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บทคัดย่อ

การวิจยัครัง้นีม้วัีตถปุระสงค์เพือ่ทราบ  1) องค์ประกอบการรกัษาบคุลากรทางการศึกษาสงักดัองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น และ 2) รูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มตัวอย่างได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ�ำนวน 367 แห่ง มีผู้ให้ข้อมูล

แห่งละ 2 คน รวมจ�ำนวน 734 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าไค-สแควร์ ดัชนวีดัความกลมกลนื ดัชนวีดัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แล้ว การวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชิงส�ำรวจ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้น และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบ

การรักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 1) ผู้น�ำองค์กร 2) ความ 

พึงพอใจในงาน 3) การสนับสนุน 4) สัมพันธภาพ 5) คุณภาพชีวิตการท�ำงาน 6) คุณลักษณะเฉพาะ 

บุคคล และ 7) การได้รับการยอมรับ 2)องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่ มคีวามสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างกนัทัง้ทางตรงและทางอ้อม และรปูแบบนีม้ค่ีาไค-สแควร์ เท่ากบั 

6.72 (p-value = 0.34) ค่าดัชนี GFI เท่ากับ 0.99 ดัชนี AGFI เท่ากับ 0.97 และค่า RMSEA เท่ากับ 

0.019 จึงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี 

ค�ำส�ำคัญ: การรักษาบุคลากรทางการศึกษา/ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

Abstract

The  purposes of this  research were to find : 1) components of the educational personnel 

retention in the Local Government Organizations 2) a relationship model of the educational 

personnel retention in the local government organizations. The samples  used  in this  research  

were 367  of the local government organizations comprising 734 respondents. The statistics for 

analyzing the data were percentage, mean, standard deviation, Chi-square, Goodness of fit index 

(GFI), Adjusted Goodness of fit index (AGFI), exploratory factor analysis, path analysis, and 

content analysis. The findings of this research were as follows : 1) The components of the 

educational personnel retention in the local government organizations consisted of 1) organizational 
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leader, 2) job satisfaction, 3) support, 4) relationship, 5) quality of work life, 6) individual 

characteristics, and 7) recognition. 2) The components of educational personnel retention in the 

local government organizations causally related to each other directly and indirectly at the 

statistical significance of .01 level. This model was c2 =1.12, GFI = 0.99, AGFI= 0.97 and  

RMSEA=0.019, it was  well fitted with the empirical data. 

Keywords:  Educational Personnel Retention/ Local Government Organization

บทน�ำ

การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่นเพื่อพัฒนาประชาชนในชุมชนท้องถิ่นให ้

เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและมีความสมบูรณ์

ทั้งทางร่างกายและจิตใจนั้น ได้ด�ำเนินการภายใต้

บทบัญญัติของกฎหมายที่ได้ให้อ�ำนาจไว้ คือ พระราช

บัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข

เพิม่เติม (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2545 มาตรา 41 ได้ก�ำหนด

ว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีสิทธิจัดการศึกษา 

ในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพร้อม 

ความเหมาะสม และความต้องการภายในท้องถิ่นจาก

บทบัญญัติแห่งกฎหมายดังกล่าวนี้ถือเป็นการปฏิรูป

การศึกษาทั้งระบบของประเทศและเป็นการให้อ�ำนาจ

แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ท่ีประกอบด้วยองค์การ

บรหิารส่วนจังหวดั เทศบาล องค์การบรหิารส่วนต�ำบล 

เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานคร ให้สามารถด�ำเนิน

การจัดการศึกษาได้ตามศักยภาพและความพร้อม  

บุคลากรทางการศึกษาขององค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่น ถือเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีบทบาทและมีหน้าที่

ส�ำคัญในการขบัเคลือ่นงานการบรหิารและจัดการศึกษา

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ประสบผลส�ำเร็จ

ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษา 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องบริหารจัดการงาน

บุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรทางการศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพจึงจะสามารถขับเคลื่อนและผลักดัน

งานการศึกษาให้บรรลุเป้าประสงค์ได้ ปัจจุบัน การ

บริหารจัดการงานบุคลากรขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่นั้นยังมีปัญหาที่รอการแก้ไขอยู่

มาก สอดคล้องกับการติดตามประเมินผลการบริหาร

งานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของ 

ส�ำนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบคุคล

ส่วนท้องถิ่น (2544: 5-9) พบว่า ข้าราชการมีการ 

โอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน ท�ำให้เกิดปัญหาการขาด

บุคลากรมาปฏิบัติงานแทน ต้องใช้ระยะเวลาในการ

สรรหาบคุคลเพือ่ปฏิบติัหน้าทีแ่ทนท�ำให้เกดิความเสยี

หายแก่งานในหน้าที่ นอกจากนี้การจัดการศึกษาของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังมีปัญหาและเผชิญกับ

อุปสรรคอีกหลายประการ กล่าวคือ มีการพิจารณา

เหน็ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ส่วนหนึง่ยงัมปัีญหา

เกี่ยวกับการบริหารจัดการจัดการศึกษา เช่น ผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความรู้ความเข้าใจด้าน

การศึกษาไม่เพยีงพอ ไม่เหน็ความส�ำคัญของการศึกษา 

ขาดแคลนบคุลากรด้านการศึกษา ขาดการนเิทศ ก�ำกบั

ติดตามและประเมินผลการศึกษา ขาดความชัดเจน 

ในเรือ่งความก้าวหน้าทางวชิาชีพของบคุลากรในส�ำนกั/

กองการศึกษา และขาดความคล่องตัวในการบริหาร

งบประมาณ เป็นต้น และที่เป็นจุดอ่อนคือ ผู้บริหาร

องค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ สมาชกิสภาท้องถิน่ และ

บุคลากรท้องถิ่นส่วนหนึ่งยังไม่เห็นความส�ำคัญของ

การศึกษา และไม่เข้าใจในบทบาทหน้าท่ีด้านการศึกษา 

และมักขาดความต่อเนื่องของนโยบายการศึกษา  

เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นส่วนหนึ่งที่รับถ่ายโอนสถานศึกษายังขาด

บุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจ และประสบการณ ์
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ด้านการศึกษา เนื่องจากอยู่ในช่วงเริ่มแรกของการ 

ถ่ายโอน องค์กรปกครองส่วนหนึ่งยังมีป ัญหา 

ขาดแคลนศึกษานิเทศก์และขาดการนิเทศอย่างเป็น

ระบบ (ประภาพรรณ ไชยวงษ์, 2551: 24-25) และ

สอดคล้องกับรายงานผลการวิจัยของส�ำนักงาน 

เลขาธิการสภาการศึกษา (2550: 70–76) พบว่า 

ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการจัดการศึกษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิน่ประกอบด้วยปัจจยัด้านบคุลากร 

ได้แก่ การขาดบคุลากรทีร่บัผิดชอบงานด้านการศึกษา

โดยตรง ขาดบุคลากรมืออาชีพที่จะด�ำเนินงานด้าน 

การศึกษา และบุคลากรทางการศึกษามีคุณสมบัติ 

ไม่ตรงตามข้อก�ำหนดและการขาดที่ปรึกษาในการ

จัดการศึกษา ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมขององค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ผู ้บริหารสถานศึกษา 

และบุคลากรทางการศึกษาในท้องถ่ินมีเจตคติที ่

ไม่ดีต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การเมืองต่างขั้ว 

นักการเมืองไม่ให้ความส�ำคัญกับงานด้านการศึกษา 

จากปัญหาและอุปสรรคดังกล่าวข้างต้น ประกอบกับ

ประสบการณ์ที่ผู้วิจัยเป็นบุคลากรทางการศึกษาของ

องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ่ินคนหนึ่งได ้พบกับ 

ปัญหาการบริหารจัดการศึกษาขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น สามารถสรุปประเด็นปัญหาดังนี้ 1) การ

บริหารจัดการภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ยงัไม่เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ส่วนใหญ่ยงัยดึหลกั

อุปถมัภ์มากกว่าหลกัคุณธรรม 2) การใช้อ�ำนาจในการ

บริหารงานของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ไม่ถูกต้อง เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น

จัดตั้งขึ้นตามที่กฎหมายก�ำหนด มีหลักการส�ำคัญคือ 

การมุ่งแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการของ

ประชาชนในท้องถิ่น เป็นรูปแบบการกระจายอ�ำนาจ

ในการบริหารงานเพื่อพัฒนาประเทศ องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นมีฐานะเป็นนิติบุคคล ผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น มีอ�ำนาจหน้าที่ตามที่กฎหมาย

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทได้

ก�ำหนดไว้และด้วยอ�ำนาจดังกล่าวนี ้ถ้าผู้บรหิารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ด้านการศึกษา 

ก็จะใช้อ�ำนาจในการก้าวก่ายการท�ำงานเกี่ยวกับการ

บริหารงาน แต่ถ้าเป็นผู้บริหารองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่ไม่มีวิสัยทัศน์ด้านการจัดการศึกษา ก็จะใช้

อ�ำนาจในการบริหารคือ การไม่สนับสนุนส่งเสริมงาน

ด้านการศึกษา ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่และขวัญ

ก�ำลงัใจของบุคลากรทางการศึกษาขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิน่และความเจรญิก้าวหน้าในอาชีพเป็นอย่าง

มาก และ 3) บคุลากรทางการศึกษาขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นขาดความพร้อมในการปฏิบัติงานทั้ง 

ด้านความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการ

ด�ำเนนิงานด้านการศึกษา ปัญหาดังกล่าวข้างต้นส่งผล

เป็นแรงกดดันต่อบุคลากรทางการศึกษาขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น กระทบต่อขวัญและก�ำลังใจ 

ความมุง่มัน่และความพงึพอใจในงาน น�ำไปสูก่ารบรหิาร

จัดการตนเองโดยการลาออก หรือขอย้ายตนเองไป

อยู่ท้องถิ่นหรือหน่วยงานอ่ืน ส่งผลกระทบต่อการ

บริหารงานการศึกษา เกิดผลเสียหายอย่างยากที่จะ

แก้ไข ผู้วิจัยจึงสนใจท�ำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัย 

หรอืองค์ประกอบทีส่ามารถธ�ำรงรกัษาบคุลากรทางการ

ศกึษาขององค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ใหค้งอยูป่ฏบิตัิ

งานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง ซ่ึงผลการศึกษา 

จะเป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการบริหารงานการศึกษา

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความต่อเน่ือง 

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทั้งยังเป็นการ

รกัษาบคุลากรท่ีดีและมคุีณภาพให้เกดิความรกัในการ

ท�ำงานเพื่อพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ตน

ท�ำงานอยู่ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1.	 เพือ่ทราบองค์ประกอบการรกัษาบคุลากร

ทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

2.	 เพื่อทราบรูปแบบความสัมพันธ ์ เ ชิง 

สาเหตุขององค์ประกอบการรักษาบุคลากรทาง 

การศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2557)

54

การรักษาบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ระวี อรรถวิลัย - ประเสริฐ อินทร์รักษ์



สมมติฐานการวิจัย

1.	 องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการ

ศึกษา สงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ประกอบด้วย

พหุองค์ประกอบ

2.	 องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทาง 

การศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความ

สัมพันธ์เชิงสาเหตุ

วิธีด�ำเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

(Descriptive Research) มีแผนแบบการวิจัยแบบ

กลุ่มเดียว ศึกษาสภาวการณ์โดยไม่มีการทดลอง  

(The One Shot, Non Experimental Case Study) 

มีการด�ำเนินการดังนี้ 1) ศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี 

บทความทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

การรกัษาบคุลากรทางการศึกษา สงักดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นจากแหล่งความรู้ต่างๆ 2) น�ำข้อสรุป 

ท่ีได้จากการวิเคราะห์เอกสารมาสังเคราะห์เป็น 

องค์ความรู้เกี่ยวกับการรักษาบุคลากรทางการศึกษา

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อใช้เป็นกรอบ

แนวคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  

(Semi-Structured Interview) 3) น�ำแบบสัมภาษณ์

แบบกึ่งโครงสร้าง ไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ�ำนวน 

11 คน ซ่ึงผู้วิจัยคัดเลือกโดยเจาะจง (Purposive 

Sampling) ประกอบด้วยนักวิชาการด้านการบริหาร

การศึกษาและผู้บริหารจากสถาบันการศึกษาระดับ

อุดมศึกษา นักบริหารการศึกษาขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นต�ำแหน่งผู้อ�ำนวยการส�ำนักการศึกษา  

ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) น�ำบทสรุป 

การรกัษาบคุลากรทางการศึกษาสงักดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ิน จากการวเิคราะห์เอกสารและการสมัภาษณ์

ผู ้ทรงคุณวุฒิมาสรุปเป็นตัวแปรที่ ศึกษาและน�ำ 

ตัวแปรที่ได้ไปสร้างเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น 

(Opinionnaire) 5) ตรวจสอบคุณภาพของแบบ 

สอบถามความคิดเห็นโดยท�ำการตรวจสอบความตรง

เชิงเน้ือหา (Content Validity) จากผู้เช่ียวชาญ  

5 คน ด้วยดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-

objective Congruence : IOC) 6)น�ำแบบสอบถาม

ไปทดลองใช้ (Try Out) กับองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ินประกอบด้วยองค์การบริหารส ่วน 

จังหวัด เทศบาลนคร เทศบาลเมือง เทศบาลต�ำบล

และองค์การบริหารส่วนต�ำบล ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

จ�ำนวน 15 แห่ง โดยมีผู้ให้ข้อมูลแห่งละ 2 คน  

รวมผู้ให้ข้อมูล 30 คน  และน�ำแบบสอบถามที่ได้รับ

กลับคืนมาวิเคราะห์ความเที่ยง (Reliability) ตามวิธี

ของครอนบาค (Cronbach, 1984: 164) ด้วยการ

ค�ำนวณค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alpha Coefficient)  

ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามความคิดเห็นทั้ง 

ฉบบัเท่ากบั 0.977  7) น�ำแบบสอบถามความคดิเหน็

ฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข ้อมูลจากองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นที่เป็นกลุ่มตัวอย่างซ่ึงท�ำการสุ่มตัวอย่าง

ด้วยวิธกีารสุม่แบบแบ่งประเภท (Stratified Random 

Sampling) ได้องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ท่ีเป็นขนาด

กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 367 แห่ง มีผู้ให้ข้อมูลแห่งละ 

2 คนประกอบด้วยบุคลากรทางการศึกษาและ 

ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมผู้ให้ข้อมูล 

ทั้งสิ้น 734 คน 8) รวบรวมข้อมูลน�ำมาตรวจสอบ

ความครบถ้วนสมบูรณ์และท�ำการวิเคราะห์ข้อมูล 

ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ (Exploratory 

Factor Analysis) เพื่อหาองค์ประกอบการรักษา

บุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค ์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิน่ และ 9) น�ำองค์ประกอบทีไ่ด้มาวิเคราะห์

เส้นทางเพื่อหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Path  

Analysis) ขององค์ประกอบการรักษาบุคลากรทาง 

การศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากนั้น

ท�ำการวิเคราะห์ตรวจสอบความเหมาะสมของ 

องค์ประกอบและรปูแบบความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบ 

โดยวิธี Ethnographic Future Research (EFR)

วารสารศิลปากรศึกษาศาสตร์วิจัย
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ผลการศึกษา

จากการท�ำการวิเคราะห์ข ้อมูลตามวัตถ ุ

ประสงค์ของการวิจัย ปรากฏผลดังนี้

1.	 องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการ

ศึกษาสงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ประกอบด้วย 

7 องค์ประกอบ เรยีงตามค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบทีไ่ด้

จากมากไปหาน้อย คือ 1) ผู้น�ำองค์กร มอีงค์ประกอบ

ย่อย 5 องค์ประกอบคือ ผู้น�ำองค์กรแบบทีม ผู้น�ำ

องค์กรแบบมติรสมัพนัธ์ ผู้น�ำองค์กรแบบแลกเปลีย่น 

ผู้น�ำองค์กรแบบมีความสามารถพิเศษ และผู้น�ำ 

องค์กรแบบสนับสนุน 2) ความพึงพอใจในงาน  

3) การสนับสนุน 4) สัมพันธภาพ 5) คุณภาพชีวิต

การท�ำงาน 6) คุณลักษณะเฉพาะบุคคล และ  

7) การได้รับการยอมรับ

2.	 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 

องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ จากการวิเคราะห์เส้นทาง

เพือ่หาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ พบว่า ทุกองค์ประกอบ

มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างกันทั้งทางตรงและ

ทางอ้อม คือ ผู้น�ำองค์กร คุณลักษณะเฉพาะบุคคล  

ความพึงพอใจในงาน และการได้รับการยอมรับม ี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

การสนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อคุณภาพ 

ชีวิตการท�ำงาน และองค์ประกอบดังกล่าวเหล่านี ้

พร้อมกับองค์ประกอบด้านสัมพันธภาพ ยังมีอิทธิพล 

ทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานอีกด้วย  

นอกจากนี ้ผลการวเิคราะห์มคีวามสอดคล้อง

ระหว่างรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค- 

สแควร์ (Chi-Square : c2) มค่ีาเท่ากบั 6.72 (p-value 

= 0.34) :แสดงให้เห็นความไม่แตกต่าง นอกจากนี้ 

ก็สามารถพิจารณาได้จากค่าดัชนี GFI มีค่าเท่ากับ 

0.99 ดัชนี AGFI มีค่าเท่ากับ 0.97  ดัชนี RFI มีค่า

เท่ากับ 0.99 ดัชนี CFI มีค่าเท่ากับ 1.00  ค่า RMR 

เท่ากับ 0.0053 ค่า Standardized RMR เท่ากับ 

0.019 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.019 ซึ่งค่าสถิติ

ทัง้หมดเหล่านี ้ผ่านเกณฑ์ตามทีก่�ำหนด แสดงให้เหน็

ว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบ

การรกัษาบคุลากรทางการศึกษา สงักดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ในระดับดี ดังแผนภูมิ

แผนภูมิ	แสดงรปูแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบการรกัษาบคุลากรทางการศึกษาสงักดั

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

X1 = ผู้น�ำองค์กร      X2 = ความพึงพอใจในงาน    X3 = การสนับสนุน   X4 = สัมพันธภาพ      

X5 = คุณภาพชีวิตการท�ำงาน	 X6 = คุณลักษณะเฉพาะบุคคล    X7 = การได้รับการยอมรับ 
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4.	 การวิเคราะห์ตรวจสอบความเหมาะสม

ขององค์ประกอบและรูปแบบความสัมพันธ์ของ 

องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้เช่ียวชาญและ 

ผู้ทรงคุณวฒุ ิจ�ำนวน 5 คน โดยวธิกีาร Ethnographic 

Future Research : EFR เพื่อท�ำการพิจารณาใน

ประเด็นความถกูต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

และการน�ำไปใช้ประโยชน์ ผลการตรวจสอบ พบว่า 

ผู ้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านมีความเห็น

สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่า องค์ประกอบการ

รักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบคือ  

1) ผู้น�ำองค์กร 2) ความพึงพอใจในงาน 3) การ

สนับสนุน 4) สมัพันธภาพ 5) คณุภาพชวีติการท�ำงาน 

6) คุณลักษณะเฉพาะบุคคล และ 7) การได้รับการ

ยอมรับ มีความถูกต้อง เหมาะสม เป็นไปได้และ

สามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ได้ และมคีวามเหน็ว่า รปูแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบการรักษา

บคุลากรทางการศึกษาสงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

นี้ มีความถูกต้องครอบคลุม มีความเหมาะสมต่อการ

รกัษาบคุลากรทางการศึกษาสงักดัองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิน่และสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ในการบรหิารงาน

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้  

การอภิปรายผล

การวิจัยในครัง้นีส้ามารถน�ำมาอภิปรายผลใน

ประเด็น คือ องค์ประกอบการรักษาบุคลากรสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และรปูแบบความสมัพนัธ์

ขององค์ประกอบการรกัษาบคุลากรทางการศึกษาสงักดั

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีรายละเอียดดังนี้

1.	 องค์ประกอบการรักษาบุคลากรทางการ

ศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัย

พบว่าประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ เรียงตามน�้ำหนัก

องค์ประกอบดังนี้ 1) ผู้น�ำองค์กร 2) ความพึงพอใจ

ในงาน 3) การสนับสนุน 4) สัมพันธภาพ 5) คุณภาพ

ชีวิตการท�ำงาน 6) คุณลักษณะเฉพาะบุคคล และ  

7)การได้รับการยอมรับ โดยที่องค์ประกอบเหล่าน้ี

สอดคล้องกับสมมติฐาน การวิจัยที่ว่า องค์ประกอบ

การรกัษาบคุลากรทางการศึกษา สงักดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถ่ินประกอบด้วยพหุองค์ประกอบ ทั้งน้ีอาจ

เนื่องจากที่มาขององค์ประกอบได้ถูกสังเคราะห์จาก

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์

ผู้เช่ียวชาญ 11 คน แล้วน�ำมาสังเคราะห์เป็นแบบ 

สอบถามเพือ่สอบถามผูใ้ห้ข้อมูลซึง่เปน็กลุ่มตัวอยา่ง 

และน�ำมาวเิคราะห์องค์ประกอบตามกระบวนการทาง

สถติิท�ำให้ได้องค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ สอดคล้อง

กบัการศึกษาของดอลเนลลีแ่ละคณะ (Donnelly and 

Others, 1984: 70) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยธ�ำรงรักษา

พนักงานให้อยู ่กับองค์กรมี 10 ประการด้วยกัน  

ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารงานของ

องค์กร 2) การนิเทศงาน 3) ความสัมพันธ์กับ 

ผู้บังคับบัญชา 4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 6) เงินเดือน  

7) ความมั่นคงในงาน 8) ความเป็นอยู ่ส่วนตัว  

9) สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 10) สถานะทางอาชีพ

แนวคิดของเฮอร์แมน (Herman, 1999: 61-70) ได้

เสนอแนวทางในการปรับปรุงการรักษาบุคลากรใน

องค์กร ซึ่งได้แบ่งออกเป็นกลยุทธ์การรักษาบุคลากร 

5 กลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ด้านสิ่งแวดล้อม 

2) กลยุทธ ์ด ้านสัมพันธภาพ 3) กลยุทธ ์ด ้าน 

การสนับสนุน 4) กลยุทธ์ด้านความเจริญก้าวหน้า  

5) กลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนการศึกษา ชู (Chew, 

2004: 158-162) ที่ได้พบว่า ปัจจัยในการรักษา

พนักงานที่ส่งผลต่อการตัดสินใจที่จะอยู่ในองค์กร 

ของพนักงานคนส�ำคัญมี 9 ประการโดยแบ่งเป็น  

2 กลุ่มคือ กลุ่มที่ 1 คือ ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ได ้แก ่  1) ความเหมาะสมของคนในองค ์กร  

2) ค่าตอบแทน 3) รางวัลและการได้รับการยอมรับ 

4) การฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพ 5) การให ้

โอกาสกับงานที่ท้าทาย กลุ ่มที่ 2 คือปัจจัยด้าน 
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องค์กร ได้แก่ 6) พฤติกรรมภาวะผู้น�ำ 7) วัฒนธรรม

และนโยบายของบริษัท 8) สัมพันธภาพของทีมงาน 

และ 9) สิ่งแวดล้อมในการท�ำงานที่น่าพึงพอใจ     

แนวคิดของ ครอฟอร์ด และ บรูวิน (Crawford and 

Brewin, 2007: 123) ที่กล่าวว่า ปัจจัยการรักษา

พนักงานที่มีความส�ำคัญที่สุด ประกอบด้วย 1) งาน 

ทีน่่าต่ืนเต้นและท้าทาย  2) ความเจรญิเติบโตในอาชีพ

และการได้เรียนรู ้ 3) สัมพันธภาพในที่ท�ำงานดี  

4) การปฏิบัติที่ยุติธรรม 5) การบริหารที่ให้การ 

สนบัสนนุ  6) ความรูส้กึทีไ่ด้รบัการยอมรบั / ให้ความ

ส�ำคัญ/ให้ความเคารพ 7) สิทธิประโยชน์ 8) งาน 

ที่มีความส�ำคัญและ 9) สิ่งแวดล้อมหรือวัฒนธรรม 

ที่ ดีและสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฟ ีลด ์  

(Field, 2008: 123) ที่ได้น�ำเสนอโมเดลความ 

พึงพอใจในงานเพื่อการรักษาบุคลากรที่ประกอบด้วย

หลายๆปัจจัยที่จะน�ำไปสู่ความพึงพอใจในงานของ

บคุลากรและส่งผลต่อการคงอยูก่บัองค์กรต่อไป ปัจจยั 

ดังกล่าวนี้ ได้แก่ 1) การมีภาวะผู้น�ำที่ดีในองค์กร  

2) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้จัดการ 3) การได้รับการ

ยอมรับในผลส�ำเร็จของงาน 4) มีความก้าวหน้า 

ในอาชีพ 5) มีความเจริญก้าวหน้าและได้รับการ 

พัฒนาเป็นการส่วนตัว 6) มีผลสะท้อนกลับและ 

การสนับสนุน 7) มีค�ำสั่งและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 

เมือ่พจิารณาเป็นรายองค์ประกอบสามารถอภิปรายผล

ได้ดังนี้

	 1.1	องค์ประกอบด้านผู้น�ำองค์กร เป็น

องค ์ประกอบที่มีความส�ำคัญในล�ำดับที่  1 ม ี

ตัวแปรที่บรรยายองค์ประกอบนี้ 51 ตัวแปรและ 

สามารถท�ำการวิเคราะห์เป็นองค์ประกอบย่อยได้ 5  

องค์ประกอบ คือผู้น�ำองค์กรแบบทีม ผู้น�ำองค์กร 

แบบมิตรสัมพันธ์ ผู้น�ำองค์กรแบบแลกเปลี่ยน ผู้น�ำ

องค์กรแบบมีความสามารถพิเศษ และผู้น�ำองค์กร 

แบบสนับสนนุ อาจกล่าวได้ว่า ผู้น�ำองค์กร ที่หมายถึง 

นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดส�ำหรับองค์การ 

บริหารส่วนจังหวัด นายกเทศมนตรีนครส�ำหรับ 

เทศบาลนคร นายกเทศมนตรีเมืองส�ำหรับเทศบาล

เมือง นายกเทศมนตรีต�ำบลส�ำหรับเทศบาลต�ำบล  

และนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลส�ำหรับองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลหลากหลายของบุคลากร เป็น 

ผู ้ที่ท�ำการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ดี มีการใช  ้

บุคลากรที่เป็นคนเก่งที่มีทักษะความรู้และให้ความ

ส�ำคัญกับความรู ้ความสามารถพิเศษของบุคลากร 

ท�ำให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ให้การรับรู้ สนใจ และ

แสดงความยินดีในความส�ำเร็จที่เกิดขึ้นของบุคลากร 

ตอบสนองต่อข้อเรียกร้องของบุคลากรและรีบ 

ด�ำเนินการแก ้ป ัญหาทันที จัดให ้มีการประชุม 

บคุลากรและการท�ำงานตามแผนงานทีก่�ำหนดไว้อย่าง

ต่อเนือ่ง ให้บคุลากรได้รบัการพฒันาสมรรถนะในอาชีพ 

และมกีารจัดสวสัดิการในการดูแลเด็กอย่างเหมาะสม  

มคีวามเหน็ใจและช่วยเหลอืในปัญหาชีวิตของบคุลากร

ตามความเหมาะสม เป็นคนยติุธรรมและมคีวามซ่ือสตัย์ 

มีการก�ำหนดวัตถุประสงค์ในงานและมีการสั่งการ 

ทีชั่ดเจน มกีารพฒันาและออกกฎระเบยีบทีเ่หมาะสม

กับองค์กรและใช้กฎระเบียบนั้นอย่างยุติธรรม มีการ

บริหารงานที่ยึดถือความเป็นจริงและความเป็นไปได้

ตามหลักเกณฑ์ สามารถบริหารจัดการทรัพยากรใน

องค์กรแก่บุคลากรอย่างชอบธรรม ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรมีการร่วมมือกันในการท�ำงาน 

เพื่อองค์กรชุมชนและสังคมพร้อมกับปฏิบัติตนเป็น

ตัวอย่างแก่บคุลากร เป็นต้น สอดคล้องกบัทัง้แนวคิด

ของอาร์มสตรอง (Armstrong, 2010: 200-201) 

แนวคิดของกรีนเบิร์ก (Greenberg, 2010: 15)  

การศึกษาของ ซู (Chew, 2004: 158-162) การ

ศึกษาของ ฟีลด์ (Field, 2008: 123) และผลการ

ศึกษาของ มาสิบิกิรี และนีนะเบอร์ (Masibigiri  

and Nienaber, 2011: 17-18) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำ

ของผู้น�ำหรือผู้บริหารองค์กรเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผล

ต่อการรกัษาพนกังานให้อยูก่บัองค์กร แสดงให้เหน็ว่า 

ภาวะผู้น�ำของผู้น�ำองค์กรเป็นปัจจยัหรอืองค์ประกอบ

ที่ส�ำคัญที่จะสามารถรักษาพนักงานคนเก่งให้อยู่กับ
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องค์กรต่อไปและสอดคล้องกับที่ครอฟอร์ดและ 

บรูวิ่น (Crawford and Brewin, 2007: 123) กล่าว

ไว้ว ่า การปฏิบัติต่อลูกน้องที่ยุติธรรม ให้ความ 

เท่าเทียมกันในทุกๆ ด้าน ไม่มีการเลือกปฏิบัติ 

ไม่แบ่งแยกเป็นกลุ่ม เป็นปัจจัยการรักษาพนักงาน 

ที่มีความส�ำคัญอีกปัจจัยหนึ่ง และนอกจากให้ความ

ยุติธรรมแล้ว การให้การสนับสนุนการท�ำงานของ

พนักงานประกอบด้วยการให้เครื่องมืออุปกรณ์ใน 

การท�ำงานช่วยแก้ไขปัญหาในการท�ำงานให้หมดไป 

และการให้สิ่งแวดล้อมที่ดีพร้อมสร้างวัฒนธรรม 

การท�ำงานที่ดี เช่นการยกย่องให้ความเคารพคนที่มี

ความรู้ คนเก่ง เป็นต้น เป็นสิ่งที่ผู้น�ำหรือผู้บริหาร

องค์กรต้องปฏิบัติและเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญในการรักษา

พนักงานให้อยู่กับองค์กรด้วย

	 1.2	องค์ประกอบด้านความพึงพอใจ 

ในงานเป็นองค์ประกอบที่มีความส�ำคัญในล�ำดับที่ 2  

มีตัวแปรที่บรรยายองค์ประกอบนี้ 26 ตัวแปร อาจ

กล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การ 

ที่บุคลากรทางการศึกษาได้รับการปฏิบัติด้วยความ

ยติุธรรมและเท่าเทยีมกบับคุลากรด้านอ่ืน ได้รบัรางวัล

จากการที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม พร้อมการได้รับ

การยอมรับช่ืนชมในผลงาน มีอ�ำนาจในการสั่งการ 

ที่สัมพันธ์กับต�ำแหน่งหน้าท่ี มีอิสระในการคิดและ 

การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงาน ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ  

มีเครื่องมือและอุปกรณ์เพียงพอที่จะท�ำให้งาน 

ประสบผลส�ำเร็จได้ บุคลากร ได้รับการส่งเสริมให ้

มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ได้รับโอกาสให้ท�ำงาน 

ทีท้่าทาย มสีิง่แวดล้อมการท�ำงานท่ีดี มคีวามปลอดภัย 

มีขวัญและก�ำลังใจที่ดี มีกลยุทธ์การบริหารจัดการ 

ท่ีดี พร้อมด้วยวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรที่ดี  

มีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน มีระบบการนิเทศงาน 

แก่บุคลากรที่ดีมีคุณภาพ ได้รับการวางแผนอาชีพ 

ที่ชัดเจน ใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร

เข้ามาท�ำงาน มจี�ำนวนคนท่ีเพยีงพอกบังาน สอดคล้อง

กับแนวคิดของ เฮอร์แมน (Herman, 1999: 61-70)

ที่กล่าวว่าองค์กรต้องสร้างสิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน

ให้บุคลากรมีความพึงพอใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี

ศักยภาพเอาไว้ โดยสิ่งแวดล้อมในการท�ำงานที่ต้อง

สร้างขึ้น เช่น การส่งเสริมสิ่งแวดล้อมการท�ำงาน 

ทีดี่ต่อสขุภาพและมคีวามปลอดภัย การไม่ส่งเสรมิให้

มีการแบ่งแยกเป็นกลุ ่มก้อนใดๆ ช่วยท�ำให้เกิด 

ความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน การท�ำงานตาม 

แผนงาน การให้โอกาสความก้าวหน้าที่เป็นการ 

ส่งเสริมจากภายในองค์กรก่อน เป็นต้น และ 

ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฟีลด์ (Field,  

2008: 23) ที่น�ำเสนอโมเดลความพึงพอใจในงาน 

เพื่อการรักษาบุคลากร โดยโมเดลดังกล่าวนี้ประกอบ

ด้วยปัจจัยหลายๆ อย่างที่จะน�ำไปสู่ความพึงพอใจ 

ในงานของบุคลากรและส่งผลต่อการคงอยู ่กับ 

องค์กรต่อไป คือ 1) การมีภาวะผู้น�ำที่ดีในองค์กร  

2) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้จัดการ 3) การได้รับ 

การยอมรับในผลส�ำเร็จของงาน 4) การมีความ 

ก้าวหน้าในอาชีพ 5) ความก้าวหน้าและการพัฒนา

เป็นการส่วนตัว 6) ผลสะท้อนกลบัและการสนบัสนนุ 

7) ค�ำสั่งและวัตถุประสงค์ชัดเจน   

	 1.3	องค์ประกอบด้านการสนับสนุน 

เป็นองค์ประกอบทีม่คีวามส�ำคัญในล�ำดับที ่3 มตัีวแปร

ที่บรรยายองค์ประกอบนี้ 7 ตัวแปร อาจกล่าวได้ว่า 

การสนับสนุน หมายถึง การที่บุคลากรทางการศึกษา

ได้รับการสนับสนุนการท�ำงานจากผู้บริหารองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการส่งเสริมให้น�ำเสนอ

แนวคิด การสร้างสรรค์งานและพัฒนานวัตกรรมใหม่ 

ด้านทรัพยากรในการท�ำงานอย่างสมดุล มีระบบการ

ให้ค�ำปรึกษาแก่บุคลากรทั้งในเรื่องงานและชีวิต 

ส่วนตัว สนบัสนนุให้มคีวามเป็นส่วนตัวและให้บรกิาร

ด้านสวัสดิการต่างๆในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิด

ของเฮอร์แมน (Herman, 1999: 61-70) ที่กล่าวว่า 

การสนับสนุนเป็นกลยุทธ์การรักษาบุคลากรที่ส�ำคัญ

อีกประการหนึ่งเป็นการให้การสนับสนุนบุคลากร 
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ในองค์กรให้สามารถท�ำงานในหน้าทีร่บัผิดชอบได้อย่าง

ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ การสนับสนุนนี้ประกอบ

ด้วยการให้เครื่องมือและอุปกรณ์การท�ำงานที่จ�ำเป็น   

การมกีฎและระเบยีบการท�ำงานทีส่่งเสรมิให้การท�ำงาน

เป็นไปด้วยความราบรื่น เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าได้รับ 

การสนับสนุนการท�ำงานจากองค์กร ย่อมจะท�ำให้เกิด

ความรู ้สึกเช่ือมั่นในองค์กร มองเห็นความส�ำเร็จ 

ที่องค์กรจะบรรลุถึงได้ ถือเป็นการกระตุ้นให้บุคลากร

เหล่านี้อยากอยู่กับองค์กรต่อไป กลยุทธ์ที่เป็นการ

สนับสนุนนี้ เช่น การให้อ�ำนาจแก่บุคลากรเพื่อท�ำงาน

กันเป็นทีม การให้ทรัพยากร เครื่องมือท�ำงานแก่

บุคลากร การส่งเสริมสนับสนุนกระตุ้นให้เกิดแนวคิด 

นวัตกรรมใหม่ๆ การลดภาระงานด้านเอกสารที่ 

ไม่จ�ำเป็น การให้ความยืดหยุ่นในช่ัวโมงท�ำงาน เป็นต้น  

รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ ครอฟอร์ด และ  

บรูวิ่น (Crawford and Brewin, 2007: 123) กล่าว

ว่า การบริหารที่ให้การสนับสนุน เป็นปัจจัยการรักษา

พนกังานท่ีมคีวามส�ำคัญอีกประการหนึง่เช่นกนั หมาย

ถึง การที่ผู้บริหารองค์กรบริหารงานโดยมุ่งให้การ

สนับสนุนการท�ำงานของบุคลากรในองค์กรให้เป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมาย 

ขององค์กรพร้อมทั้งช่วยแก้ปัญหาในการท�ำงานของ

บุคลากรให้หมดไปด้วย

	 1.4	องค์ประกอบด้านสัมพันธภาพ เป็น

องค์ประกอบที่มีความส�ำคัญในล�ำดับที่ 4 ตัวแปร 

ที่บรรยายองค์ประกอบนี้ 6 ตัวแปร อาจกล่าวได้ว่า 

สัมพันธภาพ หมายถึง การที่บุคลากรทางการศึกษา 

มีความสัมพันธ์ท่ีดีในที่ท�ำงานทั้งกับผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท�ำงานร่วมกัน 

ได้กับบุคลากรด้านอ่ืนๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ 

ครอฟอร์ด และบรูว่ิน (Crawford and Brewin,  

2007: 123) ที่กล่าวว่า หนึ่งในปัจจัยการรักษา 

พนักงานที่มีความส�ำคัญที่สุด คือการมีสัมพันธภาพ 

ที่ดีในสถานที่ท�ำงาน ซ่ึงหมายถึง การท่ีองค์กรมี 

การสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างคนในองค์กรกล่าว

คือ ทั้งระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน พนักงานกับ 

ผู้บริหารและพนักงานกับพนักงานด้วยกัน ทุกคน 

มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างเป็นมิตร มีการสื่อสารแบบ

เปิดเผย มีการช่วยเหลือกันในการท�ำงาน เฮอร์แมน 

(Herman, 1999: 61-70) ถือว่า สัมพันธภาพนี้ เป็น

กลยุทธ์ที่ส�ำคัญในการรักษาคนดีให้อยู ่กับองค์กร 

สัมพันธภาพเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับแนวทางที่องค์กร

ต้องปฏิบัติต่อคนในองค์กรและเป็นแนวทางที่คน 

ในองค์กรปฏิบัติต่อกัน ถือเป็นความรับผิดชอบของ

องค์กรที่ต้องสนใจในความต้องการของบุคลากร 

ซ่ึงสัมพันธภาพนี้ส ่วนใหญ่ต้ังอยู ่บนพื้นฐานของ 

ข้อผูกมดัทางอารมณ์ เป็นสิง่ส�ำคัญทีอ่งค์กรต้องสร้าง

ขึ้นและสามารถท�ำได้ในหลายๆ วิธี เช่นการจัดให้มี

การประชุมกับบุคลากร การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 

การไว้เนื้อเช่ือใจกัน การแสดงให้เห็นถึงการช่ืนชม

อย่างจริงใจ การสร้างโอกาสเพื่อสนทนาพูดคุยกับ

บุคลากร เป็นต้น

	 1.5	องค ์ประกอบด ้านคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส�ำคัญในล�ำดับ

ที่ 5 มีตัวแปรที่บรรยายองค์ประกอบนี้ 9 ตัวแปร 

อาจกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน หมายถึง  

การที่บุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพชีวิตการ 

ท�ำงานที่ดี ประกอบด้วยการได้รับค่าตอบแทนที่เป็น

เงินเดือน ค่าจ้าง พร้อมสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ

ต่างๆ ที่มีความยุติธรรมและมีระดับที่เหมาะสม ม ี

ความเป็นอยู่ส่วนตัวที่ดี มีความเจริญก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในหน้าที่การงานและวิชาชีพ พร้อมทั้ง 

มีเกียรติและศักด์ิศรีในสังคม สอดคล้องกับแนวคิด

เรื่องคุณภาพชีวิตการท�ำงานของคัมมิ่งและวอร์เล่ย ์

(Cumming and Worley, 1997: 301-303) ที่ได้

กล่าวไว้ว่า ต้องประกอบด้วยปัจจัยส�ำคัญคือ 1) ผล

ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดล้อม

ที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 3) การพัฒนา 

ศักยภาพบุคคล 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคง 

ในงาน 5) สังคมสัมพันธ์ 6) ธรรมนูญในองค์กร  
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7) ภาวะสมดุลระหว่างชีวิตและงาน 8) ความภูมิใจ

ในองค ์กร องค ์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตการ 

ท�ำงานนี้  เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อการรักษา

บุคลากรสามารถท่ีจะท�ำให้บุคลากรในองค์กรยังคง

รักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปได้ อัตรา

การลาออกจากองค์กรของบุคลากรลดน้อยลง และ

สอดคล้องกบัการศึกษาวจัิยของจงจิต เลศิวิบลูย์มงคล 

(2546: 98) ที่ได้สรุปปัจจัยที่ส่งเสริมให้มีความสุข 

ในการท�ำงานและประสบความส�ำเร็จไว้ 10 ประการ 

โดยประการที ่9 คอื คณุภาพชวีติในงาน คณุภาพชวีติ

งานที่ดีของบุคลากรช่วยเสริมสร้างความสุขในการ

ท�ำงานเป็นสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจ

ของผู้ปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตที่ดีส่งผลต่อ 

ความเจรญิรุง่เรอืงด้านอ่ืนๆ เช่น สภาพสงัคมเศรษฐกจิ 

หรือผลผลิตที่มี คุณภาพตลอดจนความผูกพัน 

ต่อองค์การ สร้างสรรค์งานคุณภาพ ส่งเสรมิการคงอยู่

ของบุคลากรได้

	 1.6	องค ์ประกอบด ้านคุณลักษณะ 

เฉพาะบุคคลเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส�ำคัญใน 

ล�ำดับที่ 6 มีตัวแปรที่บรรยายองค์ประกอบน้ี 3  

ตัวแปร อาจกล่าวได้ว่า คุณลักษณะเฉพาะบุคคล  

หมายถึง สิ่งที่เป็นตัวก�ำหนดพฤติกรรมการท�ำงาน 

ของคนที่ประกอบด้วยการมีอุดมคติในการท�ำงาน  

การประพฤติปฏิบัติตนความกระตือรือร้นและมีความ

อดทนสอดคล้องกับผลการศึกษาของเสริมศักด์ิ  

วศิาลาภรณ์ และคณะ (2535: 12) ทีไ่ด้สรปุว่าสาเหตุ

ที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจในงานมี 4 ประการ คือ  

1) คุณลักษณะของบุคคล 2) คุณลักษณะของงาน 

ที่ท�ำ 3) คุณลักษณะขององค์การ 4) คุณลักษณะของ

สภาพแวดล้อม และแนวคิดของ สุพานี สฤษฎ์วานิช 

(2549: 100-101) ที่กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความ

พึงพอใจในการท�ำงานมีหลายปัจจัย อาจพิจารณาได้

เป็น 4 กลุ่ม คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัย 

ด้านงาน 4) ปัจจัยด้านกลุ่มและองค์การ 5) สภาพ

แวดล้อมทางกายภาพในการท�ำงาน โดยที่ปัจจัย 

ประการแรก คือ ปัจจัยส่วนบุคคลนั้นประกอบด้วย 

ความสามารถ ความต้องการ อายงุานและอายุตัว และ

บคุลกิภาพ ซึง่ความพงึพอใจในงานนีต้ามทฤษฎคีวาม

สมดุลในองค์กร (Organizational Equilibrium 

Theory) ของ มาช และไซม่อน (March and Simon) 

เป็นองค์ประกอบที่ส�ำคัญและเป็นองค์ประกอบหลัก

ของการรักษาบุคลากร

	 1.7	องค์ประกอบด้านการได้รับการ 

ยอมรับเป็นองค์ประกอบที่มีความส�ำคัญในล�ำดับที่ 7 

มตัีวแปรทีบ่รรยายองค์ประกอบน้ี 3 ตัวแปร อาจกล่าว

ได้ว่า การได้รับการยอมรับ หมายถึง การที่บุคลากร

ทางการศึกษาได้รับการยอมรับนับถือทั้งในด้านความ

รูค้วามสามารถและผลงาน ได้รบัผิดชอบงานทีท้่าทาย

ความรู้ความสามารถ และสามารถท�ำให้งานที่ได้รับ

มอบหมายนัน้ประสบผลส�ำเรจ็ได้ สอดคล้องกบัทฤษฎี

สองปัจจยัของเฮิร์ซเบร์ิค (Herzberg, 1967: 72-74) 

ในส่วนของปัจจัยจูงใจที่เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน   

เป็นการจูงใจให้คนรักและชอบงานที่ปฏิบัติ เป็นการ

กระตุ้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในองค์กรและ

ถอืเป็นปัจจัยทีต่อบสนองต่อความต้องการภายในของ

พนักงาน โดยหนึ่งในหลายๆปัจจัยที่เกี่ยวกับด้านการ

จูงใจนี้ คือ การได้รับการยอมรับนับถือ อันหมายถึง 

การได้รับการยอมรับนับถือทั้งจากผู้บังคับบัญชา  

เพื่อนร่วมงาน ผู้ที่มาขอรับค�ำปรึกษาหรือ บุคลากร 

ในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในรูปของการ

ยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก�ำลังใจ

หรอืการแสดงออกอ่ืนใดทีส่่อให้เหน็ถงึการยอมรบัใน

ความสามารถเมื่อได้ท�ำงานอย่างใดอย่างหนึ่งส�ำเร็จ 

การให้การยอมรับน้ี เฮอร์แมน (Herman, 1999:  

61-70) ถือว่าเป็นวิธีการสร้างข้อผูกมัดทางอารมณ ์

ให้เกิดข้ึนกับพนักงาน ถือเป็นสิ่งส�ำคัญที่องค์กร 

ต้องสร้างขึ้นกับพนักงานทุกคน นั่นคือ การให้การ

ยอมรับทั้งพนักงานท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง 

รวมทั้งพนักงานพิเศษอื่นๆ ด้วย 
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2.	 รูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ

การรกัษาบคุลากรทางการศึกษา สงักดัองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น	ผลจากการวิเคราะห์พบว่า องค์ประกอบ

ทกุตัวมคีวามสมัพนัธ์ระหว่างกนัและเป็นไปในทศิทาง

เดียวกันซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ว่า  

รูปแบบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบการรักษา 

บุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถ่ินเป็นความสัมพันธ ์เชิงสาเหตุ และเมื่อ 

พิจารณาความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเหล่านี้แล้ว

พบว่า องค์ประกอบคือผู้น�ำองค์กร ความพึงพอใจ 

ในงาน การสนับสนุน คุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

สัมพันธภาพ และการได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อ 

องค์ประกอบคุณภาพชีวิตการ ในบรรดาองค์ประกอบ

ที่ส ่งผลโดยตรงต ่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานนั้น  

องค์ประกอบที่มีความส�ำคัญที่สุดประการแรกคือ  

ผู ้น�ำองค์กร และยังเป ็นองค์ประกอบที่ส ่งผล 

ต่อองค์ประกอบอ่ืนได้อีกทั้งทางตรงและทางอ้อม  

เหตุการณ์ดังกล่าวนี้อธิบายได้ว่า ในการศึกษาครั้งนี้

และในบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้น�ำ

องค์กร คือ ผู้ที่เป็นผู้บริหารสูงสุดขององค์กรโดย 

เรียกช่ือแตกต่างกันตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

แต่ละประเภท นั่นคือ เรียกว่า นายกองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด ส�ำหรับองค์การบริหารส่วนจังหวัด  

เรียกว่า นายกเทศมนตรีนคร ส�ำหรับเทศบาลนคร 

เรียกว่า นายกเทศมนตรีเมือง ส�ำหรับเทศบาลเมือง 

เรียกว่า นายกเทศมนตรีต�ำบล ส�ำหรับเทศบาลต�ำบล 

และเรียกว่า นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบล ส�ำหรับ

องค์การบริหารส่วนต�ำบล และผู้น�ำองค์กรดังกล่าวนี้ 

มีอ�ำนาจหน้าที่ในการบริหารองค์กรตามกฎหมายของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่แต่ละประเภทซ่ึงสามารถ

สรุปได้ดังนี้ 1) การก�ำหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อ

กฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการของ

องค์กรให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนา

องค์กร ข้อบัญญัติ ระเบียบ และข้อบังคับของทาง

ราชการ 2) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการ

ขององค์กร 3) การแต่งตั้งและถอดถอนรองนายกฯ 

และเลขานุการฯ 4) การวางระเบียบเพื่อให้งาน 

ขององค์กรเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 5) รักษาการ

ให้เป ็นไปตามข้อบัญญัติ หรือเทศบัญญัติของ 

องค์กร 6) ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่บัญญัติไว ้ใน 

พระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอ่ืน (พระราชบัญญัติ

สภาต�ำบลและองค์การบรหิารสว่นต�ำบล พ.ศ. 2537: 

38) และด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้น�ำองค์กร 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจงึเป็นผู้ทีม่ทีัง้อ�ำนาจ

ตามที่กฎหมายได้บัญญัติไว้ และมีอิทธิพลเป็นอย่าง

มากต่อองค์กร บุคคลในองค์กร ชุมชน และสังคม 

โดยเฉพาะภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ถือว่า

มีหน้าที่ในการควบคุมและรับผิดชอบในการบริหาร

กจิการขององค์กรและยงัเป็นผู้บงัคับบญัชาของบคุลากร

ทุกคนอีกด้วย  ดังนั้น ผู้น�ำองค์กรที่เป็นองค์ประกอบ

ประการทีห่นึง่ จึงเป็นองค์ประกอบทีส่�ำคัญทีส่ดุในการ

รกัษาบคุลากรทางการศึกษาไว้และยงัสามารถมอิีทธพิล

ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อบุคลากรทางการศึกษา 

หรือบุคลากรด้านอ่ืนๆ ในองค์กรได้ กล่าวคือมีอิทธิ

โดยตรงต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางการ

ศึกษาได้ เนื่องจากผู้น�ำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

เป็นผู้บริหารสูงสุดขององค์กร มีบทบาทส�ำคัญในการ

บริหารจัดการองค์กรโดยเฉพาะในการบริหารงาน

บุคลากร พฤติกรรมการบริหารงานทุกอย่างของผู้น�ำ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่จึงส่งผลต่อความพงึพอใจ

ในการท�ำงานของบุคลากรทางการศึกษา สอดคล้อง

กับการศึกษาของอาห์หมัดและเย็คต้า (Ahmad and 

Yekta, 2008: 15) ที่พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น�ำ 

มผีลกระทบอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติิต่อความพงึพอใจ

ในงานทั้งภายในและภายนอก ซึ่งพฤติกรรมของผู้น�ำ

องค์กรที่มีกระทบเชิงบวกต่อบุคลากรในองค์กร 

สว่นมากคือ พฤติกรรมด้านการสื่อสารกับบุคลากรใน

องค์กร  นอกจากนี้ผู้น�ำองค์กรยังเป็นผู้มีหน้าที่หลัก

ในการให้การสนบัสนนุให้บคุลากรท�ำงานทีไ่ด้มอบหมาย

ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
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สอดคล้องกับการศึกษาของ ศิริพร ศีตมโนชญ ์ 

(2554: 48) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารองค์การควร 

จัดให้มีกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร เพื่อเป็น 

การท�ำความรู ้ จักและสร้างความคุ้นเคยระหว่าง 

พนักงานกับพนักงาน พนักงานกับผู้บังคับบัญชา ซึ่ง

เมื่อต้องมีการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมจะสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น คุณลักษณะเฉพาะตัวหรือ

พฤติกรรมการปฏิบัติตนของบุคลากรภายในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมได้รับอิทธิพลโดยตรง 

มาจากผู้น�ำองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ สอดคล้องกับ

แนวคิดของ แทนเนลบัม และคณะ (Tanneubaum 

and Others, 1961: 24) ที่กล่าวว่า ผู้น�ำ คือ บุคคลใด

บุคคลหนึ่งในหลายบุคคลที่มีอ�ำนาจ อิทธิพล หรือ

ความสามารถในการจูงใจคนให้ปฏิบัติตามความคิด

เห็นความต้องการหรือค�ำสั่งของเขาได้ ผู้น�ำมีอิทธิพล

เหนือการปฏิบัติการหรือพฤติกรรมของคนอ่ืน และ

ผู้น�ำองค์กรนีย้งัเป็นผู้ทีม่อิีทธพิลโดยตรงต่อการได้รบั

การยอมรับนั้นโดยที่การได้รับการยอมรับนั้น ตาม

ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1967: 

72-74) หมายถึงการได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า 

จากผู้บงัคับบญัชา จากเพือ่น  จากผู้มาขอรบัค�ำปรกึษา 

หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจอยู่ใน

รูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้

ก�ำลังใจ หรือ การแสดงออกอ่ืนใด ที่ส่อให้เห็นถึง 

การยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท�ำงานอย่างหนึ่ง

อย่างใดบรรลุผลส�ำเร็จ และอิทธิพลโดยตรงประการ

ทา้ยสดุของผู้น�ำองค์กรคือ การมีอทิธิต่อคุณภาพชีวติ

การท�ำงานของบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นเงินเดือน ค่าจ้าง พร้อม

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ที่มีความยุติธรรม 

มคีวามเจรญิก้าวหน้าและความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน

และวิชาชีพ เป็นต้น ผู ้น�ำองค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่น เป็นผู้ที่มีบทบาทส�ำคัญในการสร้างคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานให้กับบุคลากรในองค์กร สอดคล้อง 

กับการศึกษาของชนกันต์ เหมือนทัพ (2551: 15) ที่

พบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 5 ด้าน ซ่ึง 

ได้แก่ ขนาดและโครงสร้างขององค์การ ความซับซ้อน

ของระบบ แบบความเป็นผู้น�ำ เป้าหมายขององค์การ 

มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงานอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติ (p< .05) เป็นตัวแปรที่สามารถ

พยากรณ์คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงานได้ดี 

ที่สุดโดยเฉพาะตัวแปรแบบความเป็นผู้น�ำมีผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงานในทางบวกอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติ จากเหตุผลข้างต้น ผู้น�ำองค์กร 

จงึเป็นองค์ประกอบทีส่่งผลโดยตรงต่อทกุองค์ประกอบ

ของการรักษาบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พร้อมกันนี้ การรักษาบุคลากร

ทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ต้องให ้ความส�ำคัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของบุคลากรเน่ืองจากการมีคุณภาพชีวิต 

ที่ดีของบุคลากรนั้นกล่าวได้ว ่าเป็นตัวช้ีวัดความ 

ผาสุกของบุคลากรในองค์กรพร้อมๆกับความยั่งยืน

และมั่นคงขององค์กรด้วย  

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

1)	กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควร 

น�ำผลการวิจัยไปก�ำหนดเป็นหลักสูตรการฝึกอบรม

พัฒนาศักยภาพผู้น�ำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานให้สูงขึ้น   

2) กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ควรน�ำผลการวจิยั

มาก�ำหนดเป็นนโยบายและกลยุทธ์การบริหารงาน

บุคคลส่วนท้องถิ่น 3) กรมส่งเสริมการปกครอง 

ท้องถิน่ควรน�ำผลการวจิยัมาก�ำหนดเป็นนโยบายและ

กลยุทธ์ในการพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ

ท�ำงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

4) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมีการน�ำเอาผล

การวิจัยนี้ไปใช้ในการบริหารงานบุคลากรขององค์กร

เพื่อส่งเสริมและเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานให้กับ

บุคลากรในองค์กร 5) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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ควรน�ำผลการศึกษาวิจัยนี้ไปใช้ในการพัฒนาและส่ง

เสรมิคุณภาพชีวิตการท�ำงานของบคุลากรทางการศึกษา 

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาวิจัยในครั้งต่อไป

1)	ควรท�ำการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเก่ียวกับ

ปัจจัยรักษาบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในทุกประเภท 2) ควรท�ำการศึกษาวิจัยในเชิง 

ทดลองเก่ียวกับปัจจยัการรกัษาบคุลากรทางการศึกษา 

สงักดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 3) ควรท�ำการศึกษา

วิจัยเชิงเปรียบเทียบเกี่ยวกับปัจจัยการรักษาบุคลากร

ทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับ 

บุคลากรทางการศึกษา สังกัดหน่วยงานอื่นๆ 4) ควร

ท�ำการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบคุณภาพ

ชีวิตการท�ำงานของบคุลากรทางการศึกษา หรอืบคุลากร

ด้านอื่นๆ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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