอยางจะเกิดการผสมผสานกัน
ระหวางการใชความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเขาใจ และประสบการณ 

Spenser (1993 : 11) จําแนกสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
 1.  สมรรถนะแบบผิวเผินทั่วไป (Threshold Competency) เปนลักษณะทั่วไปในเรื่อง

ดานความรู และทักษะขั้นพ้ืนฐานที่องคการตองการ 
 2.  สมรรถนะที่บงบอกถึงความแตกตาง (Differentiating Competency) เปนสมรรถนะ

ที่สามารถแยกผูที่เหนือกวาจากผูปฏิบัติงานที่มีเกณฑเฉลี่ยขององคการ 
McLagan (1997 : 40 - 47) จําแนกประเภทของสมรรถนะในมุมมองตาง ๆ กัน ดังน้ี 
 1.  สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เปนการแสดงวาสมรรถนะ

น้ันสามารถแบงออกเปนงานยอย ๆ และกําหนดขอบเขตของงานที่จะทําได 
 2.  สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ (Competency as Results) ลักษณะของสมรรถนะ

ที่สามารถแบงออกองคประกอบเปนกลุมยอย ซึ่งผลลัพธขององคประกอบตาง ๆ เหลาน้ันจะรวมกัน
ไปสูผลลัพธ 

 3.  สมรรถนะตามผลกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะน้ีจําเปนตองคนหา
ความตองการของลูกคาทั้งภายในและภายนอกขององคการ เพ่ือใหไดมาซึ่งความตองการในผลิตภัณฑ
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หรือบริการ จากน้ันจึงแบงออกเปนองคประกอบยอย ๆ และกําหนดคุณภาพและมาตรฐานที่ตองการ
ในการตอบสนองความตองการของลูกคา ดังน้ันผลลัพธจะสามารถออกแบบผลผลิตไดและนํามากําหนด
เปนพิมพเขียวความตองการของลูกคา และแบบจําลองของผลผลิตตอไป 

 4.  สมรรถนะตามความรู ทักษะ และทัศนคติ (Competency as Knowledge, Skill 
and Attitude)มีการแบงแยกออกเปนความรู ทักษะ และทัศนคติใดบางที่จะทําใหประสบความสําเร็จ 
ซึ่งรวมถึงการมุงเนนในความสําเร็จของเปาหมาย การหาแนวทางแกปญหา และนํามาซึ่งการใช
เปาหมายเปนตัวลําดับความสําคัญของการทํางานได 

 5.  สมรรถนะที่แตละคนมีอยู (Competency as Attribute Bundle) กระบวนการ
ความสามารถทางความรู ทักษะ และทัศนคติ สามารถประยุกตใชไดจากสมรรถนะน้ีซึ่งเปนความสามารถ
ที่แทจริงของตัวบุคคลที่มีอยู แตยากในการยกตัวอยางใหเห็นเปนรูปธรรม 

ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ (2549 : 40 - 45) ไดแบงประเภทสมรรถนะออกเปน 4 ประเภท 
 1.  สมรรถนะองคกร (Organizational Competency) ซึ่งเปรียบเทียบเสมือนหลังคา

บานที่จะบงบอกวาองคกรควรมีทิศทางการดําเนินงานหรือยุทธศาสตรไปในทิศทางใด สมรรถนะ    
ขององคกร หมายถึง กลยุทธและความไดเปรียบขององคกรในการแขงขัน ในการกําหนดสมรรถนะ
ขององคกรน้ันจะตองวิเคราะหองคกรกอน ไดแก การวิเคราะหวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรม คานิยม 
หรือพฤติกรรมของบุคลากรที่องคกรปรารถนา เปนตน สมรรถนะองคกรจะตองมีความเช่ือมโยง
สัมพันธกับวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร และคานิยมองคกร 

 2.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) บางองคกรอาจเรียก สมรรถนะทั่วไป หมายถึง 
คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ที่พนักงานทุกคนในองคกรตองมี ไมวาจะปฏิบัติงาน       
ในตําแหนงใดก็ตาม สมรรถนะหลักเปรียบเสมือนตัวบาน ทั้งน้ีเพราะสมรรถนะหลักจะเปนตัวกําหนด
หรือผลักดัน ใหองคกรบรรลุตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายในการดําเนินงานที่กําหนดไว เชน 
ความรอบรูเก่ียวกับธุรกิจขององคกร ความใฝรู ความเปนเลิศในการบริการ ความมุงมั่นทํางานให
สําเร็จการทํางานเปนทีม เปนตน 

 3.  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 
(ความรูทักษะ และพฤติกรรม) ที่พนักงานในแตละสายวิชาชีพจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
ประสบความสําเร็จซึ่งจะมีสมรรถนะที่แตกตางกันไปตามหนาที่ความรับผิดชอบ ซึ่งเปรียบเสมือนเสาบาน
แตละตนที่จะชวยพยุงและค้ํายันใหบานมีความมั่นคง แข็งแรง สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 

  3.1 สมรรถนะรวมของทุกตําแหนงในกลุมงาน/สาย หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู
ทักษะ และพฤติกรรม) ที่บุคลากรทุกตําแหนงในสายวิชาชีพเดียวกันหรือกลุมงาน จําเปนตองมีเพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 

  3.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงในกลุมงาน/สายอาชีพ หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู 
ทักษะ และพฤติกรรม) ของแตละตําแหนงในกลุมงาน/สายอาชีพเดียวกันจําเปนตองมี เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดประสบความสําเร็จ 

 4.  สมรรถนะดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 
(ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ที่พนักงานที่ดํารงตําแหนงทางดานการบริหารขององคกรจําเปนตองมี 
ซึ่งสมรรถนะประเภทน้ีจะสะทอนถึงความคาดหวังขององคกรที่มีตอผูบริหารระดับตาง ๆ นอกเหนือจาก
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สมรรถนะหลัก พนักงานจําเปนตองมีขณะดํารงตําแหนงหรือใชเปนแนวทางในการพัฒนาความกาวหนา
สายวิชาชีพ  

สุบรรณ เอ่ียมวิจารณ (2548 : 53 - 55) แบงประเภทของความสามารถหรือสมรรถนะ 
(Competency) ไดเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ไดแก 

 1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนความสามารถในระดับแกนขององคกร 
และเปนสิ่งที่องคกรน้ัน ๆ ทําไดดีกวาเหนือกวาคูแขงขัน รวมถึงเปนสิ่งที่ยากตอการเลียนแบบ ตลอดจน
เปนสิ่งที่มีคุณคาตอลูกคา ความสามารถหลักน้ีหากพิจารณาในบริบท ที่ตางกันก็อาจเปนไดทั้งความ 
สามารถหลักขององคกร และสมรรถนะหลักของพนักงานในองคกร  

  1.1 สมรรถนะหลักขององคกร คือ คุณลักษณะที่องคกรตองการมีหรือเปนเพ่ือใหมี
สมรรถนะตามที่ผูบริหารองคกรตองการ รวมถึงชวยสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 
เชน ใหมีสมรรถนะในการแขงขัน มีการเติบโตอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีสมรรถนะหลักขององคกร ซึ่งองคกร
มักถูกกําหนดจากการทํา SWOT Analysis เพ่ือสะทอนสิ่งที่องคกรเปนอยูตามสภาพแวดลอมภายนอก
และสภาพแวดลอมภายใน ตัวอยางเชน สินคามีความหลากหลายมีประสิทธิภาพเหนือกวากลุมคูแขง 
คุณภาพในการบริการเหนือกวาคูแขงขัน มีสภาพการเงินที่มั่นคง มีนวัตกรรมในการบริหารที่เหนือกวา 
เปนองคกรแหงการเรียนรู และมีการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของลูกคาไดเหนือกวาคูแขง เปนตน 

  1.2 ความสามารถหลักของพนักงานในองคกร คุณลักษณะที่ทุกคนในองคกรพึงมี 
พึงเปน ซึ่งสะทอนคานิยมวัฒนธรรมองคกร วิสัยทัศน พันธกิจ และเสริมรับสอดคลองกับกลยุทธ         
ขององคกรในการดําเนินการ ทั้งน้ี ความสามารถหลักของพนักงานในองคกรมักถูกกําหนดจาก
ความสามารถหลักขององคกร ความสามารถหลักของพนักงานในองคกรที่ควรเปน คือ การพัฒนา
ตนเองและบุคคลอ่ืน ๆ การทํางานเปนทีม และการทํางานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ ความสามารถหลัก
ของพนักงานในองคกรน้ียังสามารถแบงยอยไดเปน 3 ประเภท คือ 

   1.2.1 ความสามารถในงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ 
ของบุคลากรที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมให
บุคลากรน้ัน ๆ สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงน้ัน ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

   1.2.2 ความสามารถแบบมืออาชีพ (Professional Competency) หมายถึง
บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะทอนใหเห็นถึงความรูความเขาใจในองคกร เขาใจและมีความสามารถ 
ในการแกปญหาเชิงสรางสรรค อดทนตอความกดดัน และสามารถควบคุมตนเองไดเปนอยางดี 

   1.2.3 ความสามารถในดานเทคนิค (Technical Competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่สะทอนใหเห็นถึงการคิดเชิงวิเคราะห การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ            
การใสใจในเรื่องคุณภาพ และความชํานาญดานเทคนิค 

 2.  ความสามารถพิเศษของบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิกลักษณะของคน
ที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลคนน้ันมีความสามารถ
ในการทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน คนบางคนที่สามารถเลนกับงูหรือจระเขได  

กีรติ ยศย่ิงยง (2550 : 10) ไดแบงประเภทของสมรรถนะโดยพิจารณาจากที่มาและ
พัฒนาการของสมรรถนะ พบวา องคกรหน่ึง ๆ จะประกอบไปดวยสมรรถนะ 2 ประเภทใหญ ๆ คือ 
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 1.  สมรรถนะขององคกร (Organization Competency) คือ สิ่งที่แสดงใหเห็นวา
องคกรมีความสามารถหลักในการดําเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององคกรอยางไร และจะทําอยางไร 

 2.  สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย (Human Competency) คือพฤติกรรรมการแสดงออก
การใชองคความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน และการเรียนรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร เพ่ือใหการดําเนินธุรกิจประสบความสําเร็จ 

เทื้อน ทองแกว (2552 : 5) ไดจําแนกสมรรถนะออกเปน 5 ประเภท คือ 
 1.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แตละคน 

มีความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน ความสามารถของนักดนตรี                
นักกายกรรมและนักกีฬา เปนตน ลักษณะเหลาน้ียากที่จะเลียนแบบ หรือตองมีความพยายามสูงมาก 

 2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ       
การทํางานในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 

 3.  สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองคการน้ันเทาน้ัน เชน บริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน  

 4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลตอง
มีหรือตองทําเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ต้ังไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงาน ตองมีสมรรถนะ
หลัก คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน  

 5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคล
ที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบตําแหนงหนาที่อาจเหมือน แตความสามารถตามหนาที่ตางกัน เชน ขาราชการ
ตํารวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวนสอบสวน บางคน              
มีสมรรถนะทางปราบปราม เปนตน 

สรุปไดวาประเภทของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1.  เปนความสามารถที่มีเฉพาะตัวของบุคคล หรือกลุมบุคคลเทาน้ันเชน ความสามารถ

ในดานการแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคนนักประดิษฐคิดคนสิ่งตาง ๆ 
 2.  เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงหรือบทบาทน้ัน ๆ ตองการเพ่ือทําใหงาน

บรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว เชน ความสามารถในการเปนผูนําทีมงานของผูบริหารตําแหนง
หัวหนากลุมงาน เปนความสามารถที่สามารถฝกฝนและพัฒนาได 

 3.  เปนความสามารถที่เปนลักษณะเฉพาะขององคการที่มีสวนทําใหองคการน้ันไปสู
ความสําเร็จและเปนผูนําในดานน้ัน ๆ ได เชน บริษัทโนเกีย เปนองคการที่มีความสามารถในการผลิต
เครื่องโทรศัพทมือถือช้ันนําของโลก 

การสังเคราะหตัวแปรจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
การศึกษาสมรรถนะของผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 

ประเภทชางอุตสาหกรรมในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี ตามความตองการสถานประกอบการ 
ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตารางที่ 2.1  

 
ตารางที่ 2.1 การสังเคราะหตัวแปรที่จากงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
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สมรรถนะดานความรู            
สมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงาน            
สมรรถนะดานความคิดริเริ่มสรางสรรค            
สมรรถนะดานคุณธรรม จริยธรรม            
สมรรถนะดานการมีวินัยในตนเอง            
สมรรถนะดานความรับผิดชอบ            
สมรรถนะดานมนุษยสัมพันธ            
สมรรถนะดานเจตคติ            
สมรรถนะดานความสามารถในการสื่อสาร            
สมรรถนะดานการวางแผนและการจัดการ            
สมรรถนะดานการทํางานเปนกลุมเปนทีม            
สมรรถนะดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ            
สมรรถนะดานความเปนผูนํา            
สมรรถนะดานความสามารถในการตัดสินใจ            
 

จากตารางที่ 2.1 ที่ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรจากงานวิจัยที่เก่ียวของ จึงกําหนดตัวแปร          
ที่จะศึกษาในงานวิจัยเรื่องน้ี 3 สมรรถนะ ประกอบดวย 1) สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม                
2) สมรรถนะดานความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 3) สมรรถนะดานทักษะวิชาชีพ  

สรุปจากการสังเคราะหตัวแปร ผูวิจัยเลือกที่จะไมตัดตัวแปรใดๆ ออกจากการวิจัยครั้งน้ี 
ดวยเหตุผลจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ สามารถแยกระดับของผูสําเร็จการศึกษา
ไดเปน 3 ระดับ คือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 
และระดับปริญญาตรี และไดนําตัวแปรทั้งหมดน้ีไป Focus Group กับสถานประกอบการที่มีลักษณะ
เหมือนกับประชากรที่กําหนดในงานวิจัยน้ีทุกประการ ทําใหไดคําตอบในภาพกวางเรื่องสมรรถนะ 
ของผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และไดนําผลจากการ Focus Group 
ไปปรึกษากับผูเช่ียวชาญ จึงสรุปไดวาตัวแปรที่มีลักษณะคลายกัน จับกลุมรวมกัน ซึ่งประกอบดวย  

 1.  สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม ประกอบดวย 
  1.1 ดานเจตคติ 
  1.2 ดานมนุษยสัมพันธ 
  1.3 ดานความรับผิดชอบ 
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  1.4 ดานการมวิีนัยในตนเอง 
 2.  สมรรถนะดานความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ประกอบดวย 
  2.1 ดานความเปนผูนํา 
  2.2 ดานการทาํงานเปนทีม 
  2.3 ดานความสามารถในการสื่อสาร 
  2.4 ดานความสามารถในการตัดสินใจ 
 3.  สมรรถนะดานทักษะวิชาชีพ ประกอบดวย 
  3.1 ดานความรูทางวิชาชีพ 
  3.2 ดานทักษะในการปฏิบัติงาน 
  3.3 ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  3.4 ดานการวางแผนการทํางาน 
  3.5 ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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สมรรถนะของผูสาํเร็จการศกึษาหลักสูตรประกาศนียบตัรวิชาชพีชัน้สูง (ปวส.)  
 
จากการที่ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับสมรรถนะของผูสําเร็จ

การศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) สามารถแบงสมรรถนะไดดังน้ี 
 1.  สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม ประกอบดวย 
  1.1 ดานเจตคติ ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหา ดังน้ี 
   1.1.1 ความหมายของเจตคติ เจตคติ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Attitude 

เจตคติตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 332) หมายถึง ทาทีหรือความรูสึก
ของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งมีนักการศึกษา นักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมาย              
ของเจตคติ ดังตอไปน้ี  

    Roger (1978 : 208) ไดใหความหมายของเจตคติ หมายถึง เปนดัชนีช้ีวา
บุคคลน้ันคิดและรูสึกอยางไรกับคนรอบขาง วัตถุ หรือสิ่งแวดลอม ตลอดจนสถานการณตาง ๆ โดย
เจตคติน้ันมีรากฐานมาจากความเช่ือที่อาจสงผลถึงพฤติกรรมในอนาคตได เจตคติจึงเปนเพียงความพรอม
ที่จะตอบสนองตอสิ่งเราและเปนมิติของการประเมินเพ่ือแสดงวาชอบหรือไมชอบตอประเด็นหน่ึง ๆ 
ซึ่งถือเปนการสื่อสารภายในบุคคล ที่เปนผลกระทบมาจากการรับสารอันจะมีผลตอพฤติกรรมตอไป 

    Kendler (1963 : 572) ไดใหความหมายของเจตคติ หมายถึงสภาวะ
ความพรอมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนับสนุนหรือตอตานบุคคล สถาบัน  

    Munn (1971 : 71) ไดใหความหมายของเจตคติ หมายถึง ความรูสึก
และความคิดเห็นที่บุคคลมีตอสิ่งของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใด ๆ ในทางที่จะยอมรับ
หรือปฏิเสธ ซึ่งมีผลทําใหบุคคลพรอมที่จะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองดวยพฤติกรรมอยางเดียวกันตลอด 

    ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสทุธิวงศ (2550 : 25) ไดใหความหมาย
ของเจตคติ หมายถึง ความสลับซับซอนของความรูสึก หรือการมีอคติของบุคคลในการที่จะสรางความ
พรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงตามประสบการณของบุคคลน้ันที่ไดรับมา ความโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยา
ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงในทางที่ดีหรือตอตานสิ่งแวดลอมที่จะมาถึงทางหน่ึงทางใด และในดานพฤติกรรม 
หมายถึง การเตรียมตัวหรือความพรอมที่จะตอบสนอง  

    เนาวรัตน บุญมา (2550 : 14) ไดใหความหมายของเจตคติ หมายถึง 
ทาทีหรือแนวโนมของบุคคลที่แสดงตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง อาจเปนบุคคล กลุมคน ความคิด หรือสิ่งของก็ได 
โดยมีความรูสึกหรือความเช่ือเปนพ้ืนฐาน 

    วิเชียร วิทยอุดม (2555 : 93) ไดใหความหมายของเจตคติ หมายถึง         
ผลของการผสมผสานของความรูสึกนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคลากร
ที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง คนใดคนหน่ึง สถานการณใดสถานการณหน่ึง ซึ่งออกมาในรูปการประเมินคา             
อันอาจเปนไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได 

    สรุปไดวาเจตคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดผูสําเร็จการศึกษาตอสถาน
ประกอบการที่แสดงถึงความภาคภูมิใจในการปฏิบัติหนาที่ ใหการสนับสนุน ปกปองรักษาผลประโยชน 
หวงใยในความเจริญกาวหนาและมีความผูกพันตอสถานประกอบการ 

   1.1.2 องคประกอบของเจตคติ 
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    Zimbardo and Ebbesen (อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 93)  
ไดแยกองคประกอบของเจตคติได 3 ประการ ดังน้ี 

     1) องคประกอบดานความรู (The Cognitive Component) คือ 
สวนที่เปนความเช่ือของบุคคลที่เกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ทั่วไป ทั้งที่ชอบและไมชอบ หากบุคคลมีความรูหรือ
คิดวาสิ่งใดดีมักจะมีเจตคติที่ดีตอสิ่งน้ัน แตหากมีความรูมากอนวาสิ่งใดไมดีก็จะมีเจตคติที่ไมดีตอสิ่งน้ัน 

     2) องคประกอบดานความรูสึก (The Affective Component) คือ 
สวนที่เก่ียวของกับอารมณที่เก่ียวเน่ืองกับสิ่งตาง ๆ ซึ่งมีผลแตกตางกันไปตามบุคลิกภาพของคนน้ัน
เปนลักษณะที่เปนคานิยมของแตละบุคคล 

     3) องคประกอบดานพฤติกรรม (The Behavioral Component) 
คือ การแสดงออกของบุคคลตอสิ่งหน่ึง หรือบุคคลหน่ึง ซึ่งเปนผลมาจากองคประกอบดานความรู 
ความคิด และความรูสึก 

    สรุปเก่ียวกับองคประกอบของเจตคติไดวา การที่บุคคลมีเจตคติตอ      
สิ่งหน่ึงสิ่งใดตางกัน ก็เน่ืองมาจากบุคคลมีความเขาใจ มีความรูสึกหรือมีแนวความคิดแตกตางกัน
น้ันเอง จึงนับไดวาความรูสึกของบุคคล โดยอาจออกมาในรูปแบบแตกตางกันทั้งในทางบวกและ             
ทางลบ ซึ่งขึ้นอยูกับประสบการณและการเรียนรู  

   1.1.3 การเกิดเจตคติ (Attitude Formation) 
    Gordon Allport (อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม , 2555 : 95) ไดให

ความเห็นเรื่องเจตคติวาอาจเกิดขึ้นจากสิ่งตาง ๆ ดังน้ี 
     1) เกิดจากการเรียนรู เด็กเกิดใหมจะไดรับการอบรมสั่งสอนเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมและประเพณีจากบิดามารดาทั้งโดยทางตรงและทางออม ตลอดจนไดเห็นแนวการปฏิบัติ
ของพอแมแลวรับมาปฏิบัติตามตอไป 

     2) เกิดจากความสามารถในการแยกแยะความแตกตาง คือ แยกสิ่งใดดี 
สิ่งใดไมดี เชน ผูใหญกับเด็กจะมีการกระทําที่แตกตางกัน 

     3) เกิดจากประสบการณของแตละบุคคล ซึ่งแตกตางกันออกไป เชน 
บางคนมีเจตคติไมดีตอครูเพราะเคยตําหนิตน แตบางคนมีเจตคติที่ดีตอครูคนเดียวกันเพราะเคยไดรับ
คําชมเชย 

     4) เกิดจากการเลียนแบบ หรือรับเอาเจตคติของผูอ่ืนมาเปนของตน 
เชน เด็กอาจรับเจตคติของบิดามารดา หรือครูที่ตนนิยมชมชอบมาเปนเจตคติของตนได 

    ปราชญา กลาผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ (2550 : 27) กลาววา เจตคติ
กอตัวเกิดขึ้นมาและเปลี่ยนแปลงไปเน่ืองจากปจจัยหลายประการดวยกัน ดังน้ี 

     1) การจูงใจทางรางกาย (Biological Motivation) เจตคติจะเกิดขึ้น
เมื่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง กําลังดําเนินการตอบสนองความตองการหรือแรงผลักดันทางรางกาย ตัวบุคคล
จะสรางคติที่ดีตอบุคคลหรือสิ่งของที่สามารถชวยใหเขามีโอกาสตอบสนองความตองการของตนได 

     2) ขาวสารขอมูล (Information) เจตคติจะมีพ้ืนฐานมาจากชนิด
และขนาดของขาวสารที่ไดรับ ดวยกลไกของการเลือกเฟนในการมองเห็นและเขาใจปญหาตาง ๆ 
ขาวสารขอมูลบางสวนที่เขามาสูบุคคลน้ันจะทําใหบุคคลน้ันเก็บไปคิดและสรางเปนเจตคติขึ้นมาได 
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     3) การเขาเกี่ยวของกับกลุม (Group Affiliation) เจตคติบางอยาง
อาจมาจากกลุมตาง ๆ ที่บุคคลเกี่ยวของอยูทั้งโดยทางตรงและจากกลุมสังคมตาง ๆ โดยเปนแหลงรวม
ของคานิยมตาง ๆ แตยังมีการถายทอดขอมูลใหแกบุคคลในกลุม ซึ่งทําใหสามารถสรางเจตคติขึ้นได 
โดยเฉพาะครอบครัวและกลุมเพ่ือนรวมงานเปนกลุมที่สําคัญที่สุด 

     4) ประสบการณ (Experience) ประสบการณของคนที่มีตอวัตถุ
สิ่งของยอมเปนสวนสําคัญที่จะทําใหบุคคลตาง ๆ ตีคาสิ่งที่เขามีประสบการณมาจนกลายเปนเจตคติได 

     5) ลักษณะทาทาง (Personality) ลักษณะทาทางหลายประการตาง
ก็มีสวนทางออมที่สําคัญในการสรางเจตคติใหกับบุคคล 

    สรุปไดวา การเกิดเจตคติเจตคติกอตัวเกิดขึ้นมาและเปลี่ยนแปลงไป
เน่ืองจากปจจัยหลายประการดวยกัน เชนการเลียนแบบ หรือรับเอาเจตคติของผูอ่ืนมาเปนของตน 
และประสบการณของคนที่มีตอวัตถุสิ่งของยอมเปนสวนสําคัญที่จะทําใหบุคคลตาง ๆ ตีคาสิ่งที่เขามี
ประสบการณมาจนกลายเปนเจตคติได 

   1.1.4 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเจตคติ 
    McGuire and Millman (อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 96) กลาว

วาแนวความคิดเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงเจตคติโดยใชอิทธิพลทางสังคมเกิดจากความเช่ือที่วาบุคคล
จะพัฒนาเจตคติของตนเอง ในลักษณะใดน้ัน ขึ้นอยูกับขอมูลที่ไดรับจากผูอ่ืนในสังคม สิ่งที่มีอิทธิพล
ทางสังคม แบงออกไดเปน 2 กลุมดังน้ี  

     1) กลุมอางอิง (Reference Group) หมายถึง กลุมบุคคลที่เราใช
เปนมาตรฐานสําหรับประเมินเจตคติ ความสามารถของเราหรือสถานการณที่เกิดขึ้นโดยทั่วไปบุคคล
จะใชกลุมอางอิงเพ่ือประเมินเจตคติของตน และตัดสินใจวาเจตคติของตนถูกตอง Watson and 
Johnson ไดกลาวถึงอิทธิพลของกลุมอางอิงที่มีตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติไวดังน้ี 

      1.1) เจตคติของบุคคลจะตองมีผลอยางมากจากกลุมที่เขามีสวนรวม
และกลุมที่เขาตองการจะรวมดวย 

      1.2) ถาเจตคติของบุคคลสอดคลองกับมาตรฐานหรือบรรทัดฐาน
ของกลุมจะเปนการเสริมแรง ใหกับเจตคติน้ันมากขึ้น ในทางตรงขามจะเปนการลงโทษ ถาบุคคลน้ัน       
มีเจตคติไมตรงกับมาตรฐานหรือบรรทัดฐานของกลุม 

      1.3) บุคคลที่ขึ้นอยู กับกลุมหรือติดอยูกับกลุมมากจะเปน              
ผูที่เปลี่ยนแปลงเจตคติไดยากที่สุด ถาการเปลี่ยนแปลงน้ันเปนความพยายามของบุคคลภายนอก 

      1.4) การสนับสนุนหรือเห็นดวยกับเจตคติบางอยางของสมาชิก 
ในกลุมแมเพียง 1 คนเทาน้ัน ก็สามารถลดอิทธิพลของกลุมใหญที่มีตอเจตคติของสมาชิกในกลุมได 

      1.5) แมเปนเพียงสมาชิก 2 คน ในกลุมเทาน้ันที่ยึดมั่นในความคิด
หรือเจตคติบางอยางก็จะมีอิทธิพลตอสมาชิกในกลุมได 

      1.6) การมีสวนรวมในการอภิปรายกลุมและการตัดสินใจกลุมจะ
ชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ถากลุมตัดสินใจยอมรับเจตคติใหม สมาชิกในกลุมก็จะ
ยอมรับดวย 

     2) บุคคลอางอิง (Reference Individuals) หมายถึง บุคคลที่เราใช
เปนมาตรฐานเพ่ือประเมินเจตคติ ความสามารถของเขา หรือสถานการณที่เกิดขึ้น อิทธิพลของผูอ่ืน       



 27 

ที่มีตอเจตคติของบุคคล ตรงกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เรียกวา การเลียนแบบ ซึ่งเปน
กระบวนการที่บุคคลรับเอาคุณสมบัติของผูอ่ืนเปนของตน  

    สรุปแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเจตคติ ไดวาเจตคติเปนอิทธิพลทางสังคม
เกิดจากความเช่ือที่วาบุคคลจะพัฒนาเจตคติของตนเอง ในลักษณะใดน้ัน ขึ้นอยูกับขอมูลที่ไดรับจาก
ผูอ่ืนในสังคม สิ่งที่มีอิทธิพลทางสังคม 

  1.2 ดานมนุษยสัมพันธ ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   1.2.1 ความหมายของมนุษยสัมพันธ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Human 

Relations มนุษยสัมพันธ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 879) หมายถึง 
ความสัมพันธในทางสังคมระหวางมนุษยซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน ซึ่งมีนักการศึกษาและ
นักวิชาการ ไดใหความหมายของมนุษยสัมพันธดังตอไปน้ี 

    Scott (1962 : 3) ไดใหความหมายของมนุษยสัมพันธ หมายถึง 
กระบวนการจูงใจผูปฏิบัติงานใหสถานการณที่เปนอยูอยางไดผล และทําใหวัตถุประสงคของผูปฏิบัติงาน
และองคการไดสมดุลโดยเพ่ิมความพอใจใหแกผูปฏิบัติงานและชวยใหเปาหมายขององคการสําเร็จ 

    Gellerman (1966 : 12) ไดใหความหมายของ มนุษยสัมพันธ หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการใดองคการหน่ึง ถาเปนความสัมพันธที่ดีก็จะกอใหเกิดความรัก
ใครและความเขาใจอันดีตอกัน ซึ่งสงผลใหเกิดสัมฤทธิผลในการทํางาน แตถามนุษยสัมพันธไมดีก็จะ
ทําใหเกิดความขัดแยงไมเขาใจกันและสงผลใหเกิดความลมเหลวในการทํางานได 

    Good (1973 : 641) ไดใหความหมายของ มนุษยสัมพันธ หมายถึง  
การปฏิสัมพันธทางสังคม ซึ่งเกิดขึ้นระหวางประชาชนและอิทธิพลซึ่งบุคคลที่มีตอบุคคลอ่ืนรวมถึง
การศึกษาตามหลักวิทยาศาสตรเพ่ือศึกษาอิทธิพลและปฏิกิริยาสัมพันธที่เกิดขึ้น 

    สุจิตรา พรมนุชาธิป. (2549 : 19) ไดใหความหมายของ มนุษยสัมพันธ 
หมายถึง ศาสตรและศิลปที่วาดวยความสามารถของคนในการที่จะอยูรวมกันกับผูอ่ืน โดยอาศัยสติปญญา
และความมีเหตุผลปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดเปนอยางดี สามารถเอาชนะใจผูอ่ืน ทําใหผูอ่ืนมีความนับถือ 
เกิดความพอใจรักใคร และสามารถทํางานใหสวนรวมดวยความเต็มใจอยางมีประสิทธิภาพ               
เกิดประสิทธิผลและดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

    กฤษณะ จั่นเพชร (2552 : 24) ไดใหความหมายของ มนุษยสัมพันธ 
หมายถึง การสรางความสัมพันธในทางสังคมระหวางบุคคล ซึ่งหมายความรวมถึงความสัมพันธระหวาง
บุคคลตอบุคคล บุคคลตอหมูคณะ หรือหมูคณะตอหมูคณะ เพ่ือใหเกิดความรักใครความสามัคคี 
ความเขาใจอันดีตอกัน เพ่ือจะไดรวมมือรวมใจกันทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2553 : 11) ไดใหความหมาย
ของมนุษยสัมพันธ หมายถึง การแสดงออกถึงการสรางความเขาใจอันดี เพ่ือใหเกิดความรูสึกที่ดี ความ
เขาใจซึ่งกันและกัน ความสามัคคี สรรเสริญ กําลังใจ และรวมมือประสานงานกันอยางดีและจริงใจตอกัน 

    กฤตพร ชูเสง และคณะ (2554 : 19) ไดใหความหมายของ มนุษยสัมพันธ 
หมายถึง การแสวงหาความเขาใจ โดยการใชลักษณะรูปแบบการติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคลอิทธิพล
ของบุคคลที่มีตอกัน และเปนการศึกษาถึงปฏิกิริยาและอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล 
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    สรุปไดวามนุษยสัมพันธ หมายถึง การแสดงออกของผูสําเร็จการศึกษา 
ในการใหเกียรติผูอ่ืน มีนํ้าใจชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน มีอารมณขันย้ิมแยมแจมใส ใหความรวมมือ             
ในการทํางานสามารถปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงาน และแสดงออกถึงการเสริมสรางความสามัคคี 

   1.2.2 คุณลักษณะทางดานมนุษยสัมพันธ มีนักการศึกษา นักวิชาการและ
หนวยงานตาง ๆ ไดกลาวถึงคุณลักษณะทางดานมนุษยสัมพันธ ดังตอไปน้ี  

    กฤษณะ จั่นเพชร (2552 : 27) กลาววา คุณลักษณะของผูมีมนุษยสัมพันธ
ที่ดีมีคุณลักษณะสุภาพออนโยน ย้ิมแยม เปนกันเองกับผูอ่ืน เขาใจเห็นใจผูอ่ืนไมเหยียดหยามผูอ่ืนเขาใจ
ในความตองการและปญหาของแตละคน การรูจักประมาณตน ไมถือวาตนมีความสําคัญกวาผูอ่ืน   
ยกยองความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความจริงใจ ใหความชวยเหลือผูอ่ืนโดยบริสุทธ์ิใจ ใหเกียรติและชมเชย
ในผลงานที่ผูอ่ืนทํา มีอารมณขัน และไมมองคนในแงราย ไมนินทาวารายและไมหว่ันไหวตอการ
กลาวโทษจากบุคคลอ่ืน จําช่ือผูอ่ืนไดมั่นคงและแมนยํา ไมเอาเปรียบผูอ่ืน และเปนคนยุติธรรมเสมอ
ใหความรวมมือกับเพ่ือนไดทุกโอกาสที่อํานวยให 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2553 : 21) กลาววา พฤติกรรม
ของการแสดงออกซึ่งความมีมนุษยสัมพันธ มีลักษณะยอมรับฟงการตักเตือนของผูอ่ืน รับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืนใหเกียรติและยอมรับบทบาทหนาที่ของผูอ่ืน ปฏิบัติตนเปนผูนําและผูตามที่ดี สามารถ
ปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนได รูจักพูดใหกําลังใจเพ่ือน แนะนํา และใหโอกาสผูอ่ืนไดแกไขสิ่งที่ผิดพลาด 

    กฤตพร ชูเสง และคณะ (2554 : 25) กลาววา คุณลักษณะของผูม ี
มนุษยสัมพันธที่ดี มีลักษณะกิริยาทาทางที่ดี มีมารยาทเรียบรอย ความเปนมิตร มีความเปนกันเอง
สนิทสนม และเปนเพ่ือนไดงาย มีความออนนอมถอมตน สุภาพเรียบรอย มีนํ้าใจเอ้ือเฟอเผื่อแผ           
และมีความเต็มใจที่จะชวยเหลือผูอ่ืน ความรวมมือ เต็มใจใหความรวมมือในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
ไมเห็นแกตัว เห็นประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ รูจักที่จะอํานวยประโยชนแกสังคม ทางดานความคิด 
กําลังกายและกําลังทรัพย โดยมิหวังผลประโยชนตอบแทน มีความคิดและการกระทําในสิ่งที่สรางสรรค
เพ่ือความเจริญกาวหนาอารมณดี รูจักที่จะควบคุมและใชอารมณไดอยางเหมาะสม มีความกระตือรือรน
อดทนตอความยากลําบาก ความเหน็ดเหน่ือย อดทนตอกิริยาทาทาง และการกระทําของผูอ่ืน  

   สรุปไดวา พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมีมนุษยสัมพันธ คือ การติดตอสัมพันธ
และการสรางความสัมพันธที่ดีในทางสังคมระหวางบุคคลโดยมีความสุภาพออนโยน ย้ิมแยมแจมใส 
รักษานํ้าใจเพ่ือนรวมงาน เขาใจและเห็นใจผูอ่ืน มองโลกในแงดี มีอารมณขัน อารมณดี มีสุขภาพจิตดี 
มีความเปนมิตร มีความรักความสามัคคีในองคกร 

  1.3 ดานความรับผิดชอบ ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   1.3.1 ความหมายของความรับผิดชอบ ซึ่งตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา 

Responsibility ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 890) รับผิดชอบ หมายถึง 
การยอมรับผลทั้งดีและไมดีในกิจการที่ตนไดทําลงไปหรือที่อยูในความดูแลของตนเอง ซึ่งมีนักการศึกษา 
นักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับความรับผิดชอบดังตอไปน้ี 

    Browne (1982 : 58) ไดใหความหมายของ ความรับผิดชอบ หมายถึง 
ความไววางใจได ความคิดริเริ่ม ความไมทอถอยตอสูอุปสรรค ทํางานขันแข็ง มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
มีความปรารถนาที่จะทําใหดีกวาเดิม 
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    Smith (1991 : 426) ไดใหความหมายของ ความรับผิดชอบของบุคคล
ไววาความรับผิดชอบเปนแนวโนมของบุคคลที่จะรูสึกหรือกระทําตอสถานการณหรือบุคคลที่ไดรับ
มอบหมาย 

    ไสว ภักด์ิศรีแพง (2551 : 12) ไดใหความหมายของ ความรับผิดชอบ 
หมายถึง ความมุงมั่นที่จะปฏิบัติหนาที่ดวยความสนใจ พากเพียรและละเอียดรอบคอบ มีความต้ังใจ 
ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย รักษาสิทธิหนาที่ของตน ยอมรับผลการกระทําดวยความเต็มใจ 
ทั้งในดานที่เปนผลดีและผลเสียอีกทั้งพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น 

    พัชรา แตงกลม (2551 : 21) ไดใหความหมายของ ความรับผิดชอบ 
หมายถึงภาระหรือพันธะผูกพันในการปฏิบัติหนาที่การงานของผูรวมงานใหเปนไปตามเปาหมาย        
ขององคการ 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ (2551 : 10) ไดใหความหมายของความ
รับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงความต้ังใจมุงมั่นตอหนาที่การงาน การศึกษา
เลาเรียน และการเปนอยูของผูอยูในความดูแลตลอดจนสังคมอยางเต็มความสามารถ บรรลุสําเร็จ 
ตามความมุงหมายในเวลาที่กําหนด ยอมรับผลการกระทําและผลเสียที่เกิดขึ้น รวมทั้งปรับปรุง            
การปฏิบัติงานใหดีขึ้น 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2551 : 20) ไดใหความหมาย
ของความรับผิดชอบ หมายถึง การมีความมุงมั่น ต้ังใจปฏิบัติตนตามบทบาทหนาที่จนบรรลุผลตาม
ความมุงหมายพากเพียรทําใหสําเร็จดวยความมานะ อดทน ยอมรับผลการกระทําน้ันและพยายาม
ปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งขึ้น 

    กฤษณะ จั่นเพชร (2552 : 45) ไดใหความหมายของ ความรับผิดชอบ 
หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จตามเปาหมายใหทันเวลา ตรงเวลา มีความหวงใยและกังวลเมื่อ 
งานไมสําเร็จ ยอมรับผลของการกระทําน้ันจะออกมาดีเลว สมบูรณหรือบกพรอง บุคคลแตละคนมีหนาที่
รับผิดชอบตอตนเอง หนาที่การงานและสังคม 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2553 : 10) ไดใหความหมาย
ของความรับผิดชอบหมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงความเอาใจใส ต้ังใจ มุงมั่นในการทํางาน 
การศึกษาเลาเรียน มีความละเอียดรอบคอบระมัดระวังในการทํางาน ยอมรับผลจากการกระทํา          
ทั้งผลดีและผลเสียที่เกิดขึ้นรวมทั้งการปฏิบัติใหดีขึ้นดวย 

    สรุปไดวา ความรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงออกของผูสําเร็จการศึกษา 
ในการปฏิบัติหนาที่ดวยความเอาใจใส ต้ังใจ สนใจ พากเพียร พยายามตอหนาที่การงานตามระยะเวลา
ที่กําหนดโดยคํานึงถึงคุณภาพของงานและดูแลรักษาเครื่องมือ เครื่องจักร 

   1.3.2 พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบ มีนักการศึกษาและหนวยงาน
ตาง ๆ ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งความรับผิดชอบ ดังตอไปน้ี 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2551 : 10) กลาวถึงพฤติกรรม 
ที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบของนักศึกษาไวดังน้ี ไมหลีกเลี่ยงงาน หาความรูเพ่ิมเติมปฏิบัติงานได
สําเร็จ ปฏิบัติงานตามขั้นตอน จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือใหพรอมใชงานและสามารถใชไดเหมาะสม
กันลักษณะงาน บอกจุดเดน จุดดอยของงานได เสนอแนะวิธีแกไข ปรับปรุงงาน ปฏิบัติงานเสร็จตาม
กําหนด เขาเรียนตรงเวลา และ สงงานตามกําหนด 
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    ไสว ภักด์ิศรีแพง (2551 : 2) กลาววา ความรับผิดชอบประกอบดวย
คุณลักษณะของพฤติกรรมดังน้ี เอาใจใสการทํางานเพ่ือผลของงานน้ัน ๆ มีความเพียรพยายามใช
ความสามารถอยางเต็มที่ กลาเผชิญตอความจริงยอมรับผลการกระทําของตน ชวยเหลืองานสวนรวม
ดวยความเต็มใจและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี เคารพตอกฎเกณฑ ตรงตอเวลา และมีวินัยในตนเอง        
มีความละเอียดรอบคอบ ดูแลรักษาของสวนรวมเสมือนของตนเองและปรับปรุงงานในหนาที่ที่มีตนเอง 
และมีตอสังคมย่ิงขึ้น 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ (2551 : 24) กลาววา ตัวบงช้ีคุณลักษณะ
ความรับผิดชอบ คือ 

     1) มีความพยายามปฏิบัติภารกิจ หนาที่การงานหรือภาระงานที่ไดรับ 
มอบหมายอยางเต็มความสามารถโดยไมหลีกเลี่ยงงาน หาความรูเพ่ิมเติมและปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว 

     2) ตรงตอเวลาโดยมีลักษณะที่ช้ีวัดคือ ทํางานเสร็จตามเวลาที่กําหนด 
ไมมาเรียนสาย สงงานตามกําหนด และไมผิดเวลานัดหมาย 

     3) ปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตน โดยมีลักษณะที่ช้ีวัดคือ ชวยงาน
ครอบครัวชวยกิจกรรมของมหาวิทยาลัย ชวยกิจกรรมของชุมชน ดูแลสุขภาพอนามัยของตนเอง ปฏิบัติ
ตามกฎของมหาวิทยาลัย ปฏิบัติตามกฎของชุมชน ไมทํากิจกรรมอ่ืนขณะอาจารยสอน และเตรียม
อุปกรณพรอมที่จะเรียน 

     4) ทํางานโดยคํานึงถึงคุณภาพของงาน โดยมีลักษณะที่ ช้ีวัดคือ          
มีขั้นตอนการทํางานปฏิบัติงานตามขั้นตอน บอกจุดเดน จุดดอยของงานที่ทําและเสนอแนะแนวทาง 
แกไข ปรับปรุงงาน 

     5) ดูแลรักษาสาธารณสมบัติ โดยมีลักษณะที่ช้ีวัดคือไมทําลายทรัพยสิน
สวนรวมตักเตือนหรือหามผูอ่ืนไมใหทําลายสาธารณสมบัติ และรวมกิจกรรมดูแลรักษาสาธารณสมบัติ 

     6) ยอมรับการกระทําของตนเองและปรับปรุงแกไข โดยมีลักษณะ     
ที่ช้ีวัดคือรับฟงคําติชมของผูอ่ืน รับขอเสนอแนะในการปรับปรุงงาน และ ลงมือแกไขขอบกพรอง 

   สรุปไดวา พฤติกรรมที่แสดงออกของความรับผิดชอบ คือความมุงมั่น ต้ังใจ 
พากเพียร มานะอดทน ตอหนาที่การงานหรือภาระผูกพันที่ไดรับมอบหมาย โดยไมหลีกเลี่ยงงาน   
เอาใจใสในการปฏิบัติงานเพ่ือผลงานที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนด ปฏิบัติงาน
โดยคํานึงถึงความคุมคาของตนทุนการผลิต กลาเผชิญตอความจริง กลายอมรับความผิด เขาปฏิบัติงาน
และเลิกงานตามเวลาที่กําหนด ทํางานเต็มเวลา เตรียมเครื่องมือเครื่องจักรใหพรอม สําหรับการปฏิบัติงาน 
ทําความสะอาดเครื่องมือ เครื่องจักรทั้งกอนและหลังการปฏิบัติงาน 

  1.4 ดานการมีวินัยในตนเอง ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   1.4.1 ความหมายของการมีวินัย ซึ่งตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Discipline 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 1121) วินัย หมายถึง ระเบียบแบบแผน 
และขอบังคับ ขอปฏิบัติ ซึ่งมีนักการศึกษา นักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับ
การมีวินัยดังตอไปน้ี  

    Good (1973 : 112) ไดใหความหมายของวินัยในตนเอง หมายถึง     
การบังคับควบคุมพฤติกรรมของบุคคลไมใชบังคับโดยอํานาจภายนอก แตบังคับโดยอํานาจในตัวบุคคล
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และเปนอํานาจที่เกิดจากการเรียนรู หรือการยอมรับในคุณคาอันใดอันหน่ึงซึ่งทําใหบุคคลสามารถ
บังคับพฤติกรรมตนใหเปนไปตามน้ันมิได 

    Vincent (2001 : 43) ไดใหความหมายของวินัยในตนเอง หมายถึง   
การที่บุคคลไมกระทําการใด ๆ อันจะเปนผลใหเกิดความยุงยากตอตนเองในอนาคตหรือการไมเขาไป
ยุงเก่ียวกับเรื่องสวนตัว และสิทธิของบุคคลอ่ืน รวมทั้ง หมายถึงที่บุคคลกระทําในสิ่งที่ตนไมอยากทํา
แตการกระทําน้ันชวยใหเกิดความตองการและสิทธิของบุคคลอ่ืนไดรับการตอบสนองหรือกระทําสิ่ง       
อันเปนผลใหผูน้ันประสบผลสําเร็จในอนาคต 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2551 : 20) ไดใหความหมาย
ของวินัยในตนเอง หมายถึง การจัดระบบการดําเนินชีวิตและความสัมพันธในสังคมใหเรียบรอย โดย 
มุงใหนักศึกษาประพฤติปฏิบัติตนตามขอตกลง กฎขอบังคับ ระเบียบ แบบแผน และขนบธรรมเนียม
ประเพณีอันดีงาม เพ่ือความสงบสุขในชีวิตของตนและความเปนระเบียบเรียบรอยของสังคม 

    กฤษณะ จั่นเพชร (2552 : 48) ไดใหความหมาย ของความมีวินัยในตนเอง 
หมายถึง แนวทางที่บุคคลเลือกปฏิบัติเพ่ือบังคับใหตนเองปฏิบัติตาม ทั้งน้ีเกิดจากความสมัครใจ      
โดยมิไดถูกควบคุมจากอํานาจภายนอกแตอยางใด และขอปฏิบัติดังกลาวจะตองไมขัดตอกฎระเบียบ
ของสังคมทั้งน้ีเพ่ือเปาหมายหลัก คือ การเกิดความสงบสุขภายในสังคม 

    พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553 : 10) ไดใหความหมายของวินัยในตนเอง 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการควบคุมอารมณ หรือพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามที่ตน
มุงหวังซึ่งจะตองเปนไปตามกฎระเบียบของสังคมโดยเกิดจากความสํานึกตัวขึ้นมาเองแมจะมีสิ่งเรา
ภายในตนเองเปนอุปสรรคก็ยังคงไมเปลี่ยนแปลง 

    ภุชงค จัทรจิระ (2553 : 6) ไดใหความหมายของการมีวินัยในตนเอง 
หมายถึง ความสามารถในตัวบุคคลในการควบคุมตนเอง ทั้งในดานอารมณ และการแสดงออกทาง
พฤติกรรมหรือความประพฤติที่ไมขัดกับกฎเกณฑขอบังคับของสังคม ทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 
ไดแก การเขาเรียนตรงเวลา การไมทุจริตสอบ การแตงกายตามระเบียบ การไมทะเลาะวิวาท การไมเลน
การพนัน การไมเสพสุราหรือบุหรี่หรือสารเสพติด การเคารพสิทธิของผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎจราจร  

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2553 : 10) ไดใหความหมาย 
ของความมีวินัยในตนเอง หมายถึง สามารถควบคุมอารมณ และพฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตาม
จุดมุงหมาย รูจักกาลเทศะ ใหความสนใจ และเอาใจใสตอสังคม เปนผูมีระเบียบและปฏิบัติตามกฎ
ของสังคม 

    สรุปไดวา ความมีวินัยในตนเอง หมายถึง การแสดงออกของผูสําเร็จ
การศึกษา ในการปฏิบัติตาม กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ ทางวิชาชีพ ในเรื่องการแตงกาย การมา
ปฏิบัติงานตามเวลาที่กําหนด การเตรียมความพรอมของ เครื่องมือ อุปกรณ โดยคํานึงถึงกฎความ
ปลอดภัย และเคารพในสิทธิของผูอ่ืน 

   1.4.2 พฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งความมีวินัยในตนเอง มีนักการศึกษาและ
หนวยงานตาง ๆ ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งความมีวินัยในตนเอง ดังตอไปน้ี 

    พิไลพร ไชยพูล (2551 : 28) กลาวถึง พฤติกรรมของความมีวินัยในตนเอง 
เปนการแสดงออกใน 4 ดาน คือ ความรับผิดชอบ การตรงตอเวลา ความมีระเบียบในการปฏิบัติตาม
กฎเกณฑทางสังคมและความซื่อสัตย 
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    สมพร หลิมเจริญ (2551 : 15) กลาวถึงลักษณะของผูมีวินัยในตนเอง
ประกอบดวย ความรับผิดชอบ ความต้ังใจ ความอดทน ความเช่ือมั่นในตนเอง มีลักษณะความเปนผูนํา 
ความตรงตอเวลา และความมีระเบียบ 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2551 : 10) ไดกําหนดตัวอยาง
พฤติกรรมของความมีวินัยในตนเอง ไวดังน้ี คือ ไมคัดลอกงานของผูอ่ืน ไมใชของผูอ่ืน มีความซื่อสัตย
สุจริต ปฏิบัติตนในการเปนผูนํา และผูตามที่ดี ต้ังใจ มุงมั่นทํางานใหสําเร็จ แตงกายถูกตองตามกฎ 
ระเบียบและขอตกลง เปดโอกาสใหผูอ่ืนแสดงความคิดเห็น พิจารณาขอแสนอแนะอยางมีเหตุผลและ 
สรุปความคิดเห็นของกลุมเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

    ศศิธร ดีเหมาะ (2551 : 31) กลาวถึง ลักษณะของผูมีวินัยในตนเอง
ประกอบดวย พฤติกรรม คือ มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความเปนผูนําและผูตามที่ดี มีความรับผิดชอบ 
มีความตรงตอเวลา มีความซื่อสัตยสุจริต มีความเสียสละ มีความอดทนขยันหมั่นเพียร และยอมรับผล
การกระทําของตนเอง 

  สรุปไดวา พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมีวินัยในตนเอง สรุปไดวาความมีวินัย       
ในตนเองคือ การมีจิตสํานึกในตนเอง รูจักผิดชอบ ช่ัวดี โดยไมมีการบังคับจากปจจัยภายนอก โดยยึด
กฎระเบียบของสถานประกอบการ มาปฏิบัติงานและเลิกปฏิบัติงานตามเวลาที่กําหนด รับผิดชอบงาน
ในหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด  

 2. สมรรถนะดานความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ประกอบดวย 
  2.1 ดานความเปนผูนํา ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   2.1.1 ความหมายของความเปนผูนํา ผูนําตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Leader 

มีนักการศึกษาและนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับความเปนผูนําดังตอไปน้ี 
    Terry (1960 : 410) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง กิจกรรม

ที่สรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหเปนการดําเนินงานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงครวมกัน 
    Armstrong (1990 : 311) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง 

ความสามารถในการทํางานตาง ๆ ใหสําเร็จไดโดยผานบุคคลอ่ืน เพราะงานดังกลาวไมสามารถทําให
สําเร็จไดโดยบุคคลเพียงคนเดียว 

    Koontz (1998 : 95) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะ
และกระบวนการเก่ียวกับอิทธิพลของบุคคลที่มีความมุงมั่นและพยายามเพ่ือที่จะทําใหเปาหมายบรรลุ
ความสําเร็จ 

    Joseph (2006 : 210) ไดใหความหมายของภาวะผู นํา หมายถึง 
กระบวนการที่มีอิทธิพลตอบุคคลและสังคมในองคการ เพราะภาวะผูนําจะมีผลตอพฤติกรรม                 
ของบุคคลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ เกิดการยอมรับและมีการขยายตอไป 

    หทัยรัตน บัณฑิตยารักษ (2554 : 16) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา 
หมายถึง เปนบุคคลที่ทําใหองคการเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความ 
สัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม  
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    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 22) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง 
บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะทําใหองคการดําเนินไปอยางกาวหนาและบรรลุเปาหมาย โดยการ
ใชอิทธิพลเหนือทัศคติและการกระทําของผูอ่ืน 

    นิติพล ภูตะโชติ (2556 : 232) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมดังกลาวมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ๆ และพฤติกรรมน้ันจะทําใหเกิดผล
สําเร็จตามเปาหมายและเปนไปตามที่ผูนําตองการ 

    สรุปไดวา ความเปนผูนํา หมายถึง การแสดงออกของผูสําเร็จการศึกษา 
ในการควบคุมอารมณของตนเอง มีบุคลิกภาพที่ดี เช่ือมั่นในตนเอง มีความอดทน มีความกลาในการคิด 
การกระทํา การแสดงออก และนําเสนอความคิด เหตุผลที่เปนประโยชน  

   2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนํา 
    แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผูนํา ไดมีการศึกษากันอยางกวางขวางและ 

มีอยูหลายทฤษฎีที่มีความคลายคลึงกัน แตก็มีบางทฤษฎีที่มีลักษณะแตกตาง เพ่ือใหเขาใจในการศึกษา
ภาวะผูนําไดดีย่ิงขึ้น จึงขออธิบายทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา (นิติพล ภูตะโชติ, 2556 : 237) 
ดังน้ี  

     1) ทฤษฎีการตัดสินใจของผูนํา โดย Tennenbaum และ Schmidt 
ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนําในการตัดสินใจโดยทําการศึกษาความสัมพันธระหวางขอบเขตของ
ความเปนอิสระตอการปฏิบัติหนาที่แกผูใตบังคับบัญชารวมทั้งการใชอํานาจของผูนํา จากการศึกษา
พบวา ทฤษฎีการตัดสินใจของผูนําตามแนวคิดของ Tennenbaum และ Schmidt พฤติกรรมของผูนํา
จะมีลักษณะเปนแบบเผด็จการและแบบประชาธิปไตยรวมอยูดวยกัน ประกอบดวย 

      1.1) ผูบริหารเปนผูตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ เองทั้งหมด จากน้ัน     
จึงแจงใหผูใตบังคับบัญชารับทราบและปฏิบัติตาม โดยผูใตบังคับบัญชาไมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ ดังน้ัน ในการตัดสินใจทุกอยางเปนเรื่องของผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา 
มีหนาที่ปฏิบัติตามคําสั่งเทาน้ัน 

      1.2) ผูบริหารก็มีอํานาจในการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ อยางเปนอิสระ 
จากน้ันจะพยายามจูงใจใหพนักงานยอมรับในการตัดสินใจดังกลาวและนําไปปฏิบัติตามการตัดสินใจ
ยังอยูภายใตอํานาจของผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชาไมไดมีสวนรวมที่แทจริง 

      1.3) ผูบริหารมีการตัดสินใจโดยทําการช้ีแจงเหตุผลในการตัดสินใจ
ดังกลาว หากผูใตบังคับบัญชามีความสงสัยสามารถซักถามได เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการตัดสินใจของผูบริหาร 

      1.4) เมื่อผูบริหารไดมีการตัดสินใจจะทําการช้ีแจงใหผูใตบังคับบัญชา
ไดรับทราบการตัดสินใจของผูบริหารอาจมีการเปลี่ยนแปลงและแกไขได ถาผูใตบังคับบัญชาไมเห็นดวย 
ดังน้ันในการตัดสินใจของผูบริหารจึงเปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

      1.5) ผูบริหารจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนะในเรื่อง
ตาง ๆ เพ่ือใชเปนแนวทางกอนการตัดสินใจขั้นสุดทาย ผูใตบังคับบัญชาจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ
มากขึ้น 
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      1.6) ผูบริหารจะใหคําแนะนําและแจงใหผูใตบังคับบัญชาไดรับ
ทราบถึงขอบเขต จากน้ันผูบริหารจะใหกลุมเปนผูตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดังน้ัน การตัดสินใจจึงเปน
การกระทําหรือความคิดเห็นรวมกันกอนการทําการตัดสินใจ โดยใหกลุมเปนผูตัดสินใจรวมกัน 

      1.7) ผูบริหารยอมใหกลุมสามารถตัดสินใจไดเองและสมาชิก        
ในกลุมทุกคนจะมีสิทธิเทาเทียมกันในเรื่องการตัดสินใจและการแกปญหาตาง ๆ กลุมจะเปนผูนําเลือก
วิธีการปฏิบัติงานและหาแนวทางในการแกไขปญหาตางๆ 

     2) ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) ไดมี
การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําเอาไวอยางแพรหลาย แตผลงานที่ไดรับการยอมรับเปนอยาง
มากมีดวยกัน 4 ทฤษฎี ซึ่งสามารถอธิบายได (นิติพล ภูตะโชติ, 2556 : 239) ดังน้ี 

      2.1) ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
(University of Iowa) โดยมี Kurt Lewin และคณะเปนผูทําการศึกษา ผลการศึกษาไดทําการแบง
พฤติกรรมของผูนําออกเปน 3 แบบ คือผูนําแบบเผด็จการ ผูนําแบบประชาธิปไตยและผูนําแบบเสรีนิยม 

      2.2) ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ ไดทําการศึกษาเมื่อ ค.ศ. 1940 ผลของการศึกษาพฤติกรรมของผูนําไดมีการแบงผูนําออกเปน 
2 แบบ คือ ผูนําที่มุงในเรื่องของงานและผูนําที่มุงมั่นความสําคัญ 

      2.3) ทฤษฎีแนวความคิดเชิงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน (University of Michigan) มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําเมื่อ ค.ศ. 
1947 โดย Rensis Likert ผลของการศึกษาไดแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบ คือ ผูนําที่ให
ความสนใจในเรื่องงานและผูนําที่ใหความสําคัญในเรื่องคน 

   สรุปแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผูนําไดวา ผูนําจะมีลักษณะเปนแบบเผด็จการ
และแบบประชาธิปไตยรวมอยูดวยกันก็ไดและผูนําจะเปนผูกําหนดกิจกรรมวิธีการปฏิบัติงาน 
โครงสรางงานตาง ๆ มีการควบคุมการทํางานใหเปนไปตามที่ไดกําหนดเอาไว 

  2.2 ดานการทํางานเปนทีม ผูวิจยัของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   2.2.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม กับคําในภาษาอังกฤษวา Team 

Work ทีมตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 574) หมายถึง ชุด หมู คณะ  
ซึ่งมีนักการศึกษา และนักวิชาการตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับการการทํางานเปนทีม ดังตอไปน้ี  

    Kezsbom (1990 : 51) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีม หมายถึง 
การมอบหมายพิเศษใหกับกลุมบุคคลซึ่งมีเปาหมายรวมและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพ่ึงพากันในการ
ปฏิบัติงานและทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไรเพ่ือรวมพลังกัน
อันจะนําความสําเร็จมาสูงานที่ไดรับมอบหมาย  

    Woodcock (1989 : 8) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง 
การที่แตละบุคคลมารวมกันทํางานเพ่ือนําไปสูผลสําเร็จมากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง 
และยังทําใหเกิดความกระตือรือรน ความพึงพอใจและความสนุกสนานในการทํางานรวมกัน 

    Robbins (2001 : 258) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีม หมายถึง 
การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลเพ่ือที่จะใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
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    ธนวัฒน ภมรพรอนันต (2551 : 19) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีม 
หมายถึง การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลดวยความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือกันและกัน
ของสมาชิกในกลุม เพ่ือสามารถใหการปฏิบัติงานรวมกันบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    รัตติกาล ละเต็บซัน (2554 : 12) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีม 
หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไป มาทํางานรวมกัน มีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกัน    
ใหความรวมมือรวมใจประสานงานติดตอสื่อสารรวมกัน เพ่ือใหงานที่ตนรับผิดชอบน้ัน บรรลุ
จุดมุงหมายที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 15) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม 
หมายถึง การที่บุคคลมารวมกันเปนกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน ชวยกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
เดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และสมาชิกผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานน้ัน 

    สรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การแสดงออกของผูสําเร็จการศึกษา 
ในการรับฟงความคิดเห็นและยอมรับความสามารถของผูอ่ืน ปฏิบัติงานภายใตเปาหมายเดียวกัน 
แสวงหาวิธีการแกไขในสิ่งตาง ๆ รวมกัน โดยเปนผูประสานความพันธ รวมทั้งมีสุขภาพจิตที่ดีทํางาน
รวมกับผูอ่ืนได 

   2.2.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
    การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางานในองคการเปนอยางมาก

ไมเพียงแตทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทาน้ัน แตทีมงานยังจะเปน
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานน้ันอีกดวย 

    Woodcock (1989 : 34) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะนํา
ประโยชนมาสูองคการดังน้ี 

     1) สมาชิกทีมแตละคนปฏิบัติงานในกลุมที่ทุกคนยอมรับความสามารถ
ของกันและกันและภาคภูมิใจในเอกลักษณขององคการ 

     2) หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวมอยาง
เต็มความสามารถ 

     3) สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางานเพ่ือใหผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
     4) ความรูที่หลากหลายของทีมงานชวยใหสามารถแกปญหาตาง ๆ ได 
     5) ประสบการณและบุคลิกภาพที่แตกตางกันของสมาชิกทําให

กระบวนการตัดสินใจไดดี 
     6) เพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
     7) สรางความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของทีม มีความรับผิดชอบรวมกัน 
    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 26) กลาววา การทํางานเปนทีมเกิดจากพ้ืนฐาน

ความเช่ือวามนุษยมีความสามารถเฉพาะที่แตกตางกันในแตละคน ถาเรานํามนุษยเหลาน้ีมารวมกัน          
ก็จะประกอบดวยบุคคลที่มีความรู ความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งถาไดมีการแบงงาน กําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบ จัดระบบสื่อสารที่เหมาะสมจะทําใหการทํางานน้ันบรรลุจุดมุงหมาย 

    สรุปไดวา ความสําคัญของการทํางานเปนทีมคือ สามารถดึงความสามารถ
ของแตละคนมารวมกันทํางาน ทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ เปนวิธีการที่สามารถทําใหการทํางาน
ประสบผลสําเร็จไดดีกวาการทํางานคนเดียว ชวยทําใหองคการสามารถรวมพลังในการปฏิบัติงาน          
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ทําใหผลสําเร็จไดไมยากนัก เมื่อผลการปฏิบัติงานดีขึ้นทั้งดานคุณภาพและปริมาณ สงผลใหองคการ
เจริญกาวหนาทัดเทียม 

   2.2.3 วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน ไดมีนักการศึกษาไดกลาวถึงวัตถุประสงค
ของการสรางทีมงานไวดังน้ี 

    ธนวัฒน ภมรพรอนันต (2551 : 26) ไดกลาวถึงจุดเนนของการสรางทีมงาน 
คือ การทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน การสรางทีมงานจึงมีวัตถุประสงคที่สําคัญ ดังน้ี 

     1)  เพ่ือสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
     2)  เพ่ือแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกัน สมาชิกของทีมจะทํางานไดดี

ขึ้น เมื่อมีการเปดเผยและจริงใจตอกัน เมื่อมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 
     3)  เพ่ือเสริมสรางทักษะความเช่ียวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางาน

ที่มีประสิทธิภาพเปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
     4)  เพ่ือใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
     5)  เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสาร       

ของผูอ่ืนอยางต้ังใจและใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
     6)  เพ่ือพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
     7)  เพ่ือชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เน่ืองจากสมาชิกไดเรียนรู

ทักษะสัมพันธระหวางบุคคลเพ่ิมขึ้นจากการไดทํางานรวมกัน มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากขึ้น 
     8)  เพ่ือสงเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
     9) เพ่ือเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     10) เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ (2553 : 30 - 31) ไดกลาวถึงการสรางทีมงาน         

มีวัตถุประสงค ดังน้ี 
     1) เพ่ือทํางานของหนวยงานตามแผนขององคการ ซึ่งการทํางาน 

เปนทีมสามารถสรางผลงานไดมากกวาตางคนตางทํา ทั้งในดานคุณภาพของผลงานและปริมาณ ทําให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

     2) เพ่ือระดมความรูความสามารถของทีมงานมาใชประโยชนในการ
ทํางาน เน่ืองจากทีมงานแตละคนมีความรูความสามารถ ความถนัดเฉพาะดานประสบการณ ฉะน้ัน
การทํางานรวมกันจะเปนไปในลักษณะของการสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

     3) เพ่ือพัฒนาปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
     4) เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทํางานของสมาชิก 
    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 26) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสราง

ทีมงานไววา การสรางทีมงานมีวัตถุประสงคพ้ืนฐานในการปรับปรุงความสามารถในการแกปญหา
ระหวางสมาชิกของกลุมดวยการทํางานรวมกันตามที่ไดต้ังเปาหมายไว สวนวัตถุประสงคยอย ๆ น้ัน 
ประกอบดวยสิ่งตอไปน้ี 

     1) ความเขาใจดีขึ้นของสมาชิกแตละคนตอบทบาทของตนเองในการ
ทํางานเปนกลุม 
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     2) ความเขาใจดีขึ้นเกี่ยวกับธรรมนูญหรือกฎขอบังคับของกลุมน้ันคือ 
วัตถุประสงคและบทบาทในการทํางานทั้งหมดในองคการ 

     3) เพ่ิมพูนการสื่อสารในระหวางสมาชิกของกลุมเก่ียวกับเรื่องราว
ตาง ๆ ที่จะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพของกลุม 

     4) ความสนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ิมขึ้นในระหวางสมาชิกของกลุม 
     5) ความเขาใจอยางกระจางแจงเก่ียวกับกระบวนการกลุม เชน 

พฤติกรรมและความสัมพันธของกลุมที่มีการทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
     6) วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเก่ียวกับปญหาที่มีสวน

เก่ียวของกับกลุมทั้งระดับที่เก่ียวกับการทํางานโดยตรง และระดับที่เก่ียวกับความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
ในระหวางบุคคล 

     7) ความสามารถที่จะบริหารความขัดแยงไปในทางสรางสรรคมากกวา
ทางทําลาย 

     8) การรวมมือรวมใจกันมากขึ้นระหวางสมาชิกของกลุม และการลด
การแขงขันในระหวางกันและกันลง ซึ่งเปนสิ่งที่มีคุณคาอยางมากตอบุคคล ตอกลุมและตอองคการ 

     9) การเพ่ิมพูนความสามารถของกลุมที่จะทํางานรวมกับกลุมอ่ืน ๆ 
ในองคการ 

     10) ความรูสึกของการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันในระหวางสมาชิก
ของกลุม 

    สรุปไดวา วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน คือ เพ่ือสรางความไววางใจ
ซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพ่ือใหเกิดการเรียนรู มีปฏิสัมพันธในหมูสมาชิก พ่ึงพาอาศัยกันและกัน 
เพ่ือใหสมาชิกเขาใจในบทบาทของตนเองและสนับสนุนชวยเหลือกัน เพ่ือสรางความรวมมือรวมใจกัน
ปฏิบัติงานและแกไขปญหารวมกัน เพ่ือปรับปรุงพัฒนาทักษะในการแกปญหาความขัดแยงระหวาง
สมาชิกในกลุม เพ่ือเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางสมาชิกในกลุม เพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางาน
รวมกันเปนทีม และเพ่ือสรางขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   2.2.4 ประโยชนของการทํางานเปนทีม ไดมี นักการศึกษา ไดกลาวถึง 
ประโยชนของการทํางานเปนทีม ไวดังน้ี 

    ธนวัฒน ภมรพรอนันต (2551 : 31) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางาน
เปนทีมวาจากคํากลาวที่วาสองหัวดีกวาหัวเดียว (Two Heads are Better than One) เปนสิ่งจําเปน
สําหรับการทํางานเปนทีม ทีมงานที่ประสบผลสําเร็จมาจากหลายปจจัย เชน ความสามารถ ความขัดแยง
มีนอยมีความพึงพอใจทํางาน เปนตน นอกจากน้ีทีมงานมีประโยชนหลายประการ ไดแก  

     1) การทํางานเปนทีมสามารถจะรวมกันทํางานในสิ่งที่คนเดียว              
ไมสามารถทําได  

     2) การตัดสินใจสําหรับปญหาตาง ๆ การทํางานเปนทีมยอมดีกวา
บุคคลคนเดียวและใหผลงานที่ดีกวา 

     3) การทํางานเปนทีมสมาชิกมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและ
กัน ผลดีคือไดขอมูลมากและมาจากหลาย ๆ ทัศนคติ 
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     4) สามารถตอบสนองความตองการทางสังคมของสมาชิกในทีม             
มีการสรางความสัมพันธและเรียนรูการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

     5) สมาชิกทุกคนมีที่ พ่ึงพาทางใจและรูสึกอบอุนใจเมื่อมีปญหา             
มีความรักในผลงานและรูจักปรับตัวเขากับผูอ่ืนได 

    อํานวย แสงสวาง (2554 : 22) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางาน          
เปนทีม ดังน้ี 

     1) ชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมาย เน่ืองจากทีมงานจะมีการแบงงาน 
แบงหนาที่ตามความสามารถและความชํานาญ เมื่อลงมือทํางานจะสามารถดําเนินงานไดรวดเร็ว ถูกตอง 
แมนยํา มีคุณภาพ ทําใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     2) ชวยสรางความสัมพันธในการทํางาน เน่ืองจากสมาชิกในทีมงาน 
มีบทบาทสําคัญในการชวยเหลือกันทํางาน โดยระดมกําลังความคิด ความรู ความสามารถและ
ประสบการณชวยนิเทศงานใหเพ่ือนสมาชิกในทีมงานไดความรู และเทคนิคการทํางานใหรวดเร็ว 
ถูกตอง มีคุณภาพนอกจากน้ันสมาชิกในทีมงานสามารถชวยหัวหนาทีมงานในการควบคุมดูแลการ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ 

     3) ชวยสรางขวัญที่ดีในการทํางาน เน่ืองจากทํางานเปนทีมมีความ
พรอมเพรียงทั้งทางดานกําลังความคิด กําลังกายและกําลังใจ สามารถรวมกันหรือผนึกกําลังกันได  
รวมเปนจุดรวมเดียวกัน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงในการทํางาน กอใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดี 
สมาชิกรวมทีมงานจะมีความรูสึกสบายใจและเพลิดเพลินกับการทํางานจึงกอใหเกิดขวัญที่ดีในการทํางาน 

     4) ชวยสรางความมั่นคงในอาชีพ เน่ืองจากทีมงานทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถเพ่ิมผลผลิตไดมากมาย มีรายไดเพ่ิม มีกําไรเพ่ิม ฐานะของกิจการในหนวยงาน 
มีความเจริญกาวหนา ทําใหสมาชิกของทีมงานมีความมั่นคงในอาชีพ 

     5) ชวยเพ่ิมพูนความรูสึกในการยอมรับนับถือในการทํางาน เน่ืองจาก
ทีมงานตองมีการกําหนดตําแหนงและหนาที่ของบุคคลที่อยูในทีมงาน มีหัวหนาทีมงาน ผูประสานงาน
ของทีมงาน ผูปฏิบัติงานของทีมงาน ซึ่งสมาชิกในทีมงานจะตองมีการยอมรับนับถือกันในเรื่องตําแหนง
และอํานาจหนาที่ รวมถึงตัวบุคคลที่รวมทีมงานเพ่ือการรับรูและมีความเขาใจตอกัน ซึ่งจะเปนประโยชน
ตอการทํางานสวนรวม 

    สรุปไดวา การทํางานเปนทีมมีประโยชนดังน้ี 
     1) ชวยใหการทํางานเปนระบบที่ดี มีการแบงงานตามหนาที่และ

ความรับผิดชอบทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กลุมและทีมงานรับผิดชอบ 
     2) ชวยใหมีการนําหลักมนุษยสัมพันธมาใชในกลุมและทีมงาน เชน 

การรูเรารูเขาเอาใจเขามาใสใจเรา งานของกลุมและทีมงานจะดําเนินไปดวยดี 
     3) ชวยใหเกิดรูรักสามัคคีระหวางสมาชิกของกลุมและทีมงานในการ

ทํางานใหประสานสัมพันธที่ดีตอกัน 
     4) ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานกลุมและทีมงานตาม

มาตรฐานการทํางานโดยอาศัยกลุม 
   2.2.5 ประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีม ไดมีนักวิชาการหลายทานแสดง

ทัศนะเกี่ยวกับประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีมดังตอไปน้ี 



 39 

    Robbins ไดนําเสนอประเภทของทีมงานได 4 ลักษณะ (วิเชียร วิทยอุดม, 
2555 : 207) ดังน้ี  

     1) ทีมงานแกปญหา (Problem-solving Teams) ประกอบดวย
กลุมคนประมาณ 5 - 12 คน ที่อยูในแผนกเดียวกันพบปะกันสัปดาหละ 2 - 3 ช่ัวโมง เพ่ือถกเถียง
ปญหาการปรับปรุงงานในประเด็นตาง ๆ เชน เรื่องคุณภาพประสิทธิภาพและสภาพแวดลอมของ   
การทํางาน เปนตน 

     2) ทีมงานไขวหนาที่ (Cross-functional Teams) ทีมงานแบบไขว
หนาที่ประกอบดวยสมาชิกที่มาจากตางแผนกที่อยูในระดับการบังคับบัญชาเทากันแตมีหนาที่ตางกัน
มาปฏิบัติภารกิจใดภารกิจหน่ึงรวมกันกอใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกันของฝายตาง ๆ        
ที่เกี่ยวของใหดีขึ้น ทีมงานแบบไขวหนาที่เปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการระดมบุคคลหลากหลายทักษะ
ภายในองคการใหมารวมกันทํางานแตเปนทีมงานที่บริหารคอนขางยากตองใชเวลามากในระยะแรก
เพ่ือสรางความไววางใจและการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

     3) ทีมงานเสมือน (Virtual Teams) เปนทีมงานที่สมาชิกอาจอยู
หางไกลกันแตสามารถยึดโยงและทํางานรวมกันไดดวยระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรใหบรรลุเปาหมาย
รวมกันได โดยสมาชิกทํางานรวมกันดวยเครือขายออนไลน เพ่ือเช่ือมตอการสื่อสารตางพ้ืนที่ใชเทคนิค
การประชุมทางไกล หรือใชไปรษณียอิเล็กทรอนิกส ทําใหระบบทางไกลมิใชอุปสรรคตอการทํางาน
รวมกันอีก 

    Woodcock & Francis ไดจําแนกทีมงานตามภารกิจหนาที่ที่รับผิดชอบ 
เปน 6 ประเภท (วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 210) ไดแก  

     1) ทีมกลยุทธ เปนทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดกลยุทธนโยบาย
โครงสรางและการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนาเพ่ือทําหนาที่วางแผน
และแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

     2) ทีมบริหาร เปนทีมที่กลุมผูบริหารรับผิดชอบ 
     3) ทีมโครงการเปนทีมงานที่ต้ังขึ้นเปนการเฉพาะกิจเพ่ือปฏิบัติงาน

ใหบรรลุวัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด 
     4) ทีมประสานงาน เปนทีมงานที่ทําหนาที่ประสานงานของฝายตาง ๆ 

ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากสลับซับซอน 
     5) ทีมนักคิด เปนทีมงานที่เสนอแนะแนวคิดการตัดสินใจในเรือ่งตาง ๆ 
     6) ทีมปฏิบัติการเปนทีมงานที่ปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลักขององคการ 
   สรุปเก่ียวกับประเภทของทีมไดวา ทีมอาจแบงประเภทไดตามภาระมีหนาที่

ตางกันมาปฏิบัติภารกิจใดภารกิจหน่ึงรวมกันกอใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกัน 
  2.3 ดานความสามารถในการสื่อสาร ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   2.3.1 ความหมายของการสื่อสาร ซึ่งตรงกับคําภาษาอังกฤษวา Communication 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 1240) การสื่อสาร หมายถึง การนําถอยคํา 
ขอความหรือหนังสือ เปนตน ของฝายหน่ึงสงใหอีกผายหน่ึงโดยมีสื่อนําไปซึ่งมีนักการศึกษา และ
นักวิชาการ ไดใหความหมายเกี่ยวกับการสื่อสาร ดังตอไปน้ี 
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    หทัยรัตน บัณฑิตยารักษ (2554 : 38) ไดใหความหมายของการสื่อสาร 
หมายถึง การที่มนุษยติดตอสงขาวสารขอเท็จจริง ความคิดเห็น ตลอดจนทาทีความรูสึกตาง ๆ จาก
บุคคลใดบุคคลหน่ึงไปยังบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 36) ไดใหความหมายของการสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการของการถายทอดขาวสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร โดยผานตัวกลางและสื่อตาง ๆ 

    นิติพล ภูตะโชติ (2556 : 216) ไดใหความหมายของการสื่อสาร หมายถึง 
การแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความรูสึก ความคิดเห็นระหวางคนต้ังแต 2 คนขึ้นไป ซึ่งอาจจะเปนการพูด 
การฟง การเขียน หรือใชสัญลักษณตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความเขาใจ ดังน้ันการติดตอสื่อสารจึงเปน
กระบวนการบอกขาวสารขอมูลไปยังผูรับ เพ่ือใหไดรับทราบและเขาใจในขาวสารตามที่ผูสงตองการ 

    สรุปไดวาความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถของผูสําเร็จ 
การศึกษาในการนําเสนอความคิดเหตุผลที่เปนประโยชนตองานโดยการพูด เขียน สรุปประเด็นสําคัญ
จากการฟง การอานได ใชกริยา วาจาที่ดีถูกตองตามกาลเทศะ  

   2.3.2 ความสําคัญของการติดตอสื่อสาร 
    ในองคการหรือหนวยงานไมวาจะเล็กหรือใหญก็ตามจําเปนตองมีการ

ติดตอสื่อสารระหวางกันอยูตลอดเวลา การติดตอสื่อสารจัดไดวาเปนปจจัยสําคัญที่จะสื่อสารถึงความ
ตองการ ความคิด ความรูสึก นําไปสูความเขาใจ ในเปาหมายและทําใหมีการประสานงานกันระหวาง
บุคคลกับบุคคลหรือกับกลุม หรือระหวางบุคคลและกลุมกับองคการ การติดตอสื่อสารชวยทําใหผูบริหาร
ไดรับขอมูลขาวสารทั้งจากคนงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูบริหารคนอ่ืน ๆ รวมทั้งใหมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลระหวางกัน ทั้งยังใชการติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือในการสั่งการใหมีการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามเปาหมายขององคการ ดังน้ันหากองคการใดมีการจัดระบบของการติดตอสื่อสารภายในองคการที่ดี 
และสามารถนําเครื่องมือในการสื่อสารมาชวยสนับสนุนในการติดตอสื่อสารในองคการไดอยางเต็มที่แลว 
ก็จะนํามาซึ่งความสําเร็จในการบริหารองคการไดเปนอยางดี (นิติพล ภูตะโชติ, 2556 : 216)  

    สรุปไดวาการสื่อสารชวยทําใหผูบริหารไดรับขอมูลขาวสารทั้งจากคนงาน 
ผูใตบังคับบัญชาและผูบริหารคนอ่ืน ๆ รวมทั้งใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันหรืออาจนํา
เครื่องมือในการสื่อสารมาชวยสนับสนุนในการติดตอสื่อสารในองคการได 

   2.3.3 วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสาร 
    วัตถุประสงคในการติดตอสื่อสารในองคการหรือหนวยงานก็เพ่ือที่จะ

กระจายขาวสารและสรางความเขาใจที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และ
เพ่ือที่จะสรางเจตคติที่สําคัญตอการจูงใจ การรวมมือกันทํางานและมีความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงาน 
และมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการ มีรายละเอียดที่สําคัญ
คลายคลึงกัน โดย Thayer ไดสรุปไดวัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการออกเปน 5 ประการ 
(นิติพล ภูตะโชติ, 2556 : 219) มีรายละเอียดดังตอไปน้ี  

     1) เปนการใหขอมูลขาวสาร วัตถุประสงคพ้ืนฐานของการติดตอสื่อสาร
เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดทราบถึงจุดมุงหมายของการทํางานในองคการ ไดรับรายละเอียดของขอมูลขาวสาร
ตาง ๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และแจงใหผูปฏิบัติงาน ไดทราบถึงการตัดสินใจของผูบริหารวาจะ
ดําเนินการไปในแนวทางใด เพ่ือจะไดปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคได 
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     2) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล องคการจะตอง
มีการประเมินผล เพ่ือดูถึงประสิทธิผลของการปฏิบัติงานวาสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
หรือไมเพียงไร การติดตอสื่อสารจะเปนการปอนกลับของขอมูลขาวสาร ระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา ทําใหไดทราบขอมูลของการปฏิบัติงานตาง ๆ ไดเปนอยางดี  

     3) เปนการอํานวยการและสอนงานผู อ่ืน ๆ การติดตอสื่อสาร         
เปนเครื่องมือสําคัญอันหน่ึงในกระบวนการบริหารที่นักบริหารนํามาใชเปนเครื่องมือในการใชคนรวมกับ
วัสดุอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานใหดําเนินการไปตามวัตถุประสงคขององคการที่ไดกําหนดไว
และตองใชการติดตอสื่อสารเขาชวย เชนเดียวกันกับการฝกงาน และการมอบอํานาจหนาที่  

     4) เปนการใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืน การติดตอสื่อสารเปนการจูงใจและ
กระตุนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติตามหรือคลอยตามคําสั่ง เพ่ือใหงานขององคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการได การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรือไรประสิทธิภาพก็ขึ้นอยูกับความสามารถในการติดตอ 
สื่อสารเปนเครื่องมือในการชักจูงหรือใชอํานาจเหนือผูอ่ืนใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามคําสั่งน้ัน ๆ 

     5) เปนผลทางออมตอองคการ การติดตอสื่อสารในองคการโดยทั่วไป 
ไมจําเปนตองมีความเกี่ยวของกับการทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยตรง แตจะมีผลทางออม
ตอวัตถุประสงคขององคการในขณะที่ใหผลโดยตรงตอการตอบสนองตอความตองการสวนบุคคล             
แตผลตอบุคคลที่ทําใหเปนที่พอใจ ความตองการอันน้ีจะตองไมขัดกับวัตถุประสงคขององคการ 
ตัวอยางเชน การติดตอสื่อสารในองคการทําใหเกิดการติดตอทางสังคมในองคการกับความเหมาะสม
ของแตละประเภทของการติดตอสื่อสาร ผูบริหารองคการจะตองรูจักเลือกใชประเภทของการ
ติดตอสื่อสารที่เหมาะสม และยังประโยชนตอองคการใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 

    สรุปเก่ียวกับวัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารไดวา การติดตอสื่อสาร 
ในองคการหรือหนวยงานก็เพ่ือที่จะกระจายขาวสารและสรางความเขาใจที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในองคการ และเพ่ือที่จะสรางเจตคติที่สําคัญตอการจูงใจ การรวมมือกันทํางานและ                 
มีความรูสึกที่ดีในการปฏิบัติงาน 

   2.3.4 ประเภทของการติดตอสื่อสาร การสื่อสารเปนกระบวนการทางสังคมที่ใช
ในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางกัน สามารถแยกประเภทไดดังน้ี 

    1) การติดตอสื่อสารตามลักษณะของการใช แบงการติดตอสื่อสาร
ออกเปน 2 วิธี (นิติพล ภูตะโชติ, 2556 : 219) ดังตอไปน้ี  

     1.1) การติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) 
เปนการติดตอสื่อสารที่เปนระเบียบแบบแผน มีขอกําหนดไวอยางชัดเจน กระทําเปนลายลักษณอักษร 
มีขั้นตอนเปนไปตามสายการบังคับบัญชาดังที่ปรากฏตามแผนภูมิขององคการ ลักษณะของการติดตอ 
สื่อสารจะเปนการนําเอานโยบายการตัดสินใจ หรือคําแนะนําผานไปตามสายของการบังคับบัญชา  
บางที่เรียกวาสายงานของการสั่งการ ตัวอยางการติดตอสื่อสารแบบน้ีเห็นไดชัดเจนจากหนวยงาน
ราชการและองคการที่มีขนาดใหญ  

     1.2) การติดตอสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) 
เปนการติดตอสื่อสารที่มิไดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว หรือไมมีระเบียบแบบแผน 
เปนการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในองคการ มีกิจกรรมบางอยางรวมกันที่ไมเก่ียวกับโครงสรางการ
บริหารขององคการ การติดตอสื่อสารจะเปนไปในรูปแบบของปฏิสัมพันธตัวตอตัวหรือกระทํากันเอง
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เปนสวนตัว มีลักษณะของการกระจายขาวเปนแบบเถาองุน คือ กระจายขอมูล หรือขาวสารไปยัง
บุคคลตาง ๆ ไดรวดเร็ว และพรอมกันในครั้งเดียวโดยไมตองเสียเวลาชักชา 

    2) การติดตอสื่อสารตามลักษณะทิศทางของการติดตอ (Direction) 
แบงการติดตอสื่อสารออกเปน 4 วิธี ดังตอไปน้ี 

     2.1) การติดตอสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) 
เปนการติดตอสื่อสารจากระดับสูงลงมาตํ่ากวาในองคการหรือจากผูบังคับบัญชาลงมาสูผูใตบังคับบัญชา 
จุดมุงหมายของการติดตอสื่อสารแบบน้ีก็คือเปนการสงหรือถายผานขอมูล เพ่ือเปนการควบคุมกํากับ
งานภายในองคการและสั่งการไปยังผูปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ สื่อที่จะใชเปนรูปของคําสั่งให
ปฏิบัติ การออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับ การออกประกาศ การแนะนํา เปนตน 

     2.2) การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication) 
เปนการติดตอสื่อสารจากระดับตํ่ากวาขึ้นไปสูระดับที่สูงในองคการ หรือจากผูใตบังคับบัญชาขึ้นไปยัง
ผูบังคับบัญชา จุดมุงหมายการติดตอสื่อสารแบบน้ีก็คือ เปนการตรวจสอบงานหรือดูผลยอนกลับวา
งานที่ไดปฏิบัติไปแลวไดผลเปนอยางไร โดยรายงานขอมูลขาวสารขึ้นไปยังผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร
ระดับที่สูงกวา เพ่ือเปนการสงขอมูลขาวสารกลับจากผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา สื่อที่จะใชจะเปน
รูปของการรายงานความกาวหนาในการทํางานขอเสนอแนะ คํารองทุกข ขอคดิเห็นและการอนุมัติ เปนตน 

     2.3) การติดตอสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) 
เปนการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลในระดับเดียวกันในแนวนอนของสายการบังคับบัญชาตามลําดับ
ช้ัน หรือระดับใกลเคียงกันตามโครงสรางขององคการ หรือระหวางคนที่อยูตางระดับกันก็ได แตมิไดมี
ความสัมพันธกันในเชิงผูบังคับบัญชา และไมมีอํานาจบังคับบัญชาได จุดมุงหมายของการติดตอสื่อสาร
แบบน้ีก็คือ เปนการประสานงานและการรวมกันแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน การติดตอสื่อสาร          
ในลักษณะน้ีเปนลักษณะของการทํางานรวมกัน ชวยกันทํางาน ปรึกษาหารือ การทํางานเปนทีม            
สื่อที่จะใชจะเปนในรูปของการปรึกษาหารือหรือดวยวาจา เชน จดหมายโตตอบ วิทยุสนาม เปนตน 

     2.4) การติดตอสื่อสารตามแนวทแยงมุม (Diagonal Communication) 
เปนการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานหรือขามแผนกกันและอยูตางระดับกัน จุดมุงหมาย
ของการติดตอสื่อสารแบบน้ีก็คือ เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพรวดเร็ว และงานบางอยางไมสามารถ
จะรอการสื่อสารตามสายงานหรือใชการสื่อสารแบบขึ้นลงได เพราะจะทําใหงานลาชาและเกิดผลเสียหาย
ตอระบบงานโดยสวนรวมไดเปนการลดขั้นตอนการทํางาน ผูติดตอสื่อสารกันมีหนาที่สูงตํ่ากวากัน เชน 
พนักงานฝายหน่ึงติดตอโดยตรงกับหัวหนาแผนกของอีกฝายหน่ึง เปนตน 

    สรุปเก่ียวกับประเภทของการติดตอสื่อสารไดวา การติดตอสื่อสาร             
อาจแบงประเภทไดหลายลักษณะตามภาระงาน อาจจะเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได หรือ
อาจจะแบงตามวิธีของการสื่อสารน้ัน ๆ และสิ่งสําคัญคือ การสื่อสารจะตองงาย สะดวก ประหยัดเวลา 
เปดโอกาสใหทั้งสองฝายติดตอพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน 

   2.3.5 กระบวนการติดตอสื่อสาร (The Communication Process) การสื่อสาร 
คือ กระบวนการทางสังคมที่ใชในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางกันดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน
ที่กลาววาเปนกระบวนการทางสังคมก็เพราะวามีการเก่ียวของกับคนสองคนหรือมากกวากระบวนการ
ติดตอสื่อสารอธิบายได ซึ่งแสดงใหเห็นถึงวงจรของความเช่ือมโยงระหวางแหลงที่มากับผูรับ            
แตละองคประกอบของพ้ืนฐานของกระบวนการสื่อสารมีความสําคัญถาสวนหน่ึงสวนใดมีความผิดปกติ 
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ขอความอาจจะไมสามารถสื่อไปยังสวนที่ไดต้ังใจเอาไว เมื่อผูบริหารพยายามที่จะออกคําสั่งใหกับคนงาน 
ซึ่งจําเปนจะตองสงขอความไปยังคนงาน เพ่ือใหเกิดความเขาใจในความหมายที่ผูบริหารประสงคจะใหทํา 
(นิติพล ภูตะโชติ. 2556 : 224) ซึ่งองคประกอบของกระบวนการสื่อมีดังน้ี 

    1) แหลงที่มา (Source) หมายถึง บุคคล กลุมบุคคล หรือองคการที่สนใจ
จะติดตอสื่อสารบางสิ่งบางอยางกับกลุมอ่ืน การสื่อของกลุมหรือองคการ บุคคล อาจสงขอความอันเปน
ประโยชนตอองคการ การติดตอสื่อสารเริ่มตนที่แหลงที่มาของขาวสาร ผูสงขาวสาร เกิดความนึกคิด
ตองการที่จะสงผานขอความบางอยางตองการสงผานไปยังบุคคลอ่ืน แหลงที่มาของขาวสารในองคการ
น้ันสวนมากแลวผูบริหารมักจะใหเปนหนาที่โดยตรงแกตัวพนักงานวาควรหามาจากแหลงใด 

    2) การใสรหัส (Encoding) เปนกระบวนการที่ซึ่งขอความถูกแปลออกมา
จากความคิดหรือสิ่งที่ใสเขาไปในสัญลักษณ ซึ่งสามารถแปลความหมายได สัญลักษณอาจจะเปนคํา 
จํานวน รูปภาพ เสียง หรือ การเคลื่อนไหวทางกายภาพ แหลงที่มาจะตองใสรหัสขอความในรูปแบบ
ของสัญลักษณ ซึ่งผูรับขาวสารสามารถถอดรหัสได น่ันก็คือทั้งผูสงขาวสารและผูรับขาวสารจะตองรับรู
ในสิ่งหรือสัญลักษณเดียวกัน เมื่อเราใหสัญลักษณ เชน ภาษา ภาษาน้ันก็จําเปนตองสื่อความหมาย
เดียวกันกับผูที่จะมาใชมัน 

    3) สื่อการสงผานขอความ (Transmission) เปนกระบวนการที่นําไปสู
สัญลักษณซึ่งนําขอความไปสูผูรับสาร สื่อ คือชองทางของการสงขอความ สื่อในการสื่อสารน้ันพัฒนา
มาจากสื่อระหวางบุคคล เชน การพูด การสัมผัส ตลอดจนกระทั่งสื่อสารมวลชน เชน หนังสือพิมพ
นิตยสาร หรือโทรทัศน สื่อแตละสื่อจะมีความแตกตางกันในดานของขีดความสามารถในการนําขอมูล
ขาวสาร การสนทนาโดยการเผชิญหนาจะมีประสิทธิภาพมากกวาสื่อโดยวิธีการอ่ืน ๆ ดังน้ันการเลือก
สื่อจําเปนอยางมากสําหรับผูบริหาร ทั้งน้ีเพราะการโตตอบขอมูลขาวสารที่มีความจําเปนที่ตองสงไป
และขอมูลขาวสารที่ตองการสรางความเขาใจจะเปนสื่อการสงผานขอความของผูบริหาร 

    4) การถอดรหัส (Decoding) เปนกระบวนการแปลความหมายขอมูล
ขาวสารของผูรับขาวสาร ผูรับขาวสารจะใชความรูและประสบการณในการแปลความหมายสัญลักษณ
ของขอความ ในบางสถานการณอาจจําเปนตองปรึกษาเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ แตถาการแปลความหมาย
แลวมีความหมายที่แตกตางกันก็แสดงวาการสื่อสารไมเปนผล ความเขาใจผิดพลาดก็จะเกิดขึ้น เชน 
ถาพนักงานไมเขาใจศัพทหรือคําพูดที่ผูบริหารบางคนสั่งการ ก็จะทําใหการทํางานตามคําสั่งน้ัน ๆ 
ผิดพลาด 

    5) ผูรับขาวสาร (Receiver) อาจเปนบุคคล กลุมหรือองคการก็ได ผูรับ
ขาวสารมีความต้ังใจและตัดสินใจเก่ียวกับขอความที่ไดรับ หรือพยายามจะทําความเขาใจในความหมาย
ของขอความหรือแมแตจะสนองตอบตอขอความน้ันหรือไมอยางไร ย่ิงไปกวาน้ันความต้ังใจของผูรับ
ขาวสารอาจจะไมสามารถที่จะรับขอความไดทั้งหมด ทั้งน้ีอาจเปนเพราะผูรับขาวสารอาจไมต้ังใจจะ
รับขอความน้ัน ซึ่งขึ้นอยูกับสื่อหรือสัญลักษณที่ผูสงขาวสารใชสงขอความน้ัน ประกอบกับความต้ังใจ
ของผูรับขาวสาร พนักงานอาจจะพูดภาษาเดียวกับที่ผูบริหารใชพูด แตอาจจะไมตองการที่จะเขาใจ
ความหมายของผูสงขาวสาร 

    6) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) เปนการตอบสนองของผูรับขาวสารที่มี
ตอขอความ ขอมูลยอนกลับที่นาเช่ือถือจะตองบอกแหลงที่มาของผูรับขาวสาร ไมวาจะเปนผูรับขาวสาร
ไดรับและมีความเขาใจที่มีตอขอความอยางไร ขอมูลยอนกลับอาจทําไดโดยงาย เชน การโทรศัพทแจง
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ผลลัพธหรือความประสงคหรือแสดงความสนใจตอขอเสนอของผูบริหารเปนตน การที่พนักงาน
สนองตอบตอคําสั่งของผูบริหารโดยคําพูดหรือการเขียน เปนเครื่องช้ีวาพนักงานเหลาน้ันเขาใจ
ขอความที่ไดรับหรือไม 

    7) สิ่งรบกวน (Noise) เปนสิ่งที่แทรกแซงกระบวนการสื่อสาร สิ่งรบกวน
สามารถเกิดขึ้นไดในจุดใดจุดหน่ึงของกระบวนการสื่อสารหลัก ๆ ในองคการเราเรียกวา ชองทางสิ่งรบกวน 
คือ สิ่งที่เก่ียวของกับสื่อวิทยุและโทรทัศนที่คลื่นไมชัดหรือคลื่นแทรก ในองคการพนักงานอาจไมไดยิน
คําสั่งที่ผูบริหารไดมอบหมายใหปฏิบัติเพราะเครื่องจักรมีเสียงดังน่ันก็เปนสิ่งรบกวนที่เกิดขึ้น 

    สรุปไดวา ภาษาที่มนุษยใชในการสื่อสารมีทั้งภาษาพูดและภาษาทาทาง
ควบคูกัน การฝกฝนภาษาจึงมีความจําเปนตอการสื่อสาร เพราะภาษาแตละชาติไดถูกวางเง่ือนไขดวย
ประเพณีและวัฒนธรรม การฝกฝนจึงเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดความชํานาญและเกิดการเรียนรูวาสิ่งใด
เหมาะสมการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเกิดขึ้นเมื่อขาวสารหรือความหมายของขอความถูกบอกกลาวกัน
อยางนอยสองคน ดังน้ัน การสื่อสารจึงตองรวมกันสนองตอบกลับจากผูรับขาวสาร ผูสงขาวสาร        
ไมสามารถทราบได ถาขอความเบ่ียงเบนไปจากความต้ังใจของผูสงขาวสาร และจะไมทราบถาหาก         
ไมมีการตอบกลับจากผูรับขาวสารทั้งผูสงหรือผูรับตางตองรับผิดชอบตอกระบวนการสื่อสาร 

  2.4 ดานความสามารถในการตัดสินใจ ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   2.4.1 ความหมายของความสามารถในการตัดสินใจ ซึ่งตรงกับคําในภาษาอังกฤษ

วา Decision Making ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 485) การตัดสินใจ 
หมายถึง ตกลงใจ ซึ่งมีนักการศึกษา และนักวิชาการ ไดใหความหมายเกี่ยวกับการตัดสินใจดังตอไปน้ี 

    Koontz and Donnel (1972 : 152) ไดใหความหมายของคําวา          
การตัดสินใจหมายถึง เปนการเลือกทางเลือกหลาย ๆ ทางเพ่ือนําไปปฏิบัติเปนหลักสําคัญของการ
วางแผนนักบริหารเห็นวาเปนงานที่ตองทําเปนประจํา เพราะจะตองหาทางเลือกอยูตลอดเวลาวาจะ
ทําอะไร ใครเปนคนทํา ทําที่ไหน เมื่อไร และบางครั้งก็ตองคิดวาทําอยางไร  

    Simon (1960 : 1) ไดใหความหมายของคําวาการตัดสินใจ หมายถึง 
กระบวนการที่ประกอบดวยหลัก 3 ประการ คือ การหาโอกาสที่จะตัดสินใจ การหาหนทางเลือกที่พอ
เปนไปไดและการเลือกทางเลือกจากทางเลือกตาง ๆ ที่มีอยู 

    March and Simon (1958 : 36) ไดใหความหมายของคําวาการตัดสินใจ 
หมายถึง เปนมรรคที่นําไปสูเปาหมาย อันเปนจุดประสงคของการตัดสินใจ จึงตองใชควบคูกันอยูเสมอ 

    วิเชียร วิทยอุดม (2555 : 144) ไดใหความหมายของคําวาการตัดสินใจ 
หมายถึง กระบวนการที่คนจะตองเลือกจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง ทางเลือกเชนน้ีคือการเปรียบเทียบ
ระหวางทางเลือกตาง ๆ และประเมินผลของแตละทาง 

    สรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึงความสามารถของผูสําเร็จการศึกษา     
ในการตัดสินใจหาทางเลือกแกปญหาในปฏิบัติงาน โดยใชทักษะ เหตุผล ไหวพริบปฏิภาณ รวมถึง
เลือกในการใชทรัพยากรอยางประหยัด ยุติขอขัดแยงในการปฏิบัติไดดี ตัดสินใจตามระเบียบแบบแผน
หรือขอบังคับที่สถานประกอบการ 

   2.4.2 องคประกอบในการตัดสินใจ  
    ในการที่จะตัดสินใจอะไรลงไปน้ัน จะตองอาศัยปจจัยหรือองคประกอบ  

ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ (วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 144) ซึ่งสามารถพิจาณาแยกออกไดเปนดังน้ี  
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     1) จะตองมีบุคคลผูทําการตัดสินใจ ซึ่งอาจเปนบุคคลเพียงคนเดียว
หรือหลายคนรวมกันตัดสินใจก็ได แตบุคคลมักมีความแตกตางกันในดานตาง ๆ มากมาย ทั้งดานระดับ
ความรู ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติและคานิยม ดังน้ันจึงยอมเกิดอุปสรรคตาง ๆ มากมาย 

     2) จะตองมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่แตกตางกันไปตามลักษณะ
ของปญหา หรือประเด็นที่ทําการตัดสินใจ เปาหมายหรือวัตถุประสงคสามารถเปนสิ่งที่บงช้ีใหเห็นถึง
ประสิทธิภาพของการตัดสินใจ และยังเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมการตัดสินใจของแตละบุคคลได 

     3) จะตองมีหนทางเลือกที่จะทําใหประเด็นหรือปญหาที่พัฒนาน้ัน  
ซึ่งนําไปสูขอยุติของการตัดสินใจและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติตอไป ผูบริหารจะทําหนาที่พิจารณา
เปรียบเทียบหนทางเลือก และตองตัดสินใจเลือกหนทางเลือกที่ตนเห็นวาดีที่สุดและเหมาะสมที่สุดหรือ
เปรียบเทียบถึงลักษณะของการเสี่ยง ความไมแนนอน และการประเมินผลที่จะไดรับของแตละทางเลือก 

     4) พิจารณาถึงสภาวะแวดลอมของแตละสถานที่ แตละชวงเวลาที่มี
การตัดสินใจเพราะเง่ือนไขในสภาพแวดลอมเปนเง่ือนไขที่มีอิทธิพลตอผูตัดสินใจที่แตกตางกัน 

    สรุปไดวาองคประกอบในการตัดสินใจ จะตองอาศัยปจจัยหรือองคประกอบ
ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ ประกอบดวย บุคคลผูทําการตัดสินใจ มีเปาหมายหรือวัตถุประสงคมีหนทาง 
เลือกที่จะทําใหประเด็นหรือปญหานําไปสูขอยุติของการตัดสินใจและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ           
โดยคํานึงถึงสภาวะแวดลอมของแตละสถานที่ แตละชวงเวลา 

   2.4.3 ประเภทของการตัดสินใจ การตัดสินใจสามารถแยกประเภทแตกตางกันไป
ภายใตสถานการณที่ไมเหมือนกัน และจะเปลี่ยนแปลงวิธีการตัดสินใจ แยกประเภทไดดังน้ี 

    วิเชียร วิทยอุดม (2555 : 144) ไดกลาวถึงประเภทของการตัดสินใจ            
มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

     1) การตัดสินใจที่ใชวิธีการตัดสินใจเปนหลัก ในการแบงตามทัศนะ
ของ Simon แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ  

      1.1) การตัดสินใจโดยใหสมาชิกใชจิตสํานึกหรือวิธีที่ไมใชเหตุผล 
เปนการตัดสินใจโดยไมมีหลักฐานหรือกฎเกณฑที่แนนอนตายตัวขึ้นอยูกับดุลยพินิจของผูตัดสินใจเปน
สําคัญ โดยอาศัยสามัญสํานึก ประสบการณ ความรูสึกนึกคิด อารมณ เปนบรรทัดฐานในการตัดสินใจ 

      1.2) การตัดสินใจโดยวิธีใชเหตุผล เปนการตัดสินใจโดยอาศัย
หลักความสมเหตุสมผลซึ่งหมายถึง การมุงไปสูเปาหมายปลายทางคือความมีประสิทธิภาพในการ
บริหารเปนสําคัญ ดังน้ันจึงใชวิธีทางวิทยาศาสตร เขาชวยในการตัดสินใจรวมทั้งมีการนําเทคนิคและ
กระบวนการตาง ๆ ที่กําหนดไวเปนระเบียบใชเปนกรอบในการตัดสินใจ 

     2) การตัดสินใจโดยแบงตามที่มาในการแบงตามทัศนคติของ Barnard 
แบงออกเปน 3 ลักษณะคือ  

      2.1) ผูมีอํานาจในระดับสูงเปนผูตัดสินใจ เปนการตัดสินใจที่สั่งการ
มาจากเบ้ืองบนเกิดขึ้นไดเสมอในทุกหนวยงาน การตัดสินใจแบบน้ีมีความสําคัญตอผูทําการตัดสินใจ
เปนอยางมาก เพราะถามีการตัดสินใจผิดพลาดและไมเปนที่พอใจของทุก ๆ ฝายแลวก็จะทําใหผูบริหาร
ซึ่งเปนผูทําการตัดสินใจตองอยูในฐานะที่ลําบาก 

      2.2) ผูใตบังคับบัญชาเสนอมาใหตัดสินใจ เปนการตัดสินใจที่ถูกสง
มาจากระดับลาง จึงเสนอมาใหผูบังคับบัญชาเปนผูตัดสินใจ เน่ืองจากผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจไมได 
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เพราะเกิดกรณีที่มีหนทางใหเลือกหลายแนวทาง และเปนสถานการณใหมที่ผูใตบังคับบัญชายังไมรับรูถึง
นโยบายในการทํางาน ไมมีความเขาใจถึงแนวทางในการปฏิบัติและไมมีความเขาใจในคําสั่งที่สั่งลงมา  

      2.3) ผูบริหารเกิดความคิดริเริ่มเอง เปนการตัดสินใจที่เกิดจาก
ความคิดที่จะใหมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงปรับปรุงหนวยงาน ใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น เปนการบงบอก
ใหเห็นความสามารถในการบริหารงานของผูบริหาร เชน การกําหนดนโยบายใหม การเปลี่ยนแปลง
วิธีการทํางานเสียใหม และการนําเสนอโครงการใหม เปนตน 

     3) การตัดสินใจที่แบงตามลักษณะของปญหา แบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ  

      3.1) การตัดสินใจในปญหาประจํา การตัดสินใจในลักษณะของ
งานประเภทน้ีมักเปนงานที่ไมสูจะมีปญหามากนัก เพราะเปนงานที่ตองปฏิบัติและจัดทําอยูเปนประจํา 
ลักษณะของงานประเภทน้ีสวนใหญมักไดแก การตัดสินใจตามระเบียบแบบแผนหรือขอบังคับที่ได
กําหนดไว เชน การอนุมัติการจายเงิน การอนุมัติการขออนุญาต และการอนุมัติเกี่ยวกับตัวบุคคล ฯลฯ 

      3.2) การตัดสินใจในปญหาหลัก ปญหาเหลาน้ีเก่ียวกับงานที่มี
ลักษณะเปนโครงการหรือเกิดจากสภาวการณเปลี่ยนแปลงที่มิไดคาดคิดมากอน ปญหาเหลาน้ีเปน
ปญหาสําคัญที่มีผลกระทบถึงการปฏิบัติงานขององคการ  

    สรุปไดวาการตัดสินใจในรูปแบบตาง ๆ แตกตางกันไปภายใตสถานการณ    
ที่ไมเหมือนกัน และจะเปลี่ยนแปลงวิธีการตัดสินใจน้ันก็ขึ้นอยูกับสถานการณอยางใดอยางหน่ึง
เฉพาะที่เกี่ยวของ ซึ่งลักษณะของสถานการณของการตัดสินใจอยางใดอยางหน่ึงจะแตกตางกันออกไป
ตามลักษณะของรูปแบบการตัดสินใจ  

   2.4.4 รูปแบบของการตัดสินใจ รูปแบบของการตัดสินใจที่มีอยูหลายชนิด        
แตละชนิดขึ้นอยูกับความแตกตาง สามารถแยกไดดังน้ี  

    วิเชียร วิทยอุดม (2555 : 148) ไดกลาวถึงรูปแบบของการตัดสินใจที่สําคัญ 
3 รูปแบบ ดังน้ี 

     1) รูปแบบสมเหตุสมผล (Rational Model) ซึ่งจะมีอยู 3 ขัน้ตอน  
      1.1) การคนหาปญหา (Identifying the Problem) ปญหาที่เกิดขึ้น

เมื่อสภาพการณที่เกิดขึ้นกับสภาพการณที่ตองการใหเปน แตไมไดเปนไปตามที่ตองการ เปนตน        
วาปญหาเกิดขึ้นเมื่อทานตองจายคาเชาในตอนสิ้นเดือนแตทานมีเงินไมพอจาย ปญหาของทานที่ตามมา
ในขณะน้ีไมไดอยูที่การจายคาเชา แตเปนปญหาที่ทานจะหาเงินมาจายคาเชาใหครบไดอยางไร 
เชนเดียวกับปญหาของผูจัดการขายคอมพิวเตอร เมื่อไดรับใบสั่งซื้อเปนจํานวน 100 เครื่อง แตของมี
เพียง 80 เครื่องเทาน้ัน อีก 20 เครื่องจะหาไดจากที่ใด (ชองวางระหวางสิ่งที่เปนจริงและสิ่งที่ตองการ)  

      1.2) การหาหนทางในการแกปญหาทั่ว ๆ ไป (General Solution) 
เมื่อไดรูถึงปญหาแลว ขั้นตอนตอไปก็คือการหาหนทางหรือวิธีในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นสําหรับการ
ตัดสินปญหาที่มีแนวทางไวแลวก็สามารถดําเนินการไดเลย แตสําหรับการแกปญหาที่อยูนอกเหนือ
กฎเกณฑทั่วไป ขั้นตอนในการตัดสินใจน้ันจะเปนการใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในการหาหนทางหรือ
วิธีการแกปญหา ผูบริหารก็สามารถที่จะใชเทคนิคมากมายที่จะระดมความคิดสรางสรรคจากหลาย ๆ 
ฝายเขามาชวยในการแกปญหาน้ัน ๆ 
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      1.3) การเลือกวิธีการแกปญหา (Selecting a Solution) โดยทั่วไป
แลวผูที่ตองมีหนาที่ในการตัดสินใจจะเลือกวิธีการที่ใหไดประโยชนสูงสุดและเกิดความคุมคามากที่สุด 
นักทฤษฎีจะเรียกวาเปนการหาอรรถประโยชนสูงสุดที่คาดวาจะไดรับจากทางเลือกน้ัน ๆ ซึ่งไมใชเปน
เรื่องที่งาย ดวยเหตุผลที่วา การคาดการณถึงผลที่จะไดรับจากทางเลือกตาง ๆ ที่ซับซอนและมีโอกาส
ผิดพลาดไดงาย ความคุมคาที่คาดหวังอาจจะเกิดจากความรูสึกสวนตัวของผูคิดและแตกตางกันออกไป
ตามความพอใจของผูตัดสินใจ ซึ่งตัวอยางที่ไดรับจากการวิจัย ไดช้ีใหเห็นวา ผูคนมีความพึงพอใจ
แตกตางกันตอความปลอดภัยและความเสี่ยงเมื่อตองการทําการตัดสินใจ ย่ิงไปกวาน้ันการประเมินผล
ทางเลือกในการแกปญหาเช่ือวาจะสามารถตัดสินใจไดตามกฎเกณฑบางประการ ซึ่งทําใหเราสามารถ
ที่จะสันนิษฐานตอไปไดวา มีกฎเกณฑที่ใชไดผล แตละแนวทางสามารถนํามาเปรียบเทียบกันไดดวย 

     2) รูปแบบบรรทัดฐานของไซมอน (Simon’s Normative Model) 
รูปแบบน้ีเปนแนวคิดที่ไดมาจาก Herbert Simon ผูซึ่งไดรับรางวัลโนเบลในป ค.ศ. 1978 ในสาขา
เศรษฐศาสตร Herbert Simon ไดเสนอถึงความคิดวา มนุษยเปนคนที่มีเหตุผลและไมมีเหตุผลไป
พรอมกัน ในทางปฏิบัติ มนุษยจะพยายามมีพฤติกรรมที่มีเหตุผล ตามหลักเศรษฐศาสตร คือ พยายาม
ดูวาตนชอบอะไรมากนอยตางกันอยางไร พยายามหาทางเลือกและคาดการณผลของทางเลือกแตละ
ทางเลือกอยางไรก็ตามพอเอาเขาจริงแลวมนุษยก็ไมสามารถมีเหตุผลไดสมบูรณแบบ เพราะมีขอจํากัด
หลายอยาง โดยเฉพาะดานจิตวิทยาสังคมของมนุษย ทําใหการตัดสินใจอยางมีเหตุผลเปนไปอยางจํากัด  

     ผูตัดสินใจจะตัดสินใจในขอบเขตที่จํากัด (Bounded Rationality) 
เปนแนวความคิดที่คนอ่ืน ๆ น้ันจะตองหาหนทางแกปญหาที่ดีที่สุด ความตองการของขอมูลทั้งหมด  
ที่เก่ียวกับปญหาและหาหนทางเลือกที่ดีที่สุด ซึ่งทางเลือกน้ันตองขึ้นอยูกับความสามารถของผูที่ทํา
การตัดสินใจภายใตขอมูลที่มีอยูอยางจํากัดในขณะน้ัน เชน มีเวลาจํานวนจํากัดมีงบประมาณจํากัด 
และขอจํากัดอ่ืน ๆ ที่ทําใหการตัดสินใจเปนไปไดเพียงพอสมควรเทาที่จะเปนไปได เพ่ือแสวงหาความ
พอใจ (Satisfaction) แทนการแสวงหาประโยชนใหไดมากที่สุด (Optimization) หรืออาจจะกลาว
สรุปไดวา การตัดสินใจน้ันขึ้นอยูกับสิ่งที่สําคัญอยู 3 ประการดวยกัน คือ 1) กระบวนการรับรูขอมูล       
ที่จํากัด 2) การรีบสรุปรวบรัดตัดตอนเร็วเกินไป 3) ความพึงพอใจกับการแกปญหาได 

     3) รูปแบบจําลองของถังขยะ (The Garbage Can Model) บางองคการ
มีเปาหมายไมชัดเจน และไมมีวิธีการที่แนนอนที่จะนําไปสูความสําเร็จ ผูมีสวนรวมมักจะตัดสินใจไป
ตามเปาหมายที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ปญหาในองคการมักแสดงออกมาพรอมวิธีการแกไข
ปญหา ตัวอยางเชน คนที่เปนผูจัดการอาจเจอแรงกดดันจากปญหา ทําใหถูกชักจูงในการตัดสินใจ 
สวนประกอบที่สลับซับซอนและไมเปนระบบมีสวนสําคัญในการตัดสินใจ รูปแบบถังขยะใชจินตนาการ
ใหทิ้งขยะเปนตัวอธิบายคูของสิ่งที่เกิดขึ้นตามลักษณะภายนอกที่ไมสัมพันธกันระหวางปญหาและ
วิธีการแกไขจะเกิดขึ้น และวิธีการแกไขไดเมื่อมีความตองการผลลัพธในการตัดสินใจ 

  สรุปไดวารูปแบบของการตัดสินใจที่มีอยูหลายชนิด แตละชนิดขึ้นอยูกับความ
แตกตางของการต้ังสมมุติฐาน การตัดสินใจน้ันขึ้นอยูกับขอจํากัดทั้งหลายเมื่อไดทําการตัดสินใจ 
ขอจํากัดเหลาน้ีรวมถึงลักษณะนิสัยหรือสภาพแวดลอมที่บ่ันทอนการตัดสินใจที่มีเหตุผล อาทิเชน 
ขอจํากัดทางดานความคิดอานของมนุษย ความซับซอนของปญหาและความไมแนนอนในขนาด              
ของขอมูล และจังหวะเวลา ความวิกฤตในการตัดสินใจและเวลาที่มีอยู 

 3. สมรรถนะดานทักษะวิชาชีพ ประกอบดวย 
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  3.1 ดานความรูทางวิชาชีพ ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   3.1.1 ความหมายของดานความรูทางวิชาชีพ วิชาชีพตรงกับคําในภาษาอังกฤษ

วา Vocation ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 1118) หมายถึง วิชาที่จะ
นําไปใชในการประกอบอาชีพ เชน วิชาแพทย วิชาชางไม วิชาชางยนตซึ่งมีนักการศึกษา นักวิชาการ 
และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับความรูทางวิชาชีพ ดังตอไปน้ี 

    Bloom (1971 : 271) ไดใหความหมายของความรู หมายถึง สิ่งที่เก่ียวของ
กับการระลึกถึงเฉพาะเรื่องหรือเรื่องทั่วไป ระลึกถึงวิธีการและขบวนการตาง ๆ โดยเนนเรื่องขบวนการ
ทางจิตวิทยาของความจํา 

    Good (1973 : 339) ไดใหความหมายของ ความรู หมายถึง ขอเท็จจริง 
ความจริง กฎเกณฑ รายละเอียดตาง ๆ ที่มนุษยไดรวบรวมสะสมไวจากประสบการณ 

    ทิศนา แขมณี (2552 : 401) ไดใหความหมายของ ความรู หมายถึง 
ความสามารถทางวิชาการในการจําเน้ือหารายวิชาตาง ๆ และสามารถนําขอมูลความรู ความเขาใจ         
ในสิ่งที่ไดเรียนรูมาระลึกไดเมื่อตองการใช แสดงพฤติกรรมของความเขาใจออกมาในรูปการแปล
ความหมายตีความหรือสรุป 

    พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553 : 19) ไดใหความหมายของ ความรู
หมายถึง ความรู ความเขาใจอันเน่ืองมาจากการเรียนรู ตามหลักวิชาการที่เรียน เปนผูที่หาความรู
เพ่ิมเติมอยูเสมอ ติดตามความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสมัยใหม ความสามารถในการ
เรียนรู เผยแพร มีทักษะในการใชภาษาตางประเทศ อันจะสงผลตอความสามารถในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    อภิรัตน โสฬิศ (2553 : 11) ไดใหความหมายของ ความรู หมายถึง 
ความสามารถทางวิชาการในการจําหรือเขาใจ เรื่องราวรายละเอียดในเอกสารตําราหรือจากคําบอกเลา
และสามารถระลึกไดเมื่อตองการใช 

    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 23) ไดใหความหมายของ ความรู หมายถึง 
ความรูในหลักการเบ้ืองตนของวิชาการที่ผูสําเร็จการศึกษาพึงตองมีไวผสมผสานเพ่ือเปนการวางรากฐาน
และนําความรูที่ไดจากกลุมวิชาตาง ๆ มาชวยหลอหลอมใหผูสําเร็จการศึกษาเปนผูสมบูรณพรอมทั้ง 
รางกาย อารมณ และสังคม รวมทั้งสามารถนําความรูไปประยุกตใชกับลักษณะงานตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    สรุปไดวาความรูทางวิชาชีพหมายถึง ความสามารถของผูสําเร็จการศึกษา 
ในการนําความรูไปใชทํางาน ถายทอดความรูใหกับผูอ่ืน มีความรูพ้ืนฐานตามหลักวิชาการในวิชาชีพ        
ที่เรียน ดานการใชเทคโนโลยี และระบบความปลอดภัยในการทํางาน ตลอดจนประยุกตใชความรู           
ในลักษณะงานตาง ๆ  

   3.1.2 พฤติกรรมที่แสดงออกดานความรูทางวิชาชีพ 
    มีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดกลาวถึงพฤติกรรมที่แสดงออกดาน

ความรูทางวิชาชีพ ดังตอไปน้ี 
    Bloom (1956 : 89 - 96) กลาววา พุทธิพิสัย (Cognitive Domain) 

เปนพฤติกรรมที่มุงเนนใหผูเรียนมีคุณลักษณะดานความสามารถทางสติปญญา ซึ่งสามารถจําแนกได  
6 ระดับ จากความสามารถขั้นตํ่าไปสูง ดังน้ี 
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     1) ความรูความจํา (Knowledge) คือ ความสามารถในการระลึกได
ถึงเรื่องราวตาง ๆ ที่เคยมีประสบการณมากอนจะโดยวิธีใดก็ตาม เชน จากการเรียนรูในหองเรียน  
อานหนังสือ เปนตน 

     2) ความเขาใจ (Comprehension) คือ ความสามารถในการผสม 
ผสานความรูความจําแลวขยายความคิดออกไปอยางสมเหตุสมผล 

     3) การนําไปใช (Application) คือ ความสามารถในการนําความรู 
ความเขาใจในเรื่องที่เรียนมาแลวไปแกปญหาที่แปลกใหม หรือสถานการณใหมที่ไมเคยพบเห็นมากอน
แตอาจใกลเคียงหรือคลายคลึงกับเรื่องที่เคยพบเห็นมากอน 

     4) การวิเคราะห (Analysis) คือ ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว
สิ่งตาง ๆ ออกเปนสวนยอย ๆ ทําใหสามารถมองเห็นความสัมพันธกันไดอยางชัดเจน 

     5) การสัง เคราะห  (Synthesis) คือ ความสามารถในการนํา
องคประกอบยอยตาง ๆ ต้ังแต 2 สิ่งขึ้นไปมารวมเปนเรื่องเดียวกัน เพ่ือใหเห็นโครงสรางที่ชัดเจน 

     6) การประเมินคา (Evaluation) คือ ความสามารถในการตัดสิน
เกี่ยวกับคุณคาของเน้ือหาและวิธีการตาง ๆ โดยสรุปวามีหลักเกณฑวาเหมาะสมมีคุณคา ดี เลวเพียงใด  

    พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553 : 29) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่ตองการ
ของผูที่สําเร็จการศึกษาในดานความรูความสามารถทางวิชาการ ซึ่งสรุปไดดังน้ี  

     1) ใฝเรียนรู 
     2) รูจักคิด วิเคราะหและมีวิจารณญาณ สามารถเลือกรับสิ่งที่คุณภาพ

จากสื่อตาง ๆ 
     3) รูและเขาใจภาษาไทยและภาษาตางประเทศเพ่ือการสื่อสารได

เปนอยางดี 
     4) รูและเขาใจคณิตศาสตร วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีพ้ืนฐานทั้งที่

จําเปนตอการปฏิบัติงานและการศึกษาตอในอนาคต 
     5) มีความสามารถในการจัดการ 
     6) รูเทากัน และสามารถปรับปรุงวิถีชีวิตในการทํางานใหสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     7) รูจริงในพุทธปรัชญาในศาสนาที่ตนนับถือจนสามารถนํามา

ประยุกตใชในชีวิตประจําวัน 
    อภิรัตน โสฬิศ (2553 : 15) กลาววา การจัดการศึกษาสามารถพัฒนา

ผูเรียนใหมีความรูความสามารถ เพ่ือจะไดมีสวนในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติไดดังน้ี 
     1) เพ่ือการอาชีพโดยตรงในลักษณะของการฝกอบรมใหเหมาะสมกับ

ประเภทและสาขาที่เรียนอยางเขมขน 
     2)  เพ่ือใหมีความรูความสามารถในดานเศรษฐกิจโดยกวาง 
     3)  เพ่ือใหผูเรียนไดรูถึงความถนัด ความสามารถโดยตรงของตนเอง

วามีความถนัดในการประกอบอาชีพใดไดเหมาะสมกับบุคลิกภาพ และความสามารถเฉพาะตน 
     4)  เพ่ือลงมือปฏิบัติงานจริงในขณะที่เรียน และเมื่อออกไปฝกงาน       

ในสถานประกอบการและหนวยงานอ่ืน ๆ เชน การฝกปฏิบัติดานการใชเครื่องปฏิบัติงานสํานักงาน
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โดยมีการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการสื่อสารตาง ๆ ได รวมตลอดถึงการฝกทักษะดาน
ภาษาตางประเทศ 

    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 16) กลาววา คุณลักษณะดานความรูความ 
สามารถทางวิชาการ ตองประกอบดวยคุณลักษณะ 11 ประการ คือ 

     1)  ความรูดานวิชาการทั่วไป 
     2)  ความรูเฉพาะสาขาที่เรียน 
     3)  ความเช่ือมั่นในตนเองทางวิชาการ 
     4)  ความสามารถในการจัดกิจกรรมทางวิชาการ 
     5)  ความสามารถในการหาความรูเพ่ิมเติม 
     6)  ความสามารถในการทําวิจัย 
     7)  ความสามารถในการถายทอดความรูแกผูที่เกี่ยวของ 
     8)  ความรูดานภาษาตางประเทศ (โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ) 
     9)  ความสามารถในการใหคําปรกึษาทางดานวิชาการ 
     10) ความสามารถในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
    สรุปไดวาพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรู คือ ความรูพ้ืนฐานที่จําเปน

เชนการสื่อสารภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงาน ความรูดานคอมพิวเตอร ความรูทางคณิตศาสตร 
วิทยาศาสตร นําความรูที่เรียนบูรณาการลงสูการปฏิบัติ พรอมทั้งอธิบายถายทอดใหเพ่ือนรวมงานเขาใจ 
การนําเทคโนโลยีมาชวยพัฒนางานใหดีย่ิงขึ้น รวมทั้งความรูในภาคทฤษฎีในสาขาที่สําเร็จการศึกษา 

  3.2 ดานทักษะในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   3.2.1 ความหมายของทักษะวิชาชีพ ทักษะตรงกับคําในภาษาอังกฤษ Skill 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556) หมายถึง ความชํานาญ ซึ่งมีนักการศึกษา 
นักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับทักษะวิชาชีพ ดังตอไปน้ี 

    Katz (1955 : 34) ไดใหความหมายของทักษะวิชาชีพ หมายถึง ความ 
สามารถที่จะเปลี่ยนความรูความเขาใจออกมาเปนรูปของการกระทํา  

    จันทิมา ใหญย่ิง (2552 : 36) ไดใหความหมายของทักษะวิชาชีพ หมายถึง 
ความรูที่ไดจากการเรียนรูและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานน้ันบรรลุเปาหมายตาม
ความตองการลักษณะความรูทางวิชาชีพเปนความสามารถและทักษะเฉพาะตัวของ แตละบุคคลที่จะ
นําความรูที่ไดจากการเรียนมาประยุกตใชกับหนาที่การงานใหประสบผลสําเร็จ 

    กฤษณะ จั่นเพชร (2552 : 43) ไดใหความหมายของทักษะวิชาชีพ หมายถึง 
การใชกลามเน้ือสวนตาง ๆ ของรางกายหรือประสาทสัมผัสทํางานดวยความชํานาญ รวดเร็วและถูกตอง 
ทักษะทางชาง หมายถึง การแสดงออกดานความสามารถจากการกระทําทางกายเก่ียวกับการปฏิบัติ 
งานทางชาง บางครั้งอาจรวมถึงการกระทําทางสมองที่เกี่ยวกับการคิด การคํานวณไดอยางคลองแคลว 

    ภุชงค จันทรจิระ (2553 : 7) ไดใหความหมายของทักษะวิชาชีพ หมายถึง 
ความรูความสามารถ ความชํานาญหรือทักษะที่เกี่ยวกับวิชาชีพหรืองานที่ทําไดอยางถูกตองเหมาะสม 

    พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553 : 32) ไดใหความหมายของทักษะวิชาชีพ 
หมายถึง เทคนิควิธีคือ ทักษะทางกายหรือดานการปฏิบัติ ประกอบดวยทักษะในการเคลื่อนไหว          
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ขณะปฏิบัติงานโดยใชอวัยวะตาง ๆ ของรางกายไดอยางถูกตอง รวดเร็ว กลมกลืน ตอเน่ือง คลองแคลว 
ชํานาญถูกตอง 

    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2553 : 87) ไดใหความหมาย
ของทักษะวิชาชีพ หมายถึง การมีความสามารถและความชํานาญในการประกอบอาชีพหลักที่ตนถนัด
หรือสนใจ การมีเจตคติที่ดีตองานอาชีพ และมีความสามารถในการสรางอาชีพใหกับตนเองได 

    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 16) ไดใหความหมายของทักษะวิชาชีพ หมายถึง 
สามารถนําความรูทางดานวิชาชีพเฉพาะไปปฏิบัติงานไดถูกตองเหมาะสม มีความคิดสรางสรรคในการ
แกปญหาเฉพาะหนา มีทักษะในการใชเครื่องมือ อุปกรณ หองปฏิบัติการ และมีจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    สรุปไดวา ทักษะวิชาชีพ หมายถึง ความสามารถของผูสําเร็จการศึกษา 
ในการปฏิบัติงานดานวิชาชีพดวยความชํานาญโดยใชเครื่องมืออยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานเสร็จ
สมบูรณโดยคํานึงถึงคุณภาพของงาน รับรู และเผยแพรเทคนิคใหม ๆ ทางดานวิชาชีพที่เรียน รวมทั้ง
เลือกการใชทรัพยากรอยางคุมคา  

   3.2.2 พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีทักษะวิชาชีพ 
    ไดมีนักวิชาการศึกษาและนักการศึกษา ตลอดจนหนวยงานตาง ๆ ได

กลาวถึงคุณลักษณะของทักษะทางวิชาชีพ ไวดังน้ี 
    Bloom (1956 : 97 - 99) กลาววา ทักษะพิสัย (Psycho-motor Domain) 

เปนพฤติกรรมที่มุงเนนใหผูเรียนมีคุณลักษณะดานความสามารถในเชิงปฏิบัติการ ซึ่งจําแนกทักษะพิสัย
เปน 7 ระดับ ดังน้ี 

     1)  การรับรู (Perception) เปนขั้นที่แสดงอาการรับรูที่จะเคลื่อนไหว
โดยอาศัยประสาทสัมผัสทั้ง 5 คือ หู ตา จมูก ลิ้น และสัมผัสทางกาย 

     2)  การเตรียมพรอม (Set) เปนสภาพของบุคคลที่พรอมจะแสดง
พฤติกรรมทั้ง 3 ดาน คือ รางกาย สมอง และอารมณ 

     3)  การตอบสนองตามแนวทางที่กําหนด (Guided Response) เปน
การแสดงออกในลักษณะของการเลียนแบบ และการลองผิดลองถูก 

     4)  ความสามารถดานกลไก (Mechanism) เปนขั้นที่ผูเรียนกระทํา
ตามที่เรียนมาและพัฒนาขึ้นจนสัมฤทธ์ิผล สามารถสรางเทคนิควิธีสําหรับตนเองขึ้นมาเพ่ือฝกปฏิบัติ
ตอไป 

     5)  การตอบสนองที่ซับซอน (Complex Overt Response) เปน
ความสามารถในการปฏิบัติสิ่งที่ยุงยากซับซอนมากขึ้น และสามารถทําไดอยางมั่นใจ ไมลังเล และ         
ทําไดดีจนเปนอัตโนมัติ 

     6)  ความสามารถในการดัดแปลง (Adaptation) เปนขั้นที่สามารถ
ปฏิบัติไดจนชํานาญแลว จึงคิดดัดแปลงหาวิธีใหม ๆ มาทดลองทําใหแตกตางไปจากเดิมเพ่ือใหเกิด
ผลดีย่ิงขึ้น 

     7)  ความสามารถในการริเริ่ม (Origination) หลังจากไดดัดแปลงวิธี
ใหม ๆ มีการทดลองทําดูแลวก็นําวิธีการน้ันมาประยุกตทําใหเกิดสิ่งใหมขึ้นมา 
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    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 25) กลาววา คุณลักษณะของผูมีทักษะวิชาชีพ
ที่สถานประกอบการตองการจากผูสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษาโดยเฉพาะประเภทวิชาชาง
อุตสาหกรรม มีดังน้ี 

     1)  มีทักษะในการปฏิบัติหนาที่พนักงานไดดี 
     2)  มีทักษะในการประมวลผลขอมูลประกอบการตัดสินใจ 
     3)  มีทักษะในการใชคอมพิวเตอรเพ่ือพัฒนากระบวนการทํางาน 
     4)  มีความสามารถนําทักษะในการทํางานสายวิชาชีพมาประยุกตใช

ในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
     5)  มีทักษะในการใชเครื่องปฏิบัติงานสํานักงานทุกชนิด 
     6)  มีทักษะในการสื่อสารทั้งภาษาไทยและภาษาตางประเทศในระดับ

ใชการไดดี 
     7)  มีทักษะในการตัดสินใจแกไขเหตุการณเฉพาะหนาอยางชาญฉลาด

และประมวลผลขอมูลประกอบการตัดสินใจได 
     8)  มีทักษะในการจัดระบบและกระบวนการทํางาน มีการทํางาน

อยางถูกตองและรวดเร็ว 
     9)  มีทักษะในการซอมบํารุง อุปกรณ เครื่องมอืในการทํางาน 
     10) มีทักษะในการคิดคํานวณ 
    พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553 : 56) กลาววา คุณลักษณะดานทักษะ         

ในการประกอบอาชีพ ประกอบดวย 
     1) ทักษะในการปฏิบัติหนาที่ที่ทํา 
     2) ทักษะในการประมวลผลขอมูลประกอบการตัดสินใจ 
     3) ทักษะในการใชคอมพิวเตอรเพ่ือพัฒนาระบบการทํางาน 
     4) ทักษะในการใชเครื่องปฏิบัติงานสํานักงานทุกชนิด 
     5) ทักษะในการสื่อสารทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษในระดับใชการไดดี 
     6) ทักษะในการตัดสินใจแกไขปญหาเหตุการณเฉพาะหนาไดอยาง

ชาญฉลาด 
     7) สามารถนําทักษะมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
    สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา. (2553 : 12) กลาววา 

พฤติกรรมที่แสดงออกดานทักษะวิชาชีพ ควรมีความรูในเรือ่งตอไปน้ี 
     1)  ความปลอดภัยในการทํางาน 
     2)  การบํารุงรักษาเครื่องมือ เครื่องจักร 
     3)  การควบคุมการผลิต 
     4)  การพัฒนาเครื่องมือ เครื่องจักร 
     5)  การเลือกใชเครื่องมือใชวัสดุ 
     6)  การจัดระบบงาน 
     7)  การอานแบบและปฏิบัติตาม 
     8)  ความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอร 
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    สรุปไดวา พฤติกรรมที่แสดงออกถึงทักษะวิชาชีพ ทักษะวิชาชีพ คือ 
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของตน การมีทักษะในการใชเครื่องมือเครื่องจักร การมีทักษะ
ในการเลือกใชวัสดุอยางถูกตองและคุมคา สามารถประยุกตใชความรูและทักษะในดานตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ผลงานถูกตองตามแบบที่กําหนด รวดเร็ว ปลอดภัยทั้งตนเอง เพ่ือนรวมงาน เครื่องมือ 
เครื่องจักร  

  3.3 ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   3.3.1 ความหมายของความคิดริเริ่มสรางสรรค ซึ่งตรงกับคําในภาษาอังกฤษ 

Initiative ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 1003) ริเริ่ม หมายถึง เริ่มคิด 
เริ่มทําเปนคนแรก มักใชในทางดี และสรางสรรค หมายถึง สรางใหมีใหเปนขึ้น ซึ่งมีนักการศึกษา และ
นักวิชาการ ไดใหความหมายเกี่ยวกับความคิดสรางสรรค ดังตอไปน้ี 

    Osborn (1957 : 23) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรค หมายถึง 
จินตนาการที่มนุษยสรางขึ้นเพ่ือแกปญหายุงยากที่มนุษยประสบอยูมิใชเปนจินตนาการที่ฟุงซานเลื่อนลอย
โดยทั่วไปความคิดจินตนาการจึงเปนลักษณะสําคัญของความคิดสรางสรรคในการนําไปสูผลผลิต            
ที่แปลกใหมและเปนประโยชน 

    Guilford (1959 : 389) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรค หมายถึง 
ความสามารถทางสมองเปนความสามารถที่จะคิดไดกวางไกลหลายทิศทางหรือที่เรียกวาแบบอเนกนัย 
ซึ่งลักษณะความคิดเชนน้ีจะนําไปสูการคิดประดิษฐแปลกใหมรวมถึงการคิดคนพบวิธีการแกปญหาได
สําเร็จอีกดวย และความคิดสรางสรรคน้ีจะประกอบดวยความคลองในการคิด ความคิดยืดหยุน และ
ความคิดแปลกใหม คนที่มีลักษณะดังกลาวจะตองเปนคนกลาคิด ไมกลัวถูกวิพากษวิจารณ  

    Anderson (1959 : 7) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรค หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการคิดแกปญหาดวยการคิดอยางลึกซึ้งที่นอกเหนือไปจากการคิดอยางปกติ 
ธรรมดา ความคิดสรางสรรคเปนลักษณะภายในตัวบุคคลที่สามารถจะคิดไดหลายแงหลายมุม และ
ผสมผสานจนไดผลผลิตใหมที่ถูกตองสมบูรณกวา 

    Getzels and Jackson (1962 : 455 - 460) ไดใหความหมายของ
ความคิดสรางสรรค หมายถึง ลักษณะการคิดที่หาคําตอบหลาย ๆ คําตอบในการตอบสนองตอสิ่งเรา
ซึ่งลักษณะเชนน้ีมักจะเกิดขึ้นกับบุคคลที่มีอิสระในการตอบสนองจึงจะสามารถตอบไดมาก 

    Torrance (1971 : 211) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรค 
หมายถึง ปรากฏการณที่เกิดขึ้นไดโดยไมมีขอบเขตจํากัด บุคคลสามารถมีความคิดสรางสรรคในหลาย
แบบและผลของความคิดสรางสรรคที่เกิดขึ้นน้ันมีมากมายไมมีขอจํากัดเชนกัน 

    Mednick (2004 : 196) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรค 
หมายถึง ความสามารถเช่ือมโยงสัมพันธองคประกอบในแบบใหม ๆ ได และถาสิ่งที่นํามาเช่ือมโยงกัน
น้ันมีความหางไกลกันมากเพียงใดการเช่ือมโยงสัมพันธก็มีความสรางสรรคมากขึ้นเพียงน้ัน 

    Wallach and Kogan (2010 : 18) ไดใหความหมายของความคิด
สรางสรรค หมายถึง ความคิดเช่ือมโยงสัมพันธได คนที่มีความคิดสรางสรรคคือคนที่สามารถคิดอะไร
ไดอยางสัมพันธกันเปนลูกโซย่ิงคิดไดมากเทาไรยิ่งแสดงศักยภาพดานความคิดสรางสรรคมากเทาน้ัน 

    สรุปไดวาความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถของผูสําเร็จ
การศึกษา ในการใชความคิดสราง สรรคในการแกปญหาเฉพาะหนาที่เปนประโยชน การดัดแปลง
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ความรูเดิมมาประยุกตใหเกิดความรูใหม หรือทํากิจกรรมที่สรางสรรค คิดคน ทดลองเพ่ือสราง
สิ่งประดิษฐที่แปลกใหม ตลอดเวลา 

   3.3.2 ความสําคัญของความคิดสรางสรรค 
    มีนักการศึกษาและนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของความคิดริเริ่ม

สรางสรรค ดังตอไปน้ี  
    Hurlock (2009 : 319) กลาววาความสําคัญของความคิดสรางสรรคเปน

การใหความสนุก ความสุขและความพอใจแกผูเรียน และมีอิทธิพลตอบุคลิกภาพของผูเรียนมาก ไมมี
อะไรจะทําใหผูเรียนรูสึกหดหูใจไดเทากับงานสรางสรรคของเขาถูกตําหนิ ถูกดูถูกหรือถูกวา สิ่งที่เขา
สรางขึ้นน้ันไมมีคุณคา 

    Jersild (2009 : 153 - 158) กลาววา ความคิดสรางสรรคมีความสําคัญ
ตอการเรียนที่สงเสริมผูเรียนในดานตาง ๆ ดังน้ี  

     1) ชวยสงเสริมสุนทรียภาพ ผูเรียนจะช่ืนชมและมีทัศนะคติที่ดีตอ 
สิ่งตาง ๆ ที่เขาคิดขึ้นมาซึ่งผูสอนควรทําเปนตัวอยาง โดยการยอมรับและช่ืนชมในผลงานของผูเรียน 
การพัฒนาสุนทรียภาพแกผูเรียนโดยสงเสริมใหผูเรียนเห็นวาผลงานที่ผูเรียนคิดหรือสรางขึ้นมคีวามหมาย  

     2) เปนการผอนคลายอารมณ การทํางานอยางสรางสรรคเปนการ
ผอนคลายอารมณ ลดความกดดัน ความคับของใจ และลดความกาวราว 

     3) สรางนิสัยในการทํางานที่ดี ในขณะที่ผูเรียนทํางานผูสอนควรสอน
ระเบียบและนิสัยที่ดีในการทํางานควบคูไปดวย เชน หัดใหผูเรียนรูจักเก็บสิ่งของใหเปนที่ ลางมือเมื่อ
ทํางานเสร็จ 

     4) การเปดโอกาสใหผูเรียนไดศึกษา ผูเรียนสวนใหญจะชอบทํากิจกรรม
ที่สงเสริมใหเขาไดใชจินตนาการในการสรางสิ่งใหม ๆ ดังน้ันผูสอนจึงควรเปดโอกาสใหผูเรียนไดใช
จินตนาการของเขาในการพัฒนาการทดลองสรางสิ่งใหม เชน ฝกใหผูเรียนสมมุติตนวาเปนนักกอสราง
หรือสถาปนิก 

    สรุปเกี่ยวกับความสําคัญของความคิดริเริ่ม สรางสรรคไดวา ความคิด
สรางสรรคมีความสําคัญตอการเรียนที่สงเสริมผูเรียนเกิดการเรียนรู และยังเปนการใหความสนุก 
ความสุขและความพอใจแกผูเรียน  

   3.3.3 องคประกอบของความคิดสรางสรรค 
    มีนักการศึกษาและนักวิชาการ ไดกลาวถึงองคประกอบของความคิด

ริเริ่มสรางสรรค ดังตอไปน้ี  
    Dalton (1988 : 5 - 6) กลาววา ความคิดสรางสรรคมีองคประกอบ 6 

ประการ 4 องคประกอบแรกเปนความสามารถทางสติปญญา และ 2 องคประกอบหลังเปน
ความสามารถทางดานจิตใจและความรูสึก ดังน้ี 

     1) ความคิดริเริ่ม  
     2) ความคิดคลองแคลว  
     3) ความคิดยืดหยุน  
     4) ความประณีตหรือความละเอียดลออ  
     5) ความอยากรูอยากเห็น  
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     6) ความสลับซับซอน  
    Guilford (1959 : 125 - 143) ไดกําหนดองคประกอบของความคิด

สรางสรรคไวดังน้ี  
     1) ความคิดริเริ่ม หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหม แตกตางจาก

ความคิดธรรมดา หรือความคิดงาย ๆ ที่เปนความคิดที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคม 
     2) ความคิดคลองตัว หมายถึง เปนความคิดในเรื่องเดียวกันที่ไมซ้ํากัน 

ในองคประกอบน้ีความคิดจะโลดแลนออกมามากมาย 
     3) ความคิดยืดหยุน หมายถึง ประเภทหรือแบบของความคิด            

ที่พยายามคิดไดหลายอยางตาง ๆ กัน เชน ประโยชนของกอนหินมีอะไรบาง หรือความคิดยืดหยุน
ดานการดัดแปลงสิ่งตาง ๆ มาใชใหเกิดประโยชน 

     4) ความคิดละเอียดลออ เปนความคิดที่ตองทําดวยความระมัดระวัง
และมีรายละเอียดที่สามารถทําใหความคิดสรางสรรคน้ันสมบูรณขึ้นได 

    พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553 : 36) กลาววา ความคิดสรางสรรคเปน
ความสามารถทางสมองที่คิดไดกวางไกลหลายทิศทาง หรือเรียกวาลักษณะการคิดแบบอเนกนัยหรือ
การคิดแบบกระจาย ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ ดังน้ี 

     1) ความคิดริเริ่ม หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหมแตกตางจาก
ความคิดธรรมดาหรือที่เรียกวา wild idea เปนความคิดที่เปนประโยชนทั้งตอตนเองและสังคม 
ความคิดริเริ่มอาจเกิดจากการนําเอาความรูเดิมมาคิดดัดแปลง และประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหม 

     2) ความคิดคลองแคลวหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิด
หาคําตอบไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว และมีปริมาณที่มากในเวลาที่จํากัด แบงออกเปน 

      2.1) ความคิดคลองแคลวทางดานถอยคํา เปนความสามารถ          
ในการใชถอยคําอยางคลองแคลวน่ันเอง 

      2.2) ความคิดคลองแคลวทางดานการโยงสมัพันธเปนความสามารถ
ที่หาถอยคําที่เหมือนกันหรือคลายกันไดมากที่สุดเทาที่จะมากไดภายในเวลาที่กําหนด 

      2.3) ความคลองแคลวทางดานการแสดงออก เปนความสามารถ
ในการใชวลีหรือประโยค กลาวคือ สามารถที่จะนํามาเรียงกันอยางรวดเร็วเพ่ือใหไดประโยคที่ตองการ 

      2.4) ความคลองแคลวในการคิด เปนความสามารถที่จะคิดสิ่งที่
ตองการภายในเวลาที่กําหนด ความคลองในการคิดมีความสําคัญตอการแกปญหาเพราะในการ
แกปญหาจะตองแสวงหาคําตอบหรือวิธีแกไขหลายวิธี และตองนําวิธีการเหลาน้ันมาทดลองจนกวาจะ
พบวิธีที่ถูกตองตามที่ตองการ 

     3) ความคิดยืดหยุน หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดหา
คําตอบไดหลายประเภทและหลายทิศทางซึ่งแบงออกเปน 

      3.1) ความคิดยืดหยุนที่เกิดขึ้นทันที เปนความสามารถที่จะคิดได
หลากหลาย 

      3.2) ความคิดยืดหยุนดานการดัดแปลง ซึ่งเปนความสามารถที่จะ
คิดไดหลากหลายและสามารถคิดดัดแปลงจากสิ่งหน่ึงไปเปนหลายสิ่งได 



 56 

     4) ความคิดละเอียดลออ หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเพ่ือตกแตง
หรือขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณย่ิงขึ้น 

    สรุปไดวาองคประกอบของความคิดสรางสรรค เปนพฤติกรรมที่แสดง
ความคิดสรางสรรคน้ีเปนความสามารถทางการคิดหลายทิศทางที่ควรประกอบดวยความคิดคลองแคลว 
ความคิดยืดหยุน และความคิดริเริ่ม 

   3.3.4 ลักษณะของบุคคลที่มคีวามคดิสรางสรรค 
    Torrance (1971 : 81) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพของคนที่มี

ความคิดสรางสรรคสูงจากการศึกษาพบวา คนที่มีความคิดสรางสรรคสูงเปนคนที่มีความคิดแปลกไป
จากคนอ่ืนและมีผลงานที่ทําไมซ้ําแบบใคร 

    Cropley (1966 : 124) กลาววา ผูมีความคิดสรางสรรคจะประกอบดวย
ลักษณะที่สําคัญ คือมีประสบการณที่กวางขวาง เต็มใจและพรอมที่จะเสี่ยงเต็มใจและพรอมที่จะกาวไป
ขางหนาและสามารถที่จะยืดหยุนความคิดไดอยางคลองแคลวในระดับสูง 

    Rice (2007 : 69) กลาววาลักษณะคนที่มีความคิดสรางสรรคมีลักษณะดังน้ี 
     1)  เปนคนที่มีไหวพริบ  
     2)  มีความสามารถในการประยุกต การตอบสนองที่แสดงออกถึง

ความคิดริเริ่มและยืดหยุน 
     3) มีอิสระในการคิดและแสดงออก 
     4) สนใจที่จะมีประสบการณตาง ๆ สังเคราะหสิ่งที่ไดพบเห็นรวมกับ

ความรูสึกภายในใจ 
     5) มีความสามารถในการหย่ังรู 
     6) มีความรูเกี่ยวกับทฤษฎี และเขาใจคุณคาของความงาม 
     7) รูจักตนเอง เขาใจถึงจุดมุงหมายของสิ่งตาง ๆ 
     8) เขาใจในสภาพของตนในกระบวนการที่ตนมีสวนรวม 
    สรุปเก่ียวกับลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรคไดวาคนที่มีความคิด

สรางสรรคสูงเปนคนที่มีความคิดแปลกไปจากคนอ่ืนจะประกอบดวยลักษณะที่สําคัญคือ มีประสบการณ 
ที่กวางขวาง เต็มใจและพรอมที่จะเสี่ยงเต็มใจ ใชความคิดไดอยางคลองแคลว 

   3.3.5 อุปสรรคของการพัฒนาความคิดสรางสรรค 
    Rice (2007 : 75) กลาววา อุปสรรคที่ขัดขวางการพัฒนาความคิด

สรางสรรคของมนุษยมี 3 ประการ คือ  
     1) อุปสรรคดานการรับรู อุปสรรคดานการรับรู ไดแก การที่คนเรา 

ไมสามารถมองเห็นปญหาที่แทจริงไดเปนเหตุใหการแกปญหาน้ันดําเนินไปโดยปราศจากเปาหมาย            
ที่ชัดเจนและแนนอน ตัวอยางเชน  

      1.1) ความยากในการจําแนกปญหาที่แทจริงจากปญหาทั่วไป       
ซึ่งเปรียบเสมือนนายแพทยที่พยายามรักษาคนไขโดยไมทราบสาเหตุของโรคที่แทจริง 

      1.2) การมองปญหาแคบเกินไป ขาดการพิจารณาสภาพแวดลอม
ของปญหาน้ัน 
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      1.3) ความสามารถที่จะเขาใจคําจํากัดความหรือนิยมของปญหา
น้ันเปนเหตุใหสื่อความเขาใจตรงกันไมได 

      1.4) ความไมสามารถที่จะใชประสาทสัมผัสทั้งหลายในการสังเกต 
การสังเกตน้ันเราสามารถใชประสาทสัมผัสทั้งหมด คือ ตา หู จมูก และกายสัมผัส ชวยในการสังเกตได 

      1.5) ความยากที่จะมองเห็นความสัมพันธของวัตถุหรือเหตุการณ
ที่เกี่ยวของกันนอยทําใหไมสามารถแกปญหาได 

     2) อุปสรรคดานวัฒนธรรม อุปสรรคดานวัฒนธรรมเปนผลเน่ืองมาจาก
กฎเกณฑของสังคมซึ่งเปนสิ่งกําหนดใหบุคคลตองมีพฤติกรรมรวมอยูในกรอบระเบียบแบบแผน ทําให
มีผลตอการสกัดกั้นความทาทายตอการคิดคนในสิ่งใหม ๆ อุปสรรคประเภทน้ีไดแก 

      2.1) ความตองการทําตามแบบอยางในกรอบที่ไมแตกตางจากผูอ่ืน 
ทําใหเกิดรูปแบบพฤติกรรมและการมองปญหาที่คลายคลึงกัน การหาวิธีแกปญหาก็ยึดติดกับระเบียบ
แบบแผนมากไป  

      2.2) การมุงเนนในความประหยัด ซึ่งมีผลทําใหเกิดการตัดสินใจ 
ที่รวดเร็วเกินไปทําใหบุคคลไมพยายามที่จะใชความคิดของตนในสิ่งที่แปลกใหมไมซ้ํากับของเดิม 
เพราะการกระทําเชนน้ีตองลงทุนทั้งเวลาและเงินมากขึ้น ซ้ํายังไมแนใจในความสําเร็จดวย 

      2.3) ความกลัวที่จะเปนคนไมสุภาพเรียบรอย กลัวผู อ่ืนวา          
เปนบุคคลที่นารําคาญ จึงทําใหขาดความอยากรูอยากเห็น ไมกลาซักถามหรืออภิปรายในสิ่งที่ตน            
ยังไมเขาใจ ทําใหกลายเปนคนที่ขาดจิตสํานึกแหงการสืบคน  

      2.4) การมุงเนนในเรื่องการแขงขันหรือความรวมมือกันมากเกินไป 
มักคิดวาการรวมมือกันน้ันแตละคนตองลดความคิดของตนเองลง เพ่ือใหสอดคลองกับความคิดของกลุม
หรือลดความขัดแยงลง ซึ่งเปนความเขาใจที่ไมถูกตองนัก ความจริงความรวมมือหมายถึง การทํางาน
รวมกับบุคคลอ่ืนไดโดยตองสามารถอธิบายหรือช้ีแจงความคิดของตนใหผูอ่ืนเขาใจหรือยอมรับได  

      2.5) การยึดมั่นสถิติมากเกินไป การยึดมั่นในตัวเลขโดยไมได
พิจารณาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของรวมทั้งสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทําใหเขาใจสภาพความเปนจริง
ผิดไปได 

      2.6) ความยากในการสรุปอางอิงพฤติกรรมของแตละบุคคล เพราะ
แตละบุคคลก็มีพฤติกรรมเปนเอกลักษณของตนเอง จึงเปนการยากในการมอบหมายงานที่เหมาะสม 

      2.7) การยึดมั่นในเหตุผลและความจริงมากเกินไปหรือการหลงเช่ือ
ความจริงในอดีตมากเกินไป มีผลทําใหบุคคลขาดความคิดสรางสรรคได เชน ถาเราเช่ือวาพาหนะที่เบากวา
อากาศเทาน้ันที่สามารถบินได บัดน้ีก็ยังคงไมมีเครื่องบินใช 

      2.8) การขาดความประนีประนอมในความคิดเห็นที่ไมสอดคลองกัน
เขาดวยกัน ซึ่งสวนมากแลวบุคคลสวนใหญจะมีแนวโนมที่จะตอตานหรือไมยอมรับความคิดที่ไมตรงกับ
ตนโดยสิ้นเชิง และยอมรับความคิดเห็นที่ตรงกับตน ลักษณะเชนน้ีมีผลทําใหไมเกิดความคิดใหมขึ้นมา 

      2.9) การมีความรูเกี่ยวกับขอบขายงานที่ปฏิบัติมากหรือนอยเกินไป
บุคคลที่มีความรูนอยหรือแคบเกินไปก็ไมสามารถนํามาอภิปรายและสรางสรรคใหเกิดความคิดริเริ่ม
ใหม ๆ ขึ้นมาเชนเดียวกับบุคคลที่มีความรูมากหรือเปนผูเช่ียวชาญในเรื่องน้ัน ๆ จะมีความรูสึกวา
ความคิดของตนถูกตองดีกวาผูอ่ืนเสมอจึงไมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเลย  
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     3) อุปสรรคดานอารมณ อุปสรรคดานอารมณจัดเปนอุปสรรคที่สําคัญ
ประการหน่ึง ทั้งน้ีเพราะอารมณของบุคคลอันไดแก ความโกรธ ความกลัว ความรัก ความชอบ ความ
เกลียด เปนตน นับวามีความสําคัญตอปญหาและเหตุผล ถาบุคคลมีอารมณเกิดขึ้นสูงความสามารถ
ทางปญญาและเหตุผลของคนน้ันก็จะตํ่าลง น่ันคืออารมณเปนตัวสกัดกั้นความคิดและเหตุผลตลอดจน
ความคิดสรางสรรคของบุคคล อุปสรรคทางอารมณที่สําคัญคือ  

      3.1) ความกลัวที่จะทําผิดหรือทําในสิ่งที่ผู อ่ืนมองเห็นวาโง        
ดวยความกลัวเชนน้ีจึงทําใหสูญเสียความคิดที่ดี ๆ ไป เพราะเจาของความคิดไมกลาที่จะเสนอ
ความคิดน้ันออกมาดวยเกรงวาจะถูกผูอ่ืนมองเห็นวาเปนเรื่องไรสาระ 

      3.2) การดวนตัดสินใจยอมรับความคิดอันแรกที่เกิดขึ้นทันที       
โดยไมเปดโอกาสคิดหาแนวทางอ่ืนที่แตกตางออกไป ความจริงความคิดอันแรกอาจไมใชความคิดที่ดี
ที่สุดเสมอไป อาจมีความคิดอ่ืนที่ดีกวาได ถายอมรับต้ังแตความคิดอันแรกแลวจะเปนการสกัดก้ัน
ความคิดอ่ืน ๆ ไป 

      3.3) การที่บุคคลยึดติดกับความคิดของตนเอง บุคคลสวนมาก
มักจะยึดติดความคิด ความเช่ือของตนและยากที่จะเปลี่ยนแปลงตามความคิดหรือขอเสนอแนะ           
ของบุคคลอ่ืน และจะตอตานความคิดที่ไมตรงกับความคิดของตนเองดวย 

      3.4) ความไมอดทนอดกลั้นตอการแสวงหาวิธีแกปญหาที่ยุงยาก 
บุคคลทั่วไปสวนมากจะมุงหวังในผลสําเร็จไวสูง เมื่องานน้ันประสบปญหาก็จะเกิดความคับของใจและ
มุงที่จะแกปญหาน้ันแบบหัวชนฝาไมพยายามที่จะรวบรวมสติและความคิดในการหาหนทางอ่ืน ๆ 

      3.5) ความตองการความปลอดภัยสูงเกินไป ทุกคนมีความตองการ
ความปลอดภัยสูง แตถาสูงมากเกินไปก็ทําใหเราเปนโรคประสาทได และเมื่อบุคคลตางมุงไปที่ความ
ปลอดภัยของตัวเองแลว ก็จะมีผลมีทําใหละเลยตอโอกาสที่จะรับรูสิ่งใหม ๆ ไปอยางนาเสียดาย 

      3.6) ความกลัวตอการนิเทศแนะนําและไมวางใจเพ่ือนรวมงาน 
ความรูสึกเชนน้ีทําใหบุคคลขาดความเช่ือมั่นและความไววางใจซึ่งกันและกัน ซึ่งเปนพ้ืนฐานสําคัญตอ
การสกัดกั้นความสามารถในการแกปญหาและการกระทํากิจกรรมที่สรางสรรค 

    สรุปเก่ียวกับอุปสรรคของการพัฒนาความคิดสรางสรรค ไดวา อุปสรรค
ที่สําคัญประการหน่ึง ทั้งน้ีเพราะอารมณของบุคคลอันไดแก ความโกรธ ความกลัว ความรัก ความชอบ
ความเกลียด ถาบุคคลมีอารมณเกิดขึ้นสูงความสามารถทางปญญาและเหตุผลของคนน้ันก็จะตํ่าลงน่ัน
คือ อารมณเปนตัวสกัดกั้นความคิดและเหตุผลตลอดจนความคิดสรางสรรคของบุคคล 

  3.4 ดานการวางแผนการทํางาน ผูวิจัยของนําเสนอเน้ือหาดังน้ี 
   3.4.1 ความหมายของการวางแผนการทํางาน ซึ่งตรงกับคําในภาษาอังกฤษ 

Planning ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 1110) การวางแผน หมายถึง 
การกําหนดแผนหรือโครงการที่จะดําเนินการตอไป ซึ่งมีนักการศึกษาและนักวิชาการตาง ๆ ไดให
ความหมายเกี่ยวกับการวางแผนการทํางาน ดังตอไปน้ี 

    Goetz (1949 : 2) ไดใหความหมายของการวางแผนการทํางาน หมายถึง 
การเลือกวิถีทางที่ดีที่สุดเพียงทางเดียวในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับปญหาแตละอยางดังที่ไดคาดคะเนเอาไว  

    Breton and Henning (1961 : 7) ไดใหความหมายของการวางแผน 
การทํางานหมายถึง การวางแผนเปนการกําหนดแนวทางของการกระทําไวลวงหนา ซึ่งมีลักษณะเฉพาะ 
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3ประการ 1) เปนเรื่องของอนาคต 2) จะตองเกี่ยวกับการกระทําอยางไรอยางหน่ึง และ 3) มีใครคนใด
คนหน่ึงหรือหนวยงานใดในองคการเปนผูริเริ่มใหมีการกระทํา หมายความวา องคการจะตองมอบหมาย
ใหใครคนใดคนหน่ึงหรือเจาหนาที่แผนงานกําหนดกิจกรรมในอนาคต  

    Kast and Rosemveig (1970 : 435) ไดใหความหมายของการวางแผน 
การทํางาน หมายถึง กระบวนการในการตัดสินใจลวงหนาวาจะทําอะไร อยางไร มีการเลือกวัตถุประสงค 
นโยบายโครงการและแนวปฏิบัติเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคน้ัน  

    Massie (1971 : 82) ไดใหความหมายของการวางแผนการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการที่นักบริหารมองออกไปสูอนาคต เพ่ือคนหาแนวทางเลือกตาง ๆ ที่จะเปดใหเลือก 

    Hick (1972 : 240) ไดใหความหมายของการวางแผนการทํางาน หมายถึง 
หนาที่สําคัญของนักบริหารที่จะตองทําสําหรับกิจกรรมหน่ึงกิจกรรมใด ความสําเร็จของการวางแผนขึ้นอยู
กับการวิเคราะหขอมูลลงในอดีต การตัดสินใจในปจจุบันและการประเมินสภาพแวดลอมของอนาคต 

    Koontz and Donnel (1972 : 113) ใหความหมายของการวางแผน 
การทํางานหมายถึง การตัดสินใจลวงหนาวาจะทําอยางไร และใครเปนผูนํา  

    วิเชียร วิทยอุดม (2555 : 30) ไดใหความหมายของการวางแผนการทํางาน 
หมายถึง การวินิจฉัย เพ่ือเลือกวิธีปฏิบัติงานที่เห็นวาดีที่สุด โดยพิจารณาจากขอมูล ขาวสารและ
สภาพแวดลอมตาง ๆ การวางแผนเปนการใชจินตนาการ การคาดคะเนวิธีการเพ่ือเลือกแนวทางที่ดี
ที่สุดเพ่ือกําหนดเปาหมายและวางโครงการในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

    สรุปไดวา การวางแผนการทํางาน หมายถึง ความสามารถของผูสําเร็จ
การศึกษาในการวางแผนใชทรัพยากร การปองกันปญหาเพ่ือใหปฏิบัติงานไดตามแผนงาน รวมทั้งการ
เลือกแนวทางที่เหมาะสม การกําหนดทิศทางของสถานประกอบการ โดยใชขอมูล สถิติ ขอเท็จจริง 
ตาง ๆ มาประกอบการวางแผนการปฏิบัติงาน 

   3.4.2 ความสําคัญของการวางแผนการทํางาน 
    ในการดําเนินงานใด ๆ ก็ตาม การวางแผนนับวาเปนกระบวนการขั้นแรก

ของการดําเนินงานทั้งหมด เพราะวาการวางแผนจะทําใหเราไดรูถึงจุดมุงหมายปลายทางของการ
ดําเนินงาน ดังน้ันจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารจึงควรจะตองทราบและเขาใจวาขณะน้ีองคการกําลังดําเนินงาน
อะไรอยู ตองการจะไปทิศทางไหน และทําอยางไรจึงจะทําใหองคการไปถึงยังจุดมุงหมายที่ตองการ 
น้ันได การที่จะทําใหจุดมุงหมายขององคการสําเร็จลงไดน้ัน ก็จําเปนจะตองมีการวางแผนในการใช
ทรัพยากรทางดานการบริหารใหมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

    การวางแผนเปนเรื่องของการกําหนดงานที่จะตองกระทําในอนาคต         
ซึ่งจําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงคและจุดมุงหมายใหชัดเจน โดยมีการกําหนดเปนนโยบาย            
เพ่ือใชเปนแนวทางของการปฏิบัติงาน กําหนดเปนแผนสําหรับชวงเวลาหน่ึง ๆ ของการดําเนินงาน 
ตลอดจนมีการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการปฏิบัติงานใหมีความรัดกุมและเหมาะสม 

    การวางแผนจึงเปนสิ่งที่รวมแหงการปฏิบัติงานทั้งหมดขององคการ และ
เปนขอจํากัดที่คาดหวังจะปฏิบัติงานทั้งหมดขององคการ และเปนขอกําหนดที่คาดหวังจะปฏิบัติ        
ในอนาคต ความสําคัญของการวางแผนอาจจะกลาวไดดังตอไปน้ี (วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 32 - 34) 

     1) ชวยใหการบริหารงานเปนไปดวยความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
และมีการประสานงานสอดคลองกันในการปฏิบัติงานทําใหเกิดการประหยัดเงิน กําลังคน และเวลา 
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     2) ชวยใหมีการตรวจสอบ ประเมินผลและการควบคุมงานไดมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

     3) ชวยแบงเบาภาระหนาที่การงาน โดยเฉพาะการใชเทคนิคในการ
มอบหมายอํานาจหนาที่ ของผูบังคับบัญชาใหนอยลง 

     4) เปนการรวบรวมกําลังคนและทรัพยากร ขององคการนํามาใช
ประโยชนไดอยางทั่วถึง 

     5) ชวยใหการอํานวยการ การแบงงาน การประสานงาน การตรวจสอบ
และการควบคุมงานใหสอดคลองและมีความเหมาะสม 

     6) ชวยใหการขยายงานและการปรับปรุงองคการสามารถดําเนินไป
ไดโดยสะดวกรวดเร็ว 

    สรุปเก่ียวกับความสําคัญของการวางแผนการทํางานไดวา การวางแผน
เปนเครื่องกําหนดขอผูกพันในการปฏิบัติงานหรือดําเนินงานตามโครงการใหสัมฤทธ์ิผล และประมาณ
การเวลาที่ใชในการดําเนินงานไวลวงหนา การวางแผนเปนเรื่องที่เก่ียวกับการคิดและการตัดสินใจถึง
วิธีการกระทําที่จําเปนและสมควรเลือกสิ่งที่จะตองปฏิบัติที่มีความเหมาะสมที่สุดจากทางเลือกหลาย ๆ 
ทางดวยกัน 

   3.4.3 ปจจัยสําคัญของการวางแผน 
    การวางแผนจะใหความสําคัญกับอนาคตวาอะไรคือสิ่งที่จะตองทําให

สําเร็จ และจะตองทําอยางไร สิ่งที่มีความสําคัญในหนาที่การวางแผนคือเปนการรวมเอากิจกรรมที่มี
ความเกี่ยวของกับการบริหารจัดการที่จะทําใหวัตถุประสงคขององคการสัมฤทธ์ิผล ดังน้ัน การวางแผน
จึงเปนหนาที่ของผูตัดสินใจ บนปจจัยพ้ืนฐาน 4 ประการ (วิเชียร วิทยอุดม. 2555 : 33) คือ 

     1) วัตถุประสงค คือ ความคาดหวังของผูจัดการในอนาคตที่ไดกําหนด 
ซึ่งตองการใหบรรลุหรือประสบความสําเร็จ เชน วัตถุประสงคขององคการ ตองการใหไดกําไร 30% 
จากการลงทุนภายในปน้ัน ๆ ซึ่งเปนความคาดหวังที่ผูจัดการตองการประสบความสําเร็จในเวลาที่กําหนด  

     2) กิจกรรมในการวางแผน คือ กิจกรรมเฉพาะเพ่ือใหแผนงานบรรลุ
ตามวัตถุประสงค ซึ่งการเลือกกิจกรรมในการดําเนินงานก็ตองมีการคาดคะเนถึงเหตุการณในอนาคต 
และตองคํานึงถึงปจจัยที่สามารถสงผลใหสามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงคน้ัน ๆ ดวย 

     3) ทรัพยากร คือ การวางแผนสามารถระบุถึงชนิดและจํานวน      
ของทรัพยากรที่จะตองการนํามาใช รวมไปถึงการจัดสรรทรัพยากรดวย และในการระบุถึงทรัพยากร        
ก็ยังรวมไปถึงการควบคุมงบประมาณที่ตองสามารถระบุและกําหนดถึงขั้นตอนของการใชงบประมาณ
ที่เกี่ยวของกับการดําเนินกิจกรรมเฉพาะที่ไดมีการวางแผนงาน 

     4) วิธีปฏิบัติงาน คือ การมอบหมายงานและบุคคลที่จะมาดูแล
แผนงานใหสําเร็จตามที่ไดกําหนดไว 

   3.4.4 ประโยชนของการวางแผนการทํางาน 
    โดยทั่ว ๆ ไปแลวการวางแผนจะเปนสิ่งที่สําคัญอยางย่ิงตอการบริหารงาน

ในองคการ และกอใหเกิดประโยชนการตอระบบการบริหาร ทําใหกิจกรรมตาง ๆ สามารถสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ (วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 48 - 49) สรุปได
ดังตอไปน้ี 
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     1) ทําใหองคการสามารถใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด
ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะในการวางแผนจะทําใหการดําเนินงานทุกอยางเปนไปอยางมีระบบและ
เปนไปตามขั้นตอน และทําใหสามารถที่จะเลือกจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูใหถูกใชไปในทางที่กอใหเกิด
ประโยชนตอองคการไดมากที่สุด 

     2) ชวยลดความไมแนนอน เพราะในการวางแผนเปนงานที่เก่ียวของ
กับการพยากรณหรือการคาดการณเหตุการณในอนาคตไวลวงหนา เปนการปองกันมิใหเกิดปญหา     
ในอนาคตซึ่งจะตองอาศัยความรูความสามารถเปนอยางมากในการทํานายเหตุการณในอนาคต จึงเปน
สิ่งที่ผูบริหารและบุคคลที่เก่ียวของกับการวางแผนจะตองมีสายตาอันกวางไกลที่จะตองวิเคราะห
พ้ืนฐานของขอมูลและขอเท็จจริงที่ปรากฏขึ้น แลวทําการคาดคะเนเหตุการณในอนาคต 

     3) ทําใหบรรลุจุดมุงหมายที่ไดวางแผนไว เพราะการวางแผนจะมี
จุดมุงหมายที่แนชัดและมีวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการโดยรวม มีการ
ประสานงานเก่ียวของสัมพันธตอกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปตามทิศทาง
ของแผนและสามารถบรรลุซึ่งวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     4) ทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเปนระบบ 
เพราะในการวางแผนจะมีการจัดโครงสรางและรูปแบบขององคการในการปฏิบัติงานใหเปนไดอยาง
ถูกตองเหมาะสม มีการจัดแบงงานกันทําตามความรูเฉพาะดานและตามความสามารถแตละบุคคล 
โดยการวางบุคคลใหเหมาะสมกับงานและประเภทของแผนงาน โครงการและกิจกรรมน้ัน ๆ ซึ่งจะทําให 
การดําเนินงานตามแผนเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     5) ทําใหเกิดการประหยัด เพราะในการวางแผนเปนการประสานงาน
ในฝายตาง ๆ มีการจัดระเบียบในการปฏิบัติงาน มีการเลือกแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสม มีการกําหนด
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงานทําหนาที่ของตนไดงายและถูกตอง จึงชวยลดการทํางานซ้ําซอน
โดยไมจําเปน ซึ่งเทากับเปนการลดตนทุนในการปฏิบัติงานลงไดอยางมาก อีกทั้งสามารถประหยัดเวลา 
ในการทํางาน เพราะผูปฏิบัติงานทุกคนตางก็รูหนาที่และความรับผิดชอบของตน ทําใหการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธกับเวลาที่ไดวางแผนไวไดอยางเหมาะสม 

     6) ใชเปนมาตรฐานในการควบคุม เพราะในการวางแผนเปนการกําหนด
ทิศทางของการปฏิบัติงานในอนาคตโดยการกําหนดสิ่งที่ควรปฏิบัติไวเปนการลวงหนา จึงเปนการชวย
แบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาในการควบคุมและใชแผนเปนมาตรฐานในการควบคุมและ
ตรวจสอบติดตามผลงานกิจกรรมตาง ๆ วาผูบังคับบัญชาปฏิบัติเปนไปตามแผนที่ไดวางไวหรือไม         
มีความเบ่ียงเบนไปจากแผนมากนอยเพียงไร มีปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติตามแผนอยางไร  
หากมีปญหาหรืออุปสรรคเกิดขึ้น ผูบังคับบัญชาจะสามารถแกไขปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติเสียใหม 
จนสามารถทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางแผนไว 

     7) ทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานทํางานดวยความมั่นใจ เพราะ        
ในการวางแผนจะมีแผนเปนหลักหรือแนวทางในการตัดสินใจ และใชเปนเครื่องมือในการกํากับการ
ทํางานไปตามทิศทางที่แผนไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติไว ทําใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานเกิดความ
มั่นใจและแนใจวาสิ่งที่เขาจะ ทําน้ันจะตองสําเร็จตามที่แผนไดกําหนดจุดมุงหมายไวอยางแนนอน 
และสามารถที่จะแกไขปญหาหรือบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 



 62 

     8) ทําใหสามารถพยากรณเหตุการณหรือปญหาไดลวงหนา เพราะ 
ในการวางแผนทําใหเราสามารถคาดคะเนถึงสภาวการณของการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เปลี่ยนไป       
จึงทําใหการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงเปนไปไดโดยงาย พรอมกับมีการกําหนดแนวทางเลือก
ตาง ๆ จากหลาย ๆ แนวทางเลือก แลวตัดสินใจเลือกแนวทางที่ดีที่สุดที่ทําใหงานมีความเปนไปไดมาก
ที่สุดและมีความสอดคลองสัมพันธกันในการดําเนินงานอยางเปนระบบ มีการประสานรวมมือกัน
เพ่ือใหการทํางานสําเร็จลุลวงเปนไปไดดวยดี 

     9) ทําใหเกิดนวัตกรรมและการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ เพราะในการ
วางแผนชวยทําใหผูวางแผนเกิดการพัฒนาแนวความคิดใหม ๆ มีการปรับแนวทางของแผนเสียใหม  
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่อาจเปลี่ยนไป ซึ่งจะทําใหสามารถคนพบโอกาส          
ในการดําเนินการใหม ๆ ที่จะเปนประโยชนตอองคการไดเปนอยางมาก 

     10) ทําใหการจัดประเมินผลของพนักงานในการวางแผนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เพราะในการวางแผนพนักงานในระดับตาง ๆ จะเปนผูกําหนดแผนของตนเองที่จะปฏิบัติ
ใหเปนไปตามแผน แผนที่พนักงานในระดับตาง ๆ เปนผูกําหนดขึ้นมาน้ีสามารถนํามาใชเปนเครื่องวัด
และประเมินผลงานในการวางแผนของพนักงานไดเปนอยางดี ทําใหพนักงานเกิดความรวมแรงรวมใจ
ในการทํางานวางแผนรวมกัน และเปนการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับหนวยงานในกลุมตาง ๆ ใหใช
พลังความสามารถที่มีอยูนํามาใชเปนประโยชนในการวางแผนใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 

     11) ทําใหเกิดการประสานงานที่ดี เพราะในการวางแผนชวยทําใหเกิด
ความเปนเอกภาพ ในการบริหารงานในองคการและใหกิจกรรมตาง ๆ สามารถดําเนินงานไปในทิศทาง      
ที่สอดคลองและประสานงานกันเพ่ือจุดมุงหมายเดียวกัน การปฏิบัติงานของพนักงานก็จะเปนไปดวย
ความเรียบรอย สะดวก และมีประสิทธิภาพ 

     12) ทําใหมีการพัฒนาการแขงขันกันมากขึ้น เพราะในการวางแผน      
ที่มีประสิทธิภาพขององคการจะทําใหมีความไดเปรียบคูแขงขันเปนอยางมาก ไมวาจะเปนในดานการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานเสียใหม การขยายขอบขายการทํางานใหกวางขวางมากขึ้น        
การพัฒนากลยุทธใหมตลอดจนมีการปรับปรุงองคการใหมีรูปแบบที่ทันสมัย ซึ่งจะทําใหองคการ       
มีความเจริญเติบโตกาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตจึงเทากับเปนการชวยใหเกิด
การกระตุนใหองคการตาง ๆ พยายามมุงสงเสริมใหพัฒนาการแขงขันเพ่ิมมากขึ้น 

    สรุปประโยชนของการวางแผนการทํางาน ไดวาการวางแผนการทํางาน
ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะในการวางแผนชวยทําใหพนักงานที่ปฏิบัติตามแผน
เขาใจถึงขอบเขตของงานและกิจกรรมที่จะตองทําและมีความเขาใจในหนาที่และความรับผิดชอบ      
ของงานทําใหงานสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงคตามที่ไดวางแผนไว จึงเปนการสรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางานใหกับพนักงานที่ปฏิบัติงานตามแผนงานน้ัน ๆ ไดเปนอยางดี 

   3.4.5 ลักษณะของแผนการทํางานที่ดี  
    การวางแผนเปนงานที่เก่ียวของกับการตัดสินใจลวงหนาในอนาคต เพ่ือให

เกิดผลในอนาคต ซึ่งเปนสิ่งที่เสี่ยงกับความไมแนนอนอันอาจจะเกิดขึ้นได อาจจะพบกับความถูกตอง
และสําเร็จ หรืออาจจะพบกับความบกพรองและไมสําเร็จ ทั้งน้ีทั้งน้ันขึ้นอยูกับตัวของผูวางแผนเปนสําคัญ
วามีความรู ความสามารถ ประสบการณ ความเช่ียวชาญ และมีความคิดริเริ่มอยางไรที่จะสามารถ
พิจารณาและกําหนดลักษณะของแผนที่ดี เพ่ือใหเปนแผนที่มีคุณภาพซึ่งสามารถนําไปปฏิบัติใหบังเกิด
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ผลไดอยางเต็มที่ (วิเชียร วิทยอุดม, 2555 : 50 - 51) ลักษณะของแผนที่ดีซึ่งเปนที่ยอมรับโดยทั่ว ๆ ไปน้ัน
ควรจะมีลักษณะดังตอไปน้ี 

     1) มีความยืดหยุน แผนที่ดีจะตองมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยน
ใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณที่แปรเปลี่ยนไป เพราะในการดําเนินการตาง ๆ มักจะมีตัวแปร
ตาง ๆ จํานวนมากที่มีผลกระทบตอแผน ทําใหการดําเนินการไมสามารถเปนไปตามแผนที่ไดวางไว 
ดังน้ันจึงจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนแผนใหเขากับสภาวการณเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมและ
ตัวแปรที่มีผลกระทบตอแผนน้ัน ๆ ดวย เชน การปรับแตงวัตถุประสงคหรือแผนกลยุทธใหเขากับ       
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมของธุรกิจ สามารถทําใหธุรกิจดําเนินตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     2) มีความครอบคลุม แผนที่ดีควรจะมีลักษณะของการผสมผสานหรือ
รวมเอาความสัมพันธของกิจกรรมตาง ๆ เขาไวดวยกัน มีความครอบคลุมไปถึงสายงานในหนาที่ตาง ๆ 
และระดับตาง ๆ ทั่วทั้งองคการ เชน แผนเก่ียวกับการนําผลิตภัณฑใหมออกสูตลาด จะเก่ียวของไปถึง
หนาที่ทางดานการผลิต การเงิน การตลาด และหนาที่อ่ืน ๆ ในองคการ แผนที่มีครอบคลุมมากจะมี
ขอบเขตของแผนที่เก่ียวของกับหลายหนวยงานหรือองคการทั้งในแนวต้ังและแนวนอน รวมมือกันในการ
วางแผนและปฏิบัติใหเปนไปตามแผน และรวมตลอดไปถึงการประเมินผลงานของแผนรวมกันดวย เชน 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ จะมีขอบเขตของแผนเก่ียวของกับหนวยงานหลายกระทรวง 
เปนตน 

     3) คุมคาใชจาย ในการจัดทําแผนน้ันควรจะคํานึงถึงคาใชจายในการ
จัดทําแผนและตลอดรวมถึงคาใชจาย ในการนําแผนไปปฏิบัติ จะตองกอใหเกิดการประหยัดตนทุน
คาใชจายใหมากที่สุด โดยพยายามใชประโยชนจากทรัพยากรขององคการที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เชนใชกําลังคน เงิน วัสดุอุปกรณและวิธีการจัดใหเหมาะสมและสอดคลองกับความเปนจริงใหมากที่สุด 
และการพิจารณาถึงผลประโยชนที่ไดรับจากการปฏิบัติตามแผนน้ัน ๆ จะตองมีมากกวาตนทุนที่ไดใช
จายในการดําเนินการหรือคุมคากับคาใชจายที่ไดจายไป 

     4) มีความชัดเจน แผนที่จัดทําขึ้นจะตองมีการกําหนดใหชัดเจนลงไป
วาใครทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร อยางไร ใครเปนผูรับผิดชอบในการทําแผน โดยมีการระบุรายละเอียด
จําเพาะลงไปในสวนประกอบของแผนใหแนชัด เพ่ือเปนประโยชนในการดําเนินงานตามแผนเปนไป
อยางถูกตอง และเปนการลดความบกพรองตาง ๆ ในทางปฏิบัติใหลดนอยตามไปดวย ความชัดเจน
ของแผนที่ขึ้นอยูกับลักษณะของแผนแตละอยางแตละประเภทดวย แผนบางเรื่องอาจจะกําหนด
รายละเอียดจําเพาะลงไปได เพราะบางเรื่องบางกรณีตองกําหนดไวอยางกวาง ๆ  

     5) ระยะเวลาของแผน แผนที่ไดจัดทําขึ้นควรจะตองมีการกําหนด
ระยะเวลาวันเริ่มตนและสิ้นสุดของแผนไวใหแนนอนและชัดแจงวา เริ่มตนเมื่อใดและสิ้นสุดเมื่อใด  
การกําหนดระยะเวลาของแผนน้ีขึ้นอยูกับความยากงายและความซับซอนของแผน ถาแผนงายมี
โครงการและกิจกรรมนอยไมมีความซับซอนก็จะใชเวลานอย แตถาแผนงานมีโครงการและกิจกรรม
หลายดาน และจํานวนมากก็จะมีความซับซอน ทําใหตองใชเวลามากในการปฏิบัติตามแผน ฉะน้ัน         
จึงควรตองกําหนดเวลาในการปฏิบัติงานของกิจกรรม ของโครงการในแผนงานใหมีความพอเหมาะ 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานตามแผนเปนไปไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

     6) ความเปนทางการ แผนที่ไดจัดทําขึ้นควรจะตองใหมีความเปน
ทางการความเปนทางการของแผนจะมีมากนอยเพียงใดหรือตองการใหเปนทางการแคไหน สามารถ
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พิจารณาไดจากการจัดเตรียมการวางแผน การทําการศึกษา วิเคราะหขอมูล การกําหนดแผนการปฏิบัติ
ตามแผนและการประเมินของแผน โดยการดําเนินการตาง ๆ ใหเปนไปตามรูปแบบแผนอยางเปนทาง 
การรวมทั้งมีการดําเนินการในรูปแบบของเอกสารที่เปนพิธีการ ซึ่งใชกันอยูในองคการคือมีแบบฟอรม
ของการเตรียมขอเสนอการรับรองหรือเพราะเหตุผลสนับสนุนของแผน เพ่ือเสนอใหผูบังคับบัญชา 
ผูรับผิดชอบการดําเนินการตามแผนเปนผูอนุมัติ จึงจะสามารถนําแผนไปดําเนินการปฏิบัติได 

     7) เปนความลับ แผนที่ไดจัดทําขึ้นควรจะตองเปนความลับใหรู
เฉพาะผูที่เก่ียวของเทาน้ัน หากเปดเผยใหผูอ่ืนนอกเหนือไปจากผูเก่ียวของแลวโดยเฉพาะคูแขงขัน
หรือองคการอ่ืน อาจเปนผลเสียตอองคการได แผนบางประเภทเปนความลับเฉพาะในขั้นการวางแผน
เทาน้ัน บางประเภทเปนความลับตลอดไป แผนใดจะตองเปนความลับ พิจารณาไดจาก 

      7.1) ความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นจากการแขงขัน เชน แผนการ
ผลิตสินคาใหม ๆ ออกสูตลาด แผนเกี่ยวกับการโฆษณาขายสินคา 

      7.2) ลักษณะเฉพาะของแผนเอง หากเปดเผยแลวจะเกิดผลเสีย
แกงานหรือผลงานที่จะไดจากแผนน้ัน เชน การเลื่อนตําแหนง 

      7.3) แผนซึ่งอาจจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของตัวบุคคล
ในองคการในดานขวัญ และความกระตือรือรนในการทํางาน เชน การโยกยายตัวบุคคล การยุบ
หนวยงาน 

     8) ความมีเหตุผล แผนที่ไดจัดทําขึ้นควรกําหนดขึ้นอยางมีเหตุผล        
อยูบนพ้ืนฐานแหงความเปนไปไดในการปฏิบัติตามแผน และไมควรกําหนดแผนหรือแนวทางปฏิบัติ  
ที่นอกเหนือความสามารถขององคการที่จะปฏิบัติได หรือกําหนดขึ้นโดยไมไดวิเคราะหศึกษาถึงผล
หรือเปาหมายที่ผิดไปจากวัตถุประสงคหลักขององคการ เพราะจะทําใหไมสามารถปฏิบัติไปตามแผน
น้ัน ๆ ได และผลลัพธที่ไดก็จะเบ่ียงเบนไปจากวัตถุประสงคหลัก ไมเปนตามแผนที่ไดวางไว 

     9) ความสอดคลอง แผนที่ไดจัดทําขึ้นจะตองมีความสอดคลองกับ
วัตถุประสงคและนโยบายขององคการที่ไดกําหนดไว และมีลักษณะสอดคลองประสานกันเพ่ือให
สามารถปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน (วัตถุประสงคเปนแนวทางอยางกวาง ๆ) เพ่ือใหทราบวา
ความตองการขั้นมูลฐานของแผนดําเนินงานน้ันเปนอยางไร สวนนโยบายจะเปนเครื่องมือชวยแนะแนว 
ทางใหการปฏิบัติไปตามแผนงานโครงการ และกิจกรรมตาง ๆ ใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ไดวางไว
แผนที่อยูในแนวทางเดียวกันหรือที่สอดคลองกันกับวัตถุประสงค และนโยบายก็จะทําใหการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยดี ไมเกิดความยุงยากและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิผลและ               
มีประสิทธิภาพ 

     10) การเนนที่อนาคต แผนที่ ไดจัดทําขึ้นเปนเรื่องที่ เ ก่ียวกับ                
การพยากรณหรือคาดคะเนเหตุการณที่เกิดหรือมีผลเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 
ควรมีการกําหนดวัตถุประสงค นโยบาย วิธีการดําเนินการ และการกําหนดรายละเอียดในการปฏิบัติ
อยางถูกตองใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับเหตุการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตโดยมีการกําหนดและจัด
กิจกรรมสําคัญตามลําดับกอนหลัง และใหมีความสัมพันธกับลําดับที่จะตองทําใหสําเร็จ ควรจัดใหมี
การใชทรัพยากรในการบริหารใหเพียงพอสําหรับการวางแผนเพ่ือใหการปฏิบัติตามแผนเปนไปโดย
ราบรื่นและสามารถบรรลุตามเปาหมายที่ไดต้ังไว 
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    สรุปเก่ียวกับลักษณะของแผนการทํางานที่ดีไดวา แผนที่ไดจัดทําขึ้น 
ควรเปนกิจกรรมที่กระทําตอเน่ืองกันตามโครงการ โดยพิจารณาที่วัตถุประสงค วิธีการดําเนินการ 
งบประมาณ และระยะเวลาของโครงการมีความตอเน่ืองในการปฏิบัติตามแผนงาน เมื่อแผนงานสิ้นสุด
ก็จะมีการจัดทําแผนขึ้นใหม และอาจจะมีการปรับแตงหรือแกไขแผนใหสอดคลองกับสภาวะของการ
เปลี่ยนแปลงภายนอก แตก็ยังคงมีความตอเน่ืองจากแผนเดิม 

  3.5 ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ผูวิจัยขอเสนอเน้ือหา ดังน้ี 
   3.5.1 ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งตรงกับคําในภาษาอังกฤษ 

Information Technology ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 580) 
เทคโนโลยี หมายถึง วิทยาการที่นําเอาความรูทางวิทยาศาสตรมาใชใหเกิดประโยชนในทางปฏิบัติ 
และสารสนเทศ หมายถึง ขาวสาร การแสดงหรือช้ีแจงขาวสารขอมูลตาง ๆ ซึ่งมีนักการศึกษา 
นักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมายเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังตอไปน้ี 

    ณัฐกร สงคราม (2552 : 32) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึง การประยุกตความรูทางวิทยาศาสตรมาใชในระบบสารสนเทศ ต้ังแตกระบวนการจัดเก็บ 
ประมวลผล และการเผยแพรสารสนเทศเพ่ือชวยใหไดสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพและรวดเร็วทันตอ
เหตุการณ โดยเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดวย 

     1) เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องใช
สํานักงาน อุปกรณสื่อสารโทรคมนาคมตาง ๆ รวมทั้งซอฟทแวรทั้งแบบสําเร็จรูปและแบบพัฒนาขึ้น
เพ่ือใชในงานเฉพาะดาน ซึง่เครื่องมือเหลาน้ีจัดเปนเครื่องมือทันสมัย และใชเทคโนโลยีระดับสูง 

     2) กระบวนการในการนําอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ขางตนมาใชงาน 
เพ่ือรวบรวม จัดเก็บ ประมวลผล และแสดงผลลัพธเปนสารสนเทศในรูปแบบตาง ๆ ที่สามารถนําไปใช
ประโยชนไดตอไป เชน การจัดเก็บขอมูลในลักษณะของฐานขอมูล เปนตน 

    รัตติกาล ละเต็บซัน (2554 : 19) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึง เทคโนโลยีสองดานหลัก ๆ ที่ประกอบดวยเทคโนโลยีระบบคอมพิวเตอร และเทคโนโลยี
สื่อสารโทรคมนาคมที่ผนวกเขาดวยกัน เพ่ือใชในกระบวนการจัดหา จัดเก็บ สรางและเผยแพรสารสนเทศ
ในรูปตาง ๆ ไมวาจะเปนเสียง ภาพ ภาพเคลื่อนไหว ขอความหรือตัวอักษรและตัวเลข เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ความถูกตอง แมนยํา และความรวดเร็วใหทันตอการนําไปใชประโยชน 

    เบญจพนธ มีเงิน (2556 : 12) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ ระบบสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร เทคโนโลยี การสื่อสาร
โทรคมนาคม รวมทั้งประเด็นทางจริยธรรม และทางสังคมที่เกี่ยวของกับคอมพิวเตอร ผลกระทบที่เกิด
จากการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสังคม โดยเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือและเทคนิควิธีการ
สําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล การประมวลผล เรียกใชสงผานและรับขอมูล ไปยังเครื่องคอมพิวเตอร 
ทั้งฮารดแวรและซอฟตแวร เครื่องใชสํานักงานและอุปกรณโทรคมนาคม  

    สรุปไดวาการใช เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง ความสามารถ           
ของผูสําเร็จการศึกษาในการใชงาน ติดต้ัง คอมพิวเตอรเขากับอุปกรณตอพวงตาง ๆ ใชโปรแกรม
สําเร็จรูปในการจัดการเอกสาร จัดการ ฐานขอมูล ผลิต สื่อ และนําเสนอผลงาน สืบคนขอมูล เผยแพร
ขอมูลเพ่ือพัฒนาสถานประกอบการ 

   3.5.2 ความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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    ความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีนับวันจะมีความกาวหนา
เพ่ิมมากขึ้น และบทบาทสําคัญที่จะชวยอํานวยความสะดวกในการดําเนินชีวิต การพัฒนาเทคโนโลยี
หรือการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามาชวยเสริมปจจัยที่เปนพ้ืนฐานในการดําเนินชีวิต และสรางสิ่งอํานวย
ความสะดวกที่ไดมาตรฐานใหสามารถตอบสนองความตองการของมนุษยไดมากขึ้น อีกทั้งยังสามารถ
พัฒนาดานการผลิตสินคา การใหบริการที่มีคุณภาพ และชวยในการลดตนทุนการผลิต การติดตอ 
สื่อสารใหเปนไปอยางสะดวกและรวดเร็วและประหยัดเวลาในการเดินทาง การเช่ือมโยงแหลงขอมูล
ขาวสารที่มีประสิทธิภาพ โดยไมมีขีดจํากัดของเวลาและระยะทาง  

    จากรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดแสดงบทบาทและความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ
รวมทั้งนักวิชาการหลายทาน โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

     1) พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 สาระบัญญัติที่เก่ียวของกับการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาตามมาตราตาง ๆ 
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในหมวด 9 
เทคโนโลยีการศึกษา ในมาตรา 63 ถึงมาตรา 69 (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542 : 
37 - 38) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

      มาตรา 63 รัฐตองจัดสรรคลื่นความถี่สื่อตัวนําและโครงสรางพ้ืนฐาน
อ่ืนที่จําเปนตอการสงวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน วิทยุ โทรคมนาคม และการสื่อสารในรูปอ่ืน 
เพ่ือใชประโยชนสําหรับการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย การทะนุ 
บํารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรมตามความจําเปน 

      มาตรา 64 รัฐตองสงเสริมและสนับสนุนใหมีการผลิตและพัฒนา
แบบเรียนตํารา หนังสือทางวิชาการ สื่อสิ่งพิมพอ่ืน วัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา โดย
เรงรัดพัฒนาขีดความสามารถในการผลิต จัดใหมีเงินสนับสนุนการผลิตและมีการใหแรงจูงใจแกผูผลิต 
และพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ทั้งน้ีโดยเปดใหมีการแขงขันโดยเสรีอยางเปนธรรม 

      มาตรา 65 ใหมีการพัฒนาบุคลากรทั้งดานผูผลิต และผูใชเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษาเพ่ือใหมีความรู ความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมทั้งการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

      มาตรา 66 ผูเรียนมีสิทธิไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการ
ใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาในโอกาสแรกที่ทําได เพ่ือใหมีความรูและทักษะเพียงพอที่จะใชเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษาในการแสวงหาคามรูดวยตนเองไดอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต 

      มาตรา 67 รัฐตองสงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนา การผลิตและ
การพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา รวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใชเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษา เพ่ือใหเกิดการใชที่คุมคาและเหมาะสมกับกระบวนการเรียนรูของคนไทย 

      มาตรา 68 ใหมีการระดมทุน เพ่ือจัดต้ังกองทุนพัฒนาเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษาจากเงินอุดหนุนของรัฐ คาสัมปทา และผลกําไรที่ไดจากการดําเนินการดานสื่อสารมวลชน 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และโทรคมนาคมจากทุกฝายที่เก่ียวของทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และองคกร
ประชาชน รวมทั้งใหมีการลดอัตราคาบริการเปนพิเศษในการใชเทคโนโลยีดังกลาวเพ่ือพัฒนาสังคม 
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หลักเกณฑและวิธีการจัดสรรเงินกองทุนเพ่ือการผลิต การวิจัยและการพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา
ใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

      มาตรา 69 รัฐตองจัดใหมีหนวยงานกลางทําหนาที่พิจารณาเสนอ
นโยบาย แผน สงเสริม และประสานการวิจัย การพัฒนาและการใช รวมทั้งการประเมินคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของการผลิตและการใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

     2) กรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 2554 - 2563 
ของประเทศไทย (IT : 2020) จากนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาประเทศต้ังอยูบนพ้ืนฐาน
ของการสรางสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรูของประเทศไทยในชวงเวลา 10 ป ระหวาง พ.ศ.2554 - 
2563 ทั้งน้ี เพ่ือใหเศรษฐกิจมีความเขมแข็งและย่ังยืน สามารถแขงขันไดในเวทีสากล และเพ่ือให
ประชาชนในสังคมมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความเหลื่อมล้ํานอยที่สุด โดยมีองคประกอบสําคัญ 3 ประการ 
(สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ, 2554 : 4) คือ  

      2.1) ลงทุนในการเสริมสรางทรัพยากรมนุษยทีม่ีความรูเปนพ้ืนฐาน 
      2.2) สงเสริมใหมีนวัตกรรมในระบบเศรษฐกิจและสังคม 
      2.3) ลงทุนในโครงสรางพ้ืนฐานสารสนเทศและสงเสริมอุตสาหกรรม 
    สรุปเก่ียวกับความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศไดวา เทคโนโลยีชวย

เสริมปจจัยที่เปนพ้ืนฐานในการดําเนินชีวิต และสรางสิ่งอํานวยความสะดวกที่ไดมาตรฐานใหสามารถ
ตอบสนองความตองการของมนุษยไดมากขึ้น อีกทั้งยังสามารถพัฒนาดานการผลิตสินคา การใหบริการ 
ที่มีคุณภาพ และชวยในการลดตนทุนการผลิต การติดตอสื่อสารใหเปนไปอยางสะดวกและรวดเร็วและ
ประหยัดเวลาในการเดินทาง การเช่ือมโยงแหลงขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพ 

   3.5.3 องคประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    ณัฐกร สงคราม (2552 : 46) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศน้ันอาจกลาว

ไดวา ประกอบขึ้นจากเทคโนโลยีสองสาขาหลัก คือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสื่อสาร
โทรคมนาคม สําหรับรายละเอียดพอสังเขปของแตละเทคโนโลยีมีดังตอไปน้ี 

     1) เทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
      คอมพิวเตอรเปนเครื่องอิเล็กทรอนิกสที่สามารถจดจําขอมูลตาง ๆ 

และปฏิบัติตามคําสั่งที่บอกเพ่ือใหคอมพิวเตอรทํางานอยางใดอยางหน่ึงใหคอมพิวเตอรน้ัน ประกอบดวย 
อุปกรณตาง ๆ ตอเช่ือมกันเรียกวา ฮารดแวร (Hardware) และอุปกรณฮารดแวรน้ีจะตองทํางานรวมกับ
โปรแกรมคอมพิวเตอรหรือเรียกกันวา ซอฟตแวร (Software) ฮารดแวร ประกอบดวย 

      1.1) อุปกรณรับขอมูล (Input) เชนแผงแปนอักขระ (Keyboard) 
เมาส (Mouse) เครื่องตรวจวาดภาพ (Scanner) จอภาพสัมผัส (Touch Screen) ปากกาแสง (Light 
Pen) เครื่องอานบัตรแถบแมเหล็ก (Magnetic Strip Reader) และเครื่องอานรหัสแทง (Bar Code 
Reader)  

      1.2) อุปกรณสงขอมูล (Output) เชน จอภาพ เครื่องพิมพ และ
เทอรมินัล  

      1.3) หนวยประมวลผลกลางจะทํางานรวมกับหนวยความจําหลัก
ในขณะคํานวณหรือประมวล โดยปฏิบัติหนาที่ตามคําสั่งของโปรแกรมคอมพิวเตอร โดยการดึงขอมูล
และคําสั่งที่เก็บไวในหนวยความจําหลักมาประมวลผล 
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      1.4) หนวยความจําหลัก มีหนาที่มาจากอุปกรณรับขอมูลเพ่ือใช
ในการคํานวณและผลลัพธของการคํานวณกอนที่จะสงไปยังอุปกรณสงขอมูลรวมทั้งการเก็บคําสั่งขณะ
กําลังประมวลผล 

      1.5) หนวยความจําสํารอง ทําหนาที่จัดเก็บขอมูล และโปรแกรม
ขณะยังไมไดใชงานเพ่ือการใชในอนาคต 

     2) ซอฟตแวร เปนองคประกอบที่สําคัญและจําเปนมากในการ
ควบคุมการทํางานของเครื่องคอมพิวเตอร ซอฟตแวรสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

      2.1) ซอฟตแวรระบบ มีหนาที่ควบคุมอุปกรณตาง ๆ ภายใน
ระบบคอมพิวเตอรและเปนตัวกลางระหวางผูใชกับคอมพิวเตอรหรือฮารดแวร ซอฟตแวรระบบ 
แบงเปน 3 ชนิด คือโปรแกรมระบบปฏิบัติการ โปรแกรมอรรถประโยชนและโปรแกรม 

      2.2) ซอฟตแวรประยุกต เปนโปรแกรมที่เขียนขึ้นเพ่ือทํางาน
เฉพาะดานตามความตองการ ซึ่งซอฟตแวรประยุกตน้ีสามารถแบงเปน 3 ชนิด คือ ซอฟตแวรประยุกต
เพ่ืองานทั่วไปซอฟตแวรประยุกตเฉพาะงาน และซอฟตแวรประยุกตอ่ืน ๆ  

สรุปไดวาเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ ระบบสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร เทคโนโลยี       
การสื่อสารโทรคมนาคม โดยเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือและเทคนิควิธีการสําหรับการเก็บ
รวบรวมขอมูล การประมวลผล เรียกใชสงผานและรับขอมูล ซึ่งเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ เหลาน้ี 
ไดแก เครื่องคอมพิวเตอร ทั้งฮารดแวรและซอฟตแวร  

 
หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูง (ปวส.) และบรบิทของสถานประกอบการ 

 
กรอบมาตรฐานหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) พ.ศ. 2551 
กรอบมาตรฐานหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) พ.ศ. 2551 ที่ประกาศโดย

กระทรวงศึกษาธิการ ลงวันที่ 17 กันยายน พ.ศ. 2551 (กระทรวงศึกษาธิการ. 2551 : 1 - 5) เปน
กรอบมาตรฐานที่ใชกับหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ทุกประเภทวิชาโดยกําหนด
สมรรถนะของผูเรียนตามกรอบคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพในแตละระดับ ซึ่งกําหนดใหมีสมรรถนะที่ได
จากมาตรฐานอาชีพหรือมาตรฐานสมรรถนะในสาขาอาชีพตรงตามความตองการของสาขาอาชีพ 
สถานประกอบการและชุมชนไวในหมวดวิชาตาง ๆ ตามโครงสรางของหลักสูตรดังน้ี 

 1. หมวดวิชาพ้ืนฐานประยุกต ประกอบดวยสมรรถนะทั่วไปเพ่ือเปนพ้ืนฐานการดํารงชีวิต
และสมรรถนะหลักเพ่ือเปนพ้ืนฐานที่สัมพันธกับวิชาชีพในดานการสื่อสาร การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
การปรับปรุงการเรียนรูและการปฏิบัติงานของตนเอง การทํางานรวมกับผูอ่ืนการแกปญหาโดยใช
กระบวนการทางวิทยาศาสตร การวิจัย การประยุกตใชตัวเลข และการจัดการธุรกิจ โดยมุงพัฒนา
ผูเรียนใหมีความรูความเขาใจในตนเอง ผูอ่ืนและสังคม ตระหนักในคุณคาของศิลปวัฒนธรรม สามารถ
บูรณาการความรูไดอยางเปนระบบ และนําไปใชในชีวิตและการประกอบอาชีพไดอยางมีความสุข  
รวมไมนอยกวา 20 หนวยกิต 

  สถานศกึษาอาจจัดวิชาพ้ืนฐานประยุกตในลักษณะจําแนกเปนรายวิชา หรือลักษณะ
บูรณาการใดก็ได โดยผสมผสานเน้ือหาวิชาที่ครอบคลุมสาระของกลุมวิชาภาษาไทย กลุมวิชา
ภาษาตางประเทศ กลุมวิชาสังคมศาสตร กลุมวิชาวิทยาศาสตร กลุมวิชาคณิตศาสตร กลุมวิชา
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มนุษยศาสตร กลุมวิชาบริหารและจัดการวิชาชีพ และกลุมวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ ในสัดสวน                
ที่เหมาะสมเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคของหมวดวิชาพ้ืนฐานประยุกต 

 2.  หมวดวิชาชีพ ประกอบดวยสมรรถนะวิชาชีพเพ่ือมุงเนนพัฒนาผูเรียนใหสามารถคิด
วิเคราะห วางแผน จัดการ ประเมินผล ควบคุมและสอนงาน โดยบูรณาการสูการปฏิบัติจริงรวมทั้ง
ประยุกตสูอาชีพ รวมไมนอยกวา 54 หนวยกิต 

  2.1 วิชาชีพสาขาวิชา ประกอบดวยสมรรถนะวิชาชีพแกนที่เปนสมรรถนะรวม          
ของทุกสาขางานในสาขาวิชาน้ัน ๆ ไมนอยกวา 18 หนวยกิต 

  2.2 วิชาชีพสาขางาน ประกอบดวยสมรรถนะวิชาชีพที่เปนสมรรถนะเฉพาะของสาขา
งานน้ัน ๆ ไมนอยกวา 28 หนวยกิต 

  2.3 ฝกงาน ประกอบดวยสมรรถนะวิชาชีพที่ เ กิดจากการฝกทักษะเพ่ิมพูน
ประสบการณงานอาชีพในสถานประกอบการ แหลงวิทยาการตาง ๆ ไมนอยกวา 4 หนวยกิต 

  2.4 โครงการ ประกอบดวยสมรรถนะในการทํางานรวมกับผูอ่ืน การแกปญหา      
การปรับปรุงการเรียนรูและการปฏิบัติงานของตนเอง โดยใชลักษณะของการวิจัย เพ่ือบูรณาการสูการ
ปฏิบัติจริงและประยุกตสูอาชีพในสาขาวิชาชีพน้ัน ๆ จํานวน 4 หนวยกิต 

 3.  หมวดวิชาเลือกเสรี ประกอบดวยสมรรถนะซึ่งสนับสนุนวิชาชีพและหรือการศึกษา
ตอสามารถเลือกเรียนจากหลักสูตรประเภทวิชาใด ๆ รวมไมนอยกวา 6 หนวยกิต 

 4.  กิจกรรมเสริมหลักสูตร เปนสวนที่สงเสริมพัฒนาทักษะวิชาการ ทักษะประสบการณ
และทักษะชีวิต ผูเรียนทุกคนตองเขารวมกิจกรรมอยางนอยสัปดาหละ 2 ช่ัวโมงทุกภาคเรียน ยกเวน
ภาคเรียนที่มีการฝกงาน กิจกรรมเสริมหลักสูตรน้ีไมนับเปนหนวยกิต  

เง่ือนไขการจัดการเรียนรู มีดังน้ี 
 1.  สถานศึกษาสามารถจัดการเรียนการสอนตามความถนัด ความสนใจ และศักยภาพ

ของผูเรียน เพ่ือใหสามารถผลิตผูเรียนในลักษณะที่ 1 เปนผูปฏิบัติการที่มีความชํานาญ ลักษณะที่ 2 
เปนผูปฏิบัติการที่มีความชํานาญ สามารถแกปญหาได และหรือลักษณะที่ 3 เปนผูปฏิบัติการที่มีความ
ชํานาญ สามารถแกปญหา และประดิษฐคิดคนสิ่งใหม ๆ โดยใชกระบวนการวิจัย ทั้งน้ี ผูสําเร็จ
การศึกษาตองมีสมรรถนะตรงตามมาตรฐานวิชาชีพที่กําหนด 

 2.  สถานศึกษาตองจัดเตรียมความพรอมในดานอาคารสถานที่ ครุภัณฑ และบุคลากร
ทางการศึกษาใหเหมาะสมสอดคลองกับการจัดการเรียนการสอนแตละลักษณะของการผลิตผูเรียน 

 3.  การจัดอัตราสวนของเวลาการเรียนรูภาคทฤษฎีตอภาคปฏิบัติในหมวดวิชาชีพ
ประมาณ 40 ตอ 60 

 4.  สถานศึกษาสามารถพัฒนาวิชาชีพสาขางานไดตามความตองการของทองถิ่น 
 5.  สถานศึกษาสามารถจัดการเรียนการสอนไดทั้งแบบในระบบ นอกระบบและทวิภาคี 

โดยการจัดแบบปกติ สะสมหนวยกิต เทียบโอนผลการเรียน และเทียบโอนความรูและประสบการณ
โดยกําหนดวิธีการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาคุณลักษณะทั้งดานสมรรถนะทั่วไปสมรรถนะหลักสมรรถนะ
วิชาชีพ เจตคติและกิจนิสัยที่พึงประสงค ใหตรงตามศักยภาพของผูเรียนและระดับของคุณวุฒิการศึกษา
วิชาชีพของแตละประเภทวิชา 

 6.  สถานศึกษาควรจัดใหมีการเรียนการสอนแบบบูรณาการในแตละภาคเรียนเพ่ือให
ผูเรียนมีสมรรถนะหลักในการทํางานรวมกับผูอ่ืน การแกปญหา การปรับปรุงการเรียนรูและการปฏิบัติงาน
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ของตนเอง และสมรรถนะวิชาชีพเพ่ือบูรณาการสูการปฏิบัติจริงและประยุกตสูอาชีพโดยจัดทําเปน
โครงการหรือโครงงานหรือช้ินงาน อยางนอยภาคเรียนละ 1 โครงการหรืองานหรือช้ินงาน 

 7.  สถานศึกษาตองจัดใหมีการฝกงานในสถานประกอบการหรือแหลงวิทยาการที่สอดคลอง
กับสาขาวิชาที่เรียน นอกจากน้ีสถานศึกษาอาจนํารายวิชาในหมวดวิชาชีพไปจัดการเรียนการสอน/
จัดการฝกในสถานประกอบการ โดยอยูในดุลยพินิจของสถานศึกษาและสถานประกอบการ 

 8.  สถานศึกษาตองจัดใหผูเรียนจัดทําโครงการที่สอดคลองกับสาขาวิชาที่เรียนนําสู         
การปฏิบัติในอาชีพไดอยางเปนรูปธรรมตามโครงสรางหลักสูตร โดยปฏิบัติงานอยางเปนระบบตาม
ลักษณะการวิจัย 

 9.  สถานศึกษาตองจัดใหมีกิจกรรมเสริมหลักสูตร เพ่ือปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม
คานิยม ระเบียบของตนเอง การนันทนาการและการสงเสริมการทํางาน โดยใชกระบวนการกลุม            
ในการทําประโยชนตอชุมชน ทํานุบํารุงขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามทุกภาคเรียน 

 10. สถานศึกษาตองจัดใหมีการประเมินมาตรฐานวิชาชีพในแตละสาขาวิชาเพ่ือเปนการ
ประกันคุณภาพผูเรียนสรุปไดวา กรอบมาตรฐานดังกลาวกําหนดใหหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ช้ันสูง (ปวส.) ทุกประเภทวิชา นําสมรรถนะที่ไดจากมาตรฐานอาชีพหรือมาตรฐานสมรรถนะในสาขา
อาชีพมากําหนดสมรรถนะเพ่ือการพัฒนาผูเรียนในหมวดวิชาตาง ๆ ตามโครงสรางของหลักสูตร 

แนวปฏิบัติเก่ียวกับหลักสูตรอาชีวศึกษา พ.ศ. 2553  
จากกรอบมาตรฐานหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) พ.ศ. 2551 สํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ไดจัดทําคูมือแนวปฏิบัติเก่ียวกับหลักสูตรอาชีวศึกษา หลักสูตร
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง พ.ศ. 2553 ขึ้น เพ่ือใหสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ       
การอาชีวศึกษาใชเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรจากหลักสูตรแบบเดิมที่เนนเน้ือหาเปนหลักสูตร
แบบฐานสมรรถนะ (Competency Based Curriculum) ใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานหลักสูตร
สอดคลองกับมาตรฐานอาชีพหรือมาตรฐานสมรรถนะของแตละสาขาอาชีพรวมทั้งความตองการ      
ของทองถิ่น ตลาดแรงงาน และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัตน โดยการนําสมรรถนะ
ที่ผูประกอบอาชีพปฏิบัติจริงในงานอาชีพจากมาตรฐานอาชีพหรือมาตรฐานสมรรถนะมาพัฒนา            
เปนหลักสูตร เพ่ือใหผูเรียนมีสมรรถนะวิชาชีพที่ตรงกับสมรรถนะอาชีพ นอกจากน้ันใหเพ่ิมสมรรถนะ
ทั่วไปเพ่ือเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตและสมรรถนะหลักเพ่ือเปนพ้ืนฐานที่สัมพันธกับวิชาชีพ พรอม      
ที่จะประกอบอาชีพไดทันทีเมื่อจบการศึกษา ซึ่งเปนการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของประเทศใหมี
คุณภาพสูงขึ้น และไดจัดทําเปนกรอบมาตรฐานคุณวุฒิอาชีวศึกษาแหงชาติของประเทศไทย (Thai 
Qualifications Framework for Technical Vocational Education and Training ; TQF : TVET) 
เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการนํานโยบายการจัดการอาชีวศึกษาและฝกอบรมวิชาชีพไปสูการปฏิบัติใน
สถาบันการอาชีวศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของโดยกําหนดคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาในทุกระดับ
คุณวุฒิ ประเภทวิชาและสาขาวิชาตาง ๆ ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาวิชาชีพ และตอง
ครอบคลุมอยางนอย 3 ดาน (สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2553 : 25 - 26) คือ 

 1.  ดานคุณลักษณะที่พึงประสงค ไดแก คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ
พฤติกรรมลักษณะนิสัยและทักษะทางปญญา 
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 2.  ดานสมรรถนะหลักและสมรรถนะทั่วไป ไดแก ความรูและทักษะการสื่อสารการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาการเรียนรูและการปฏิบัติงานของตนเอง การทํางานรวมกับผูอ่ืน 
การแกปญหา การวิจัย การประยุกตใชตัวเลข และการจัดการและพัฒนางาน 

 3.  ดานสมรรถนะวิชาชีพ ไดแก สมรรถนะที่ประยุกตใชความรูและทักษะในสาขาวิชาชีพ
ตามกรอบคุณวุฒิการศึกษาวิชาชีพระดับสาขาสรุปไดวา คูมือน้ีใชเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) จากหลักสูตรแบบเดิมที่เนนเน้ือหาใหเปนหลักสูตรแบบ
ฐานสมรรถนะ เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหเปนผูสําเร็จการศึกษาที่มีสมรรถนะตามกรอบมาตรฐานของ
หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) พ.ศ. 2551 

บริบทของสถานประกอบการ 
ความหมายของสถานประกอบการ 
สถานประกอบการ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Establishment ตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (2556 : 1116) หมายถึง สถานที่ซึ่งผูประกอบการใชประกอบกิจการ
เปนประจําและหมายความรวมถึงสถานที่ซึ่งใชเปนที่ผลิตหรือเก็บสินคาเปนประจําดวย ซึ่งมีนักวิชาการ 
และหนวยงานตาง ๆ ไดใหความหมายของสถานประกอบการ ดังตอไปน้ี  

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2552 : 31) กลาววา สถานประกอบการ หมายถึง 
สถานที่หรือบางสวนของสถานที่ทีม่ีต้ังที่แนนอนและมกีารดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ไมวากิจกรรมน้ัน
จะดําเนินงานโดยบุคคลที่เปนเจาของหรือควบคุมกิจการโดยนิติบุคคลสํานักงานสถิติแหงชาติ ไดจัดทํา
สํามะโนอุตสาหกรรมขึ้นเปนครั้งแรกในป 2007 และครั้งที่ 2 ในป 2540 

พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 (2551 : 3) ใหความหมายของสถานประกอบการ  
ไววา สถานประกอบการ หมายความวา สถานประกอบการที่รวมมือกับสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือ
สถาบันการอาชีวศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพ่ือจัดการอาชีวศึกษาและ
การฝกอบรมวิชาชีพ ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษากําหนด 

เนาวรัตน บุญมา (2550) กลาวถึง สถานประกอบการ หมายถึง สถานที่ที่ประกอบการ
กิจการ กิจกรรม ทั้งในภาคธุรกิจที่มุงหวังผลกําไรและภาครัฐที่มุงหวังการใหบริการสาธารณะ 

สรุปไดวา สถานประกอบการ คือ สถานที่ที่ประกอบการกิจการ กิจกรรม ทั้งในภาคธุรกิจ      
ที่มุงหวังผลกําไรและภาครัฐที่มุงหวังการใหบริการสาธารณะหนวยงาน ทั้งองคกรภาครัฐหรือเอกชน 
ในจังหวัดสุราษฎรธานี ที่ไดลงนามความรวมมือในการจัดการเรียนการสอนระหวางสถานประกอบการ
กับสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี 

ขนาดของสถานประกอบการ ซึ่งมีนักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ ไดกลาวถึงขนาดของ
สถานประกอบการ ดังตอไปน้ี 

กระทรวงอุตสาหกรรม (2553 : 3) อุตสาหกรรมขนาดใหญ เปนอุตสาหกรรมที่มีคนงาน
มากกวา 200 คนขึ้นไป เงินทุน ในการดําเนินการมากกวา 200 ลานบาท อุตสาหกรรมขนาดใหญ
ไดแก อุตสาหกรรมผลิตแบตเตอรี่ อุตสาหกรรมถลุงเหล็ก เปนตน อุตสาหกรรมขนาดใหญมีระบบการ
จัดการที่ดี ใชคนที่มีความรู ทักษะ ความสามารถเฉพาะดาน หลายสาขา เชน วิศวกรรมอิเล็กทรอนิกส 
ในการดําเนินงานผลิตมีกรรมวิธีที่ยุงยาก ใชเครื่องจักร คนงาน เงินทุนจํานวนมากขึ้น มีกระบวนการ
การผลิตที่ทันสมัยและผลิตสินคาไดทีละมากๆ มีการวาจางบุคคลระดับผูบริหารที่มีความสามารถ 



 72 

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2552 : 32) กลาวถึงการจัดขนาดของ            
สถานประกอบการวามีขนาดเล็ก (ยอม) ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ ใหพิจารณาดังตอไปน้ี  

 

ตารางที่ 2.2 การจัดขนาดของสถานประกอบการ 
 

ประเภทกิจการ 
มูลคาขนาดสินทรัพย (ไมรวมคาที่ดิน) 

ขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดยอม 
1. กิจการการผลิต มากกวา 20 ลานบาท มากกวา 50 ลานบาท  

แตไมเกิน 200 ลานบาท 
ไมเกิน 50 ลานบาท 

การจางงานเกินกวา 200 คน การจางงานกินกวา 50 คน 
แตไมเกิน 200 คน 

การจางงานไมเกิน 50 คน 

2. กิจการใหบริการ มากกวา 200 ลานบาท มากกวา 50 ลานบาท  
แตไมเกิน 200 ลานบาท 

ไมเกิน 50 ลานบาท 

 การจางงานเกินกวา 200 คน การจางงานกินกวา 50 คน 
แตไมเกิน 200 คน 

การจางงานไมเกิน 50 คน 

3. กิจการคาสง มากกวา 100 ลานบาท มากกวา 50 ลานบาท  
แตไมเกิน 100 ลานบาท 

ไมเกิน 50 ลานบาท 

 การจางงานเกินกวา 50 คน การจางงานกินกวา 25 คน 
แตไมเกิน 50 คน 

การจางงานไมเกิน 25 คน 

4. กิจการคาปลกี มากกวา 60 ลานบาท มากกวา 30 ลานบาท  
แตไมเกิน 60 ลานบาท 

ไมเกิน 30 ลานบาท 

 การจางงานเกินกวา 30 คน การจางงานกินกวา 15 คน 
แตไมเกิน 30 คน 

การจางงานไมเกิน 15 คน 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2552 : 28 
สถานประกอบการที่แบงตามประเภทของธุรกิจ 
สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (2552 : 32) ไดแบงประเภทของธุรกิจออกเปน            

2 ลักษณะ คือ  
 1.  แบงตามลักษณะการดําเนินงานหรือกิจกรรม แบงได 3 ลักษณะ คือ 
  1.1 ธุร กิจบริการ (Service Firm) ในธุร กิจประเภทน้ีผลผลิตที่ เ กิดขึ้น  คือ               

การใหบริการ เชน รานซักรีด สถานรักษาพยาบาล รานตัดผม และธนาคาร เปนตน 
  1.2 ธุรกิจพาณิชยกรรม (Merchandising Firm) เปนกิจการที่ไมไดเปนผูผลิต 

สินคาเอง แตจะซื้อสินคามาเพ่ือที่จะสามารถขายไปไดทันที เชน รานขายของชํา หางสรรพสินคา 
  1.3 ธุรกิจอุตสาหกรรม (Manufacturing Firms) เปนการผลิตสินคาสําเร็จรูป 

เปลี่ยนสภาพของวัตถุดิบและช้ินสวนตาง ๆ ใหเปนสินคาสําเร็จรูป เชน บริษัทผลิตผลไมกระปอง บริษัท 
ผลิตรถยนต เปน 

 2.  แบงตามรูปแบบของการประกอบการตามกฎหมาย ซึ่งสามารถแบงตามได 3 
ประเภท คือ 

  2.1 กิจการเจาของคนเดียว (Individual Propship) เปนกิจการขนาดเล็กใหเงินทุน
ไมมากนัก เจาของกิจการเปนผูบริหารเอง เชน รานรายยอย ลักษณะธุรกิจประเภทน้ีก็ คือ เจาของ
กิจการตองรับผิดชอบในหน้ีสินของธุรกิจ โดยไมจํากัดจํานวน เมื่อธุรกิจตองการเพ่ิมทุนเพ่ือขยาย
กิจการก็อาจทําไดลําบากเปนขอเสียของธุรกิจประเภทน้ี 
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  2.2 หางหุนสวนจํากัด (Partnership) เปนธุรกิจซึ่งมีบุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไปรวมกัน
เปนเจาของโดยมีสัญญาเขากันเปนหุนสวน กําหนดเง่ือนไขตาง ๆ ในการบริหารงานและแบงปนผล
กําไรรวมกัน ผูเปนสวนหน่ึงคนใดจะไดรับมอบหมายใหเปนผูบริหารหางหุนสวน สามารถแบงไดเปน
หางหุนสวนสามัญและหางหุนสวนจํากัด 

   2.2.1 หางหุนสวนสามัญ คือ หางหุนสวนซึ่งผูเปนหุนสวนทุกคนตองมีสวน
รับผิดชอบในหน้ีสินของหางหุนสวนโดยไมจํากัด หางหุนสวนสามัญจะนําไปจดทะเบียนหรือไมก็ได 

   2.2.2 หางหุนสวนจํากัด คือ หางหุนสวนประเภท ซึ่งผูเปนหุนสวนอยางนอย  
1 คน ตองรับผิดชอบในหน้ีสินของหางหุนสวนโดยไมจํากัดจํานวน หางหุนสวนจํากัดตองลงทะเบียน
เปนนิติบุคคลในการเสียภาษีเงินได หางหุนสวนที่เปนนิติบุคคลเสียภาษีเงินไดเชนเดียวกับบริษัทจํากัด 
สวนหางหุนสวนสามัยที่มิไดจดทะเบียนเสียภาษีเงินไดเหมือนบุคคลธรรมดา 

   2.2.3 บริษัทจํากัด (Limited Company) เปนกิจการที่ตองขึ้นดวยการแบงเงิน 
ทุนเปนหุนมีมูลคาหุนละเทา ๆ กัน ผูถือหุนรับผิดชอบจํากัดเพียงไมเกินจํานวนเงินที่คนยังสงใชไมครบ
มูลคาของหุนที่ตนถือ คุณสมบัติของผูถือหุนไมมีความสําคัญ เมื่อผูถือหุนคนหน่ึงคนใดตายหุนที่ถืออยู
ก็สามารถจําหนายใหผูลงทุนอ่ืน ๆ ไปไดโดยไมตองเลิกบริษัท 

การดําเนินการใด ๆ ตามกฎหมายสามารถทําในนามบริษัทเพราะถือเปนนิติบุคคลแยก
ตางหากเจาของ ผูเปนเจาของเรียกวา ผูถือหุน ไมมีสิทธิโดยตรงในการดําเนินงานของบริษัท แตมีสิทธิ
ออกเสียงเลือกคณะกรรมการบริหารงาน และมีสิทธิในการมีสวนรวมในผลกําไรของบริษัทมีรูปของเงิน
ปนผล (Dividends) การดําเนินงานของบริษัทเปนอยางตอเน่ือง ทําใหเพ่ิมทุนสามารถทําไดงาย 
ลักษณะของกิจการประเภทน้ีจึงเปนกิจการคาขนาดใหญ 

บริษัทจํากัดมี 2 ประเภท คือ บริษัทเอกชนจํากัด และบริษัทมหาชนจํากัด บริษัทเอกชนจํากัด 
หมายถึง บริษัทที่จัดต้ังขึ้นตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยซึ่งไดบัญญัติไวในมาตรา 1095     
อันวาบริษัทจํากัด คือบริษัทประเภทน้ีซึ่งจัดต้ังขึ้นดวยการแบงทุนเปนหุนมีมูลคาเทา ๆ กัน โดยมีผูถือหุน
ไมถึงหน่ึงรอยคนรวมทั้งนิติบุคคล (ถามี) ผูถือหุนดังกลาวตางรับผิดชอบจํากัดเองไมเกินจําเนินเงินที่ตน
ยังสงใหไมครบมูลคาของหุนที่ตนถือ 

บริษัทมหาชนจํากัด หมายถึง บริษัทที่จัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติ บริษัทมหาชน จํากัด 
พุทธศักราช 2535 ซึ่งไดบัญญัติไวในมาตรา 15 บริษัท มหาชนจํากัด คือ บริษัทประเภทซึ่งต้ังขึ้นดวย
ความประสงคที่เสนอขายหุนตอประชาชน โดยผูถือหุนมีความรับผิดจํากัดไมเกินจํานวนเงินคาหุนที่
ตองชําระ และบริษัทดังกลาวไดระบุความประสงคเชนน้ันไวในหนังสือบริคณหสนธิ  

ความเก่ียวของกับคณะกรรมการการสงเสริมการลงทนุ 
กระทรวงอุตสาหกรรม (2553 : 24) คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน จัดประเภท ขนาด 

ที่ต้ังของสถานประกอบการและเง่ือนไขของกิจการที่ใหการสงเสริมการลงทุนโดยที่เปนการสมควร
กําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับประเภทกิจการที่ใหการสงเสริมใหมเพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน
ใหมีการกําหนดเง่ือนไขสําหรับโครงการที่ไดรักการสงเสริมการลงทุนตามที่กําหนดใน แตละประเภท
กิจการน้ัน คณะกรรมการไดแบงเขตการลงทุนออกเปน 3 เขต ตามปจจัยทางเศรษฐกิจ โดยใชรายได
และสิ่งอํานวยความสะดวกพ้ืนฐาน ดังน้ี 

เขตสงเสริมการลงทุน (The Board of Investment of Thailand : BOI)  
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 เขต 1 ประกอบดวย 6 จังหวัดในสวนกลาง ไดแก กรุงเทพมหานคร นครปฐม นนทบุรี 
ปทุมธานี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร 

 เขต 2 ประกอบดวย 12 จังหวัด ไดแก กาญจนบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี นครนายก 
พระนครศรีอยุธยา ภูเก็ต ระยอง ราชบุรี สมุทรสงคราม สระบุรี สุพรรณบุรี และอางทอง 

 เขต 3 ประกอบดวย 58 จังหวัด แบงออกเปน 2 กลุม คือ 36 จังหวัด และ 22 จังหวัด 
รายไดตํ่า ดังน้ี 36 จังหวัด ไดแก กระบ่ี กําแพงเพชร ขอนแกน จันทบุรี ชัยนาท ชุมพร เชียงราย 
เชียงใหม ตรัง ตราด ตาก นครราชสีมา นครศรีธรรมราช นครสวรรค ประจวบคีรีขันธ ปราจีนบุรี 
พังงา พัทลุง พิจิตร พิษณุโลก เพชรบุรี เพชรบูรณ มุกดาหาร แมฮองสอน ระนอง ลพบุรี ลําปาง 
ลําพูน เลย สงขลา สระแกว สิงหบุรี สุโขทัย สุราษฎรธานี อุตรดิตถ อุทัยธานี 22 จังหวัด ไดแก 
กาฬสินธุ นครพนม นราธิวาส นาน บุรีรัมย ปตตานี พะเยา แพร มหาสารคาม ยโสธร รอยเอ็ด ยะลา 
ศรีสะเกษ สกลนคร สตูล สุรินทร หนองบัวลําภู ชัยภูมิ หนองคาย อุบลราชธานี และอํานาจเจริญ ให
ทองที่ทุกจังหวัดในเขต 3 เปนเขตสงเสริมการลงทุน 

สถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม  
กระทรวงอุตสาหกรรม (2553 : 29) มีนโยบายเนนการพัฒนาเพ่ือกาวไปสูประเทศ

อุตสาหกรรมใหม จึงกอใหเกิดโรงงานอุตสาหกรรมหลายประเภท กระจายสูภูมิภาคตาง ๆ ของประเทศ 
มีการผลิตหรือการแปรสภาพของวัสดุสิ่งของ ใหเปนผลิตภัณฑเพ่ือการคาซึ่งพอสรุปประเภทอุตสาหกรรม
ตามขั้นตอนการผลิตใหเปนผลิตภัณฑไดดังน้ี 

 1.  ประเภทอุตสาหกรรมทีแ่บงตามลักษณะของผลิตภัณฑสําเร็จรูปแบงเปน 3 ประเภท 
  1.1 อุตสาหกรรมหนัก (Heavy Industry) เปนอุตสาหกรรมที่ตองใชเครื่อง จักรกล 

แรงงานและเงินจํานวนมากใชเทคโนโลยีระดับสูง ผลิตภัณฑมีนํ้าหนักมาก ปกติมักใชโลหะที่มีนํ้าหนัก
มาก เชน เหล็ก ทองแดง เปนวัตถุดิบ เชน เหล็กกลา การทําเหล็กเสน เหล็กแผน การทําสายไฟฟา 
การตอเรือ การสรางรถไฟ ภาพยนตร เครื่องจักรกล การสรางอาวุธยุทธโธปกรณ อุตสาหกรรมเคมี 

  1.2 อุตสาหกรรมเบา (Light Industry) อุตสาหกรรมที่ดําเนินการเอาวัตถุดิบอัน
เปนผลจากอุตสาหกรรมหนักมาประดิษฐเปนผลิตภัณฑ หรือผลิตสิ่งของเปนผลิตภัณฑที่มีนํ้าหนักเบา 
เปนอุตสาหกรรมที่ไมตองใชทุนมากนัก เชน การทอผา การทําอาหารกระปอง การทํายาและการทํา
เครื่องเวชภัณฑ การทําอลูมิเนียม การผลิตเครื่องวิทยุ เครื่องโทรทัศน การผลิตเครื่องเด็กเลน สิ่งทอ
และการผลิตแปงชนิดตางๆ  

  1.3 อุตสาหกรรมในครอบครัว (Home or Cottage Industry) เปนกิจการที่ทํากัน
ขึ้นภายในครอบครัวหรือภายในครัวเรือน มักจะเปนประเภทหัตถกรรม ถาจะมีการใชเครื่องจักรบาง  
ก็ขนาดเล็ก ผลิตใชเองในครอบครัว ในเครือขายเพ่ือการพัฒนากาวไปสูประเทศอุตสาหกรรม และเพ่ิม
มูลคาทางเศรษฐกิจ ซึ่งสรุปการแบงประเภทของอุตสาหกรรมตามขั้นตอนการผลิตได 3 ประเภท คือ 
1) อุตสาหกรรมที่แบงตามวัสดุที่นํามาใชผลิต 2) อุตสาหกรรมแบงตามกรรมวิธีหรือกระบวนการผลิต 
และ 3) อุตสาหกรรมที่แบงตามลักษณะของผลิตภัณฑสําเร็จรูป 

 
งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

 
งานวิจัยในประเทศ  
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กฤษณะ จั่นเพชร (2552) ไดศึกษา เรื่องคุณลักษณะที่ตองการของผูประกอบการเก่ียวกับ
ผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาขาวิชาเทคนิคการผลิต ในนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณลักษณะที่ตองการของผูประกอบการเก่ียวกับ
ผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาขาวิชาเทคนิคการผลิต ในนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ และเพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะตามความเห็นของผูประกอบการ 
จําแนกตามตําแหนง วุฒิการศึกษา ประสบการณ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูประกอบการ       
ในอุตสาหกรรมบางปะอิน นิคมอุตสาหกรรมบานหวา (ไฮเทค) นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร เขต
ประกอบการอุตสาหกรรมสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํานวน 196 คน ผลการวิจัยพบวาผูประกอบการ
ในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความตองการคุณลักษณะ ที่ตองการของผูประกอบการ
เก่ียวกับผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาขาวิชาเทคนิคการผลิตโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากคะแนนจากมากไปหานอย คือ ดานความมีวินัยในตนเอง ดาน
ความรับผิดชอบ ดานมนุษยสัมพันธ ดานความผูกพัน ดานความรู และดานทักษะ เมื่อเปรียบเทียบ
คุณลักษณะที่ตองการของผูประกอบการในภาพรวมและรายไดไมแตกตางกัน 

จันทิมา ใหญย่ิง (2552) ไดศึกษาเรื่อง คุณลักษณะบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา สาขาวิชา
นาฏศิลปไทย คณะศิลปะนาฏดุริยางค สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและ
เปรียบเทียบคุณลักษณะบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา สาขาวิชานาฏศิลปไทย คณะศิลปะนาฏดุริยางค 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป กลุมตัวอยางคือ ผูบังคับบัญชาของบัณฑิต จํานวน 90 คน ผูรวมงานของบัณฑิต 
จํานวน 270 คน นอกจากน้ียังสัมภาษณผูบังคับบัญชาของบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา จํานวน 6 คน 
ผูรวมงานของบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา จํานวน 6 คน และบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา จํานวน 6 คน 
รวม 18 คน ผลการวิจัย คุณลักษณะของบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา สาขาวิชานาฏศิลปไทย คณะศิลปะ
นาฏดุริยางค สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 5 ดาน ไดแก ดานความรู ดานทักษะ ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค 
ดานคุณธรรมจริยธรรม และดานเจตคติ พบวา มีคุณลักษณะอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะ
บัณฑิตที่สําเร็จการศึกษา สาขาวิชานาฏศิลปไทย คณะศิลปะนาฏดุริยางค สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป 
จําแนกตามอาชีพของบัณฑิตที่ตางกัน พบวา มีคุณลักษณะตามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา            
ไมแตกตางกัน 

อเนก เทียนบูชา (2552) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักเพ่ือเตรียมคนเขาสูงาน 
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ การพัฒนาสมรรถนะหลักการทํางาน กลุมตัวอยางคือ ผูบังคับบัญชาของบัณฑิต 
จํานวน 60 คน ผูรวมงานของบัณฑิต จํานวน 210 คน ผลการวิจัย พบวา สามารถกําหนดสมรรถนะ
โดยภาพรวม คือ การดํารงชีวิตประกอบดวยการพัฒนาอาชีพ สัญลักษณในชีวิต สุขวิถีและชีวิต
พอเพียง สมรรถนะหลักเพ่ือการทํางานประกอบดวยการแกปญหา การมีวินัยในตนเอง การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน และการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและสมรรถนะพ้ืนฐานประกอบดวยการสื่อสาร          
การประยุกตใชตัวเลขและเทคโนโลยีสารสนเทศ สมรรถนะที่สถานประกอบการใหความสําคัญที่สุด 
คือสมรรถนะหลักดานการสื่อสารโดยเฉพาะสมรรถนะดานการพูด สมรรถนะหลักของบุคลากร               
ในสถานประกอบการมีระดับตํ่าสุดคือสมรรถนะดานการสื่อสารดวยภาษาอังกฤษ  

พัฒนะ ธนกฤตพุฒิเมธ (2553) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูสําเร็จการศึกษา 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง ตามความตองการของหัวหนางานในสถานประกอบการนิคม
อุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรสาคร โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูสําเร็จ
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การศึกษา ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง ตามความตองการของหัวหนางานในสถานประกอบการ
นิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรสาคร 3 ดาน คือ ดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดาน
เจตคติ และเพ่ือเปรียบเทียบความตองการของหัวหนางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ หัวหนา
งานในฝายตาง ๆ ของสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 350 คน 
ผลการวิจัยพบวา ความตองการคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง ดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงานและดานเจตคติไมแตกตางกัน เมื่อเปรียบเทียบ
คุณลักษณะอันพึงประสงคของผูสําเร็จการศึกษา ตามความคิดเห็นของหัวหนางานในสถานประกอบการ 
ไมแตกตาง 

ภุชงค จันทรจิระ (2553) ไดศึกษาเรื่อง ศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูสําเร็จการศึกษา
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดลพบุรี ตามความคิดเห็นของสถานประกอบการ 
โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคณุลกัษณะอันพึงประสงคของผูสําเรจ็การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดลพบุรี ตามความคิดเห็นของสถานประกอบการและเพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะ
อันพึงประสงคตามความคิดเห็นของสถานประกอบการ โดยจําแนกตามตําแหนง อายุ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณทํางาน ขนาดสถานประกอบการ ลักษณะการดําเนินงานกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี
คือ เจาของสถานประกอบการ หัวหนางาน และเจาหนาที่ของสถานประกอบการที่เขารวมโครงการ
กับทางอาชีวศึกษาจังหวัดลพบุรี จํานวนทั้งสิ้น 340 คน ผลการวิจัยพบวา สถานประกอบการมีระดับ
ความคิดเห็นตอคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ สังกัด
อาชีวศึกษาจังหวัดลพบุรี โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานทุกดาน
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงลําดับไดดังน้ี ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานความรูความสามารถทาง
วิชาการ ดานทักษะในการประกอบอาชีพ ดานความสามารถในการตัดสินใจ และดานบุคลิกภาพ   
เมื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะอันพึงประสงคของผูสําเร็จการศึกษา ตามความคิดเห็นของสถาน
ประกอบการที่แตกตางกัน พบวามีความแตกตางกัน 

อภิรัตน โสพศ (2554) ไดศึกษาเรื่องศึกษาคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงคของสาขาวิชา
การบริหารธุรกิจคหกรรมศาสตร คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโนยีราชมงคล
ธัญบุรี ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติเพ่ือประมวลความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะ
ของบัณฑิตที่พึงประสงคในทัศนะของผูมีสวนไดสวนเสียตอการจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร           
คหกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารธุรกิจคหกรรมศาสตร โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
คุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ และ       
ในทัศนะของผูมีสวนไดสวนเสียตอการจัดการเรียนการสอน กลุมตัวอยางไดแก นักศึกษาระดับช้ันปที่ 4 
และบัณฑิต 33 คน สถานประกอบการที่รับบัณฑิตเขาทํางาน จํานวน 20 คน ผูปกครองของบัณฑิต 
33 คน อาจารยผูสอน 6 คน ผลการวิจัยพบวาคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงคใน 6 ดาน คือ ดาน
คุณธรรมจริยธรรม ดานความรู ดานเชาวปญญา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ 
ดานวิเคราะหและสื่อสาร และดานทักษะพิสัย อยูในระดับมาก ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะ       
ของบัณฑิตที่พึงประสงคของผูมีสวนไดสวนเสีย ใน 6 ดาน คือ ดานคุณธรรมจริยธรรม ดานความรู 
ดานเชาวปญญา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ดานวิเคราะหและสื่อสาร          
และดานทักษะพิสัย มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  
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หทัยรัตน บัณฑิตยารักษ (2554) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการทํางานของนักศึกษา          
สหกิจศึกษา สาขาวิชาเทคโนโลยีโลจิสติกสและการจัดการระบบขนสง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          
ราชมงคลตะวันออก ตามความคิดเห็นของสถานประกอบการ โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสมรรถนะ 
ในการทํางานของนักศึกษาสหกิจศึกษา กลุมตัวอยาง คือ สถานประกอบการที่รับนักศึกษาสหกิจศึกษา 
สาขาวิชาเทคโนโลยีโลจิสติกสและการจัดการระบบขนสงเขาปฏิบัติงาน จํานวน 65 แหง ผลการวิจัย
พบวา สมรรถนะที่เปนจริงของนักศึกษาสหกิจศึกษา สาขาวิชาเทคโนโลยีโลจิสติกสและการจัดระบบ
การขนสงสมรรถนะที่เปนจริงของนักศึกษาสหกิจศึกษาคือ สมรรถนะดานคุณลักษณะสมรรถนะดาน
ความรู สมรรถนะดานการเปนผูนํา สมรรถนะดานการทํางานเปนทีม สมรรถนะดานการวางแผน      
การทํางาน สมรรถนะดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและสมรรถนะดานทักษะ อยูในระดับมาก  

กฤตพร ชูเสง และคณะ (2554) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงคตามกรอบ
มาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติของสาขาวิชาออกแบบแฟช่ันผาและเครื่องแตงกาย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค
ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติและตามทัศนะของผูมีสวนไดสวนเสียตอการจัด       
การเรียนการสอน กลุมตัวอยาง นักศึกษาช้ันปที่ 4 และบัณฑิตผูสําเร็จการศึกษา สถานประกอบการ/        
ผูใชบัณฑิต ผูปกครอง และอาจารยผูสอน ผลการวิจัย พบวา คุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงคตาม
กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติของสาขาวิชาออกแบบแฟช่ันผาและเครื่องแตงกาย 
คณะเทคโนโลยี คหกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร นักศึกษาและบัณฑิตให
ความสําคัญกับคุณลักษณะ ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ดานคุณธรรม
จริยธรรม และดานทักษะพิสัย ในระดับมาก สถานประกอบการ/ผูใชบัณฑิตใหความสําคัญกับคุณลักษณะ
ดานคุณธรรมจริยธรรม ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ และดานทักษะเชาว 
ในระดับมาก ผูปกครองใหความสําคัญกับคุณลักษณะดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความ
รับผิดชอบ ทักษะเชาวปญญา และดานความรู ในระดับมากอาจารยผูสอน/ผูบริหารใหความสําคัญ 
กับคุณลักษณะดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบดานทักษะพิสัย และดาน
คุณธรรมจริยธรรม ในระดับมาก  

รัตติกาล ละเต็บซัน (2554) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะการจัดการของบัณฑิตหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตภายใตกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ โดยวัตถุประสงค       
เพ่ือพัฒนากรอบแนวคิดที่จะสามารถไปนําประยุกตใชในการประเมินสมรรถนะการจัดการของบัณฑิต
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต กลุมตัวอยางไดแกสถานประกอบการที่รับบัณฑิตเขาทํางานจํานวน 
24 คน ผูปกครองของบัณฑิต 30 คน อาจารยผูสอน 4 คน ผลการศึกษาพบวาสมรรถนะการจัดการ
ของบัณฑิตหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ประกอบไปดวยสมรรถนะในการควบคุมตนเองสมรรถนะ
ในการเรียนรู สมรรถนะเชิงกลยุทธ สมรรถนะในการคิดการวางแผนและการจัดการสมรรถนะในการ
ขับเคลื่อนนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะทางดานทีมงาน สมรรถนะในการจัดการตนเอง 
สมรรถนะดานการวิเคราะหและการใชเทคโนโลยี สมรรถนะในการสื่อสาร และสมรรถนะในการรับรู
เรื่องระหวางประเทศ 

เบญจพนธ มีเงิน (2556) ไดศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค
สายงานอุตสาหกรรมบริการวิทยาลัยดุสิตธานี โดยวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณลักษณะ
ของบัณฑิตที่พึงประสงคสายงานอุตสาหกรรมบริการวิทยาลัยดุสิตธานี และปจจัยคุณลกัษณะของบัณฑิต
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ที่พึงประสงคสายงานอุตสาหกรรมบริการวิทยาลัยดุสิตที่มีอิทธิพลตอความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย
ในประเทศไทย กลุมตัวอยาง คือ สวนไดสวนเสีย ทั้ง 3 กลุม คือ ผูใชบัณฑิตสายงานอุตสาหกรรมบริการ 
ผูปกครองนักศึกษาคณะอุตสาหกรรมบริการวิทยาลัยดุสิตธานีและ นักศึกษาคณะอุตสาหกรรมบริการ
วิทยาลัย จํานวน 373 ตัวอยาง ผลการวิจัย พบวาคุณลักษณะของบัณฑิตคณะอุตสาหกรรมบริการ
วิทยาลัยดุสิตธานีที่พึงประสงค ประกอบดวย การมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 
การมีความรูความสามารถทางวิชาการ/วิชาชีพ การเปนผูนํา การมีเชาวปญญาที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
การมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน และการสื่อสาร การแสดงออก การวิเคราะห และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
อยูในระดับมาก  

สรุปงานวิจัยในประเทศ จากการที่ผูวิจัยไดศึกษา ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ
ภายในประเทศ พบวา มีการศึกษาคุณลักษณะของผูสําเร็จการศึกษาแยกเปนระดับ ได 3 ระดับ คือ
ระดับประกาศนัยบัตรวิชาชีพ(ปวช.) ระดับประกาศนัยบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) และระดับปริญญาตร ี
และสามารถแยกประเด็นที่ศึกษา 3 ประเด็นคือ การศึกษาคุณลักษณะที่ตองการของผูประกอบการ
เก่ียวกับผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตร การศึกษาคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค และการศึกษา
สมรรถนะในการทํางานของนักศึกษา วัตถุประสงคสามารถแยกได 2 ประเด็นคือ เพ่ือศึกษาคุณลักษณะ
ของผูสําเร็จการศึกษาหรือบัณฑิต และเพ่ือเปรียบเทียบตัวแปรตน ตามบริบทของสถานประกอบการ 
โดยจําแนกตามตําแหนง อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางาน ขนาดสถานประกอบการ ผลการวิจัย
โดยภาพรวม พบวา สถานประกอบการที่ลักษณะเหมือนกัน ถึงแมนวาขนาดของถานประกอบการ
ตางกัน มีความตองการตอคุณลักษณะหรือสมรรถนะของผูสําเร็จการศึกษาไมตางกัน  

งานวิจัยตางประเทศ  
Stogdill (1974 : 145) ไดสรุปผลงานวิจัยตาง ๆ มีความเห็นสอดคลองกันวา ลักษณะของ

หัวหนางานหรือผูบริหาร มีดังน้ี 1)ลักษณะทางกาย เปนผูที่แข็งแรง มีรูปรางสงางาม 2) ภูมิหลังทาง
สังคม เปนผูมีการศึกษาและสถานะทางสังคมดี 3) มีสติปญญา มีการตัดสินใจดี และมีทักษะในการสื่อ
ความหมายและการพูด 4) บุคลิกภาพ เปนผูที่ควบคุมอารมณไดดี มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค           
มีจริยธรรม 5) ลักษณะที่เกี่ยวของกับงานปรารถนาที่จะรับผิดชอบ ไมยอทอตออุปสรรค มุงที่งานและ 
6) ลักษณะทางสังคม มีเกียรติและเปนที่ยอมรับของสมาชิก และคนอ่ืน ๆ เขาสังคมไดดี  

Ruth (1984 : 3040 - A) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูของนายจางที่มีตอลูกจางที่เขาหองทดลอง
ปฏิบัติงานเปนประจําหองปฏิบัติการและลูกจางที่จบการศึกษาจากอาชีวศึกษา และที่ผานการฝกงาน
อาชีพมาแลว โดยศึกษาจากนายจางและลูกจางที่จบการศึกษาจากอาชีวศึกษา 121 คน และนายจาง
ของลูกจางที่ทดลองปฏิบัติงานในหองปฏิบัติการ จํานวน 64 คน ผลปรากฏวานายจางทั้งสองกลุมมี
การรับรูตอลูกจางทั้งสองกลุมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากน้ันยัง
พบวา คุณสมบัติที่สําคัญของลูกจางตามการรับรูของนายจาง คือ 1) มีความสามารถ ในการปฏิบัติงาน
อยางถูกตอง 2) มีความรูดานการปฏิบัติงานเปนอยางดี 3) มีความรูดานทฤษฎีเกี่ยวกับงานเปนอยางดี 
4) มีทักษะในการติดตอสื่อสาร 5) มีทักษะในการอานและตีความหมายคําช้ีแจงและเรื่องราวตาง ๆ 
เก่ียวกับการปฏิบัติ 6) มีทักษะในการคํานวณ 7) มีทักษะดานมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืน 8) มีเจตคติที่ดี 
ตองานที่ปฏิบัติ 

Rajuddin (1989) ไดศึกษาเรื่อง โรงเรียนมัธยมศึกษา อาชีวศึกษาในกัวลาลัมเปอร และ 
ซีเรมบาน ประเทศมาเลเซีย เปาหมายของผูปกครองและครู การวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการรับรู 
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และสภาพความเปนจริงในเปาหมายและวัตถุประสงคของผูปกครองและครูตอนักเรียนในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของมาเลเซีย กลุมตัวอยางประกอบดวย ผูปกครองและครู จํานวน 197 คน ผลการวิจัย
สรุปไดวา โรงเรียนมัธยมอาชีวศึกษาประสบความสําเร็จในการกําหนดบทบาทของคนงาน ดาน
สติปญญาและทักษะในการทํางาน 

Mann (1999 : 11) ไดศึกษาเรื่อง การประเมินความพึงพอใจของนายจางและลูกจาง           
ซึ่งอบรมที่โรงเรียนชางเทคนิคในพ้ืนเขาแคนนาเดียน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความพอใจ      
ของนายจางและลูกจางเก่ียวกับโครงการอาชีพดานอุตสาหกรรม ความสามารถ 8 ดาน คือ ทักษะ 
งานฝมือ ความรูทางชางเทคนิค ความสามารถทางคณิตศาสตร ความสามารถในการติดตอสื่อสาร 
ความสามารถในการอาน การตีความสามารถทําความเขาใจ และการแกปญหาความสัมพันธกับ 
บุคคลอ่ืนและความสามารถในการแนะนํา ผลการวิจัยพบวา นายจางและลูกจางไดใหความสําคัญ 
ของความสามารถ 8 ดาน ในทางเดียวกัน ความรูทางชางทักษะฝมือและมนุษยสัมพันธ ไดรับความ
สนใจมากเปนพิเศษทั้งนายจางและลูกจาง 

Cowan (1984) ไดศึกษาเรื่องการประเมินความพึงพอใจของนายจางและลูกจางซึ่งอบรม          
ที่โรงเรียนเทคนิคในพ้ืนที่หุบเขาแคนาเดียน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความพึงพอใจของนายจาง
และลูกจางเกี่ยวกับโครงการอาชีพดานอุตสาหกรรม ความสามารถ 8 ดาน คือ ทักษะงานฝมือ ความรู
ทางชางเทคนิค ความสามารถทางคณิตศาสตร ความสามารถในการติดตอสื่อสาร ความสามารถ          
ในการอานการตีความ ความสามารถในการทําความเขาใจและแกปญหา ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
และความสามารถในการแนะนํา ผลการวิจัยพบวานายจางไดใหความสําคัญของความสามารถ 8 ดาน 
ในลักษณะเดียวกัน ความรูทางชาง ทักษะในการฝกฝมือและมนุษยสัมพันธไดรับความสนใจมาก          
เปนพิเศษทั้งนายจางและลูกจาง 

Free (1984) ศึกษาเรื่อง การรับรูของนายจางที่มีตอลูกจางประจําหองปฏิบัติการ และ
ลูกจางที่จบการศึกษาและที่ผานการฝกอาชีพมาแลว โดยศึกษาจากนายจางของลูกจางที่จบการศึกษา
จากอาชีวศึกษา 121 คน และนายจางที่ทดลองปฏิบัติงานในหองปฏิบัติการจํานวน 64 คน ผลปรากฏ
วา นายจางทั้งสองกลุมมีการรับรูตอลูกจางทั้ง 2 กลุม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 
0.05 นอกจากน้ันยังพบวาคุณสมบัติที่สําคัญของลูกจางตามการรับรูของนายจางคือ มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง มีความรูดานการปฏิบัติงานเปนอยางดี มีความรูดานทฤษฎีเกี่ยวกับงาน
เปนอยางดี มีทักษะในการติดตอสื่อสาร มีทักษะในการอานและตีความหมาย คําช้ีแจงและเรื่องราว
ตาง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีทักษะในการคํานวณ มีทักษะดานมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืนและมีเจตคติ
ที่ดีตองานที่ตนปฏิบัติ 

สรุปงานวิจัยตางประเทศ  
จากการที่ผูวิจัยไดศึกษา ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของภายตางประเทศ พบวา   

มีการศึกษาความพึงพอใจของนายจางที่มีตอลูกจางที่ผานการฝกอบรม หรือผานการฝกอาชีพ หรือ          
ผูที่จบจากอาชีวศึกษา โดยพบวาคุณสมบัติที่สําคัญของลูกจางตามการรับรูของนายจาง คือมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง มีความรูดานการปฏิบัติงาน มีความรูดานทฤษฎีเก่ียวกับ
งาน มีทักษะในการติดตอสื่อสาร มีทักษะในการอาน มีทักษะดานมนุษยสัมพันธ และมีเจตคติที่ดีตอ
งานที่ปฏิบัติ  

สรุปงานวิจัยที่เก่ียวของ 
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งานวิจัยที่เก่ียวของที่ผูวิจัยไดคนความาน้ันเพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย เลือก      
ตัวแปรที่จะศึกษา ออกแบบการวิจัย สรางเครื่องมือ วิเคราะหขอมูล แปลผล สรุปผลและเขียน
รายงานการวิจัย ซึ่งสามารถแยกประเด็นไดดังน้ี 

 1.  หัวขอวิจัยสามารถแยกได 3 ประเด็นคือ 1) การศึกษาคุณลักษณะที่ตองการของ
ผูประกอบการเก่ียวกับผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตร 2) การศึกษาคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค 
3) การศึกษาสมรรถนะในการทํางานของนักศึกษา ซึ่งสัมพันธกับหัวขอการวิจัยในเรื่องน้ีคือ การศึกษา
สมรรถนะของผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) ประเภทชางอุตสาหกรรม 
ในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี ตามความตองการของสถานประกอบการ 

 2.  วัตถุประสงค สามารถแยกได 2 ประเด็นคือ 1) เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของผูสําเร็จ
การศึกษาหรือบัณฑิต 2) เปรียบเทียบตัวแปรตน ตามบริบทของสถานประกอบการ  

 3.  กลุมตัวอยาง สถานประกอบการผูที่รับผูสําเร็จการศึกษาเขาทํางาน 
 4.  ผลจากการวิจัยพบวา มีความตองการตอสมรรถนะหรือคุณลักษณะของผูสําเร็จ

การศึกษาที่ใกลเคียงกัน ซึ่งสามารถกําหนดตัวแปรตาม เพ่ือเปนตัวแปรที่จะศึกษา ไดดังน้ี 
  4.1 สมรรถนะดานคุณธรรมจริยธรรม ประกอบดวย ดานเจตคติ ดานมนุษยสัมพันธ

ดานความรับผิดชอบ และดานการมีวินัยในตนเอง 
  4.2 สมรรถนะดานความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ประกอบดวยดานความ

เปนผูนํา ดานการทํางานเปนกลุมเปนทีม ดานความสามารถในการสื่อสาร และดานความสามารถ           
ในการตัดสินใจ 

  4.3 สมรรถนะดานทักษะวิชาชีพ ประกอบดวย ดานความรูทางวิชาชีพ ดานทักษะ
ในการปฏิบัติงาน ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค ดานการวางแผนการทํางาน และดานการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

สรุปไดวาผูบริหารของถานประกอบการ ไมวาจะอยูในตําแหนงใดยอมตองการคนที่มีทักษะ
การดํารงชีวิต และทักษะวิชาชีพเพ่ือเปนแนวทางการพัฒนาองคกรใหดีขึ้น ฉะน้ันสถานประกอบการ
จึงใหความสําคัญตอสรรถนะของแรงงานระดับชางเทคนิคหรือผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) น้ันเอง 


