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การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพและ
เพ่ือหาคุณภาพความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของแบบประเมินผลของนักแนะแนวอาชีพ โดยการ
หาคาอํานาจจําแนก คาความเชื่อม่ันของแบบประเมิน กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่แนะแนวกรมจัดหา
งาน กระทรวงแรงงาน จํานวน 50 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบประเมิน
ความสามารถของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในรูปคะแนนทีปกติ   

 
 ผลการวิจัยพบวา 

1. แบบประเมินความสามารถของนักแนะแนวอาชีพที่ผูวิจัยพัฒนาได จํานวน 74 ขอ ซ่ึง
ในการทดสอบครั้งน้ี มีขอคําถามที่มีคุณภาพอยูในเกณฑจํานวน 74 ขอ ที่ไดมาจากการวิเคราะหหา
คาอํานาจจําแนกของขอคําถามเปนรายขอโดยใชเทคนิค 25 เปอรเซ็นตของกลุมสูงและกลุมต่ํา 
วิเคราะหคา t –test  เพ่ือคัดเลือกขอที่มีคา t ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดขอคําถามที่มี
คุณภาพอยูในเกณฑที่กําหนด และคาความเชื่อม่ันของแบบประเมินความสามารถของนักแนะแนว
อาชีพทั้งฉบับ มีคาเทากับ .9434 สามารถนําไปใชในการประเมินได 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินความสามารถการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่
แนะแนวอาชีพโดยรวมและรายดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยรวมมีความสามารถแนะ
แนวอาชีพโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.47, SD = 0.25) หรือมีความรูและมีทักษะอยูในขั้น
สูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยรวมมีความสามารถแนะแนวอาชีพ
อยูในระดับมากที่สุด ไดแก ดานความสามารถ ( X  = 2.60, SD = 0.33) ดานการแนะแนวอาชีพทาง
การศึกษา ( X  = 2.48, SD = 0.34) ดานพัฒนาการดานอาชีพ ( X  = 2.44, SD = 0.31) ดานการให
คําปรึกษา ( X  = 2.53, SD = 0.35) ดานการจัดการขอมูล ( X  = 2.42, SD = 0.32) ดานการให
คําปรึกษาและการประสานงาน ( X  = 2.52, SD = 0.25) ดานงานวิจัยและประเมินผล ( X  = 2.46, 
SD = 0.38) ดานโปรแกรมและการจัดการใหบริการ ( X  = 2.40, SD = 0.27)  ดานการสรางขีด
ความสามารถ ( X  = 2.44, SD = 0.36)  และดานการจัดหางาน ( X  = 2.54 ,SD = 0.35) 
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The purposes of this research wereto construction of career guidance competency’s 

assessment of career guidance officers and to study the accuracy and confidence of the 
assessment form by identifying the powerful point of confidence. The subjects of 50 
counselors of the Department of Employment of the Ministry of Labour were Purposive 
Sampling . The instrument of this study was the career guidance competency’s assessment 
form. Statistical analysis consisted of percentage, means, standard deviation and t-score. 

 
The results of the study were as follows: 
1. There are totally 74 items developed in the career guidance competency’s 

assessment form. All of them are on criteria, resulted from the searching of powerful point 
of questions which were analyzed individually using 25% technique among high and low 
groups. The analyses of t-test applied to select a point with t-score that statistical 
significantly at .05 levels. The confidence point on the entire career guidance competency’s 
assessment form was applicability of .9434.  

2.  The results of data analysis on career guidance competency’s assessment, both 
overall and specifically found that: career guidance officers has the most capacity on the 
overall career guidance ( X = 2.47, SD = 0.25) or highly has knowledge and skill. 
Specifically, overall career guidance officers has the most capacity on: capacity ( X  = 2.60, 
SD = 0.33), educational career guidance ( X  = 2.48, SD = 0.34), career development ( X  = 
2.44, SD = 0.31) counseling ( X  = 2.53, SD = 0.35), data management ( X  = 2.42 ,SD = 
0.32), counseling and coordination ( X  = 2.52, SD = 0.25), research and evaluation ( X  = 
2.46, SD = 0.38), programming and service administration ( X  = 2.40, SD = 0.27), 
empowerment ( X  = 2.44, SD = 0.36) and employment assistant ( X  = 2.54, SD = 0.35). 

 
 
 
 
 

การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

รัชดา   ประดับศร ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาการแนะแนว 

พฤษภาคม  2552 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



            อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ
ไดพิจารณาสารนิพนธเรื่อง การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนว
อาชีพ ของ รัชดา ประดับศรี ฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาการแนะแนวของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 

 
 

            อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 
                   ............................................................................ 
                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทศวร      มณีศรีขํา) 
 
            ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร  
 
                     .......................................................................... 
                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทศวร      มณีศรีขํา) 
             

คณะกรรมการสอบ 
                      
                     ........................................................................   ประธาน 
                     (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทศวร      มณีศรีขํา) 
 
                     …………………………………………………….   กรรมการสอบสารนิพนธ 
                     (รองศาสตราจารย ดร.นันทา   สูรักษา) 
                         
                     ........................................................................    กรรมการสอบสารนิพนธ 
                     (อาจารย ดร.สกล   วรเจริญศรี)         
             
 

อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบบัน้ีเปนสวนหนึง่ของของการศึกษาหลักสูตรปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาจติวทิยาการแนะแนว ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
                  
       
                      ……………………………………………………   คณบดีคณะศึกษาศาสตร 
                       (รองศาสตราจารย ดร.องอาจ  นัยพัฒน)     
                          วันที่     เดือน พฤษภาคม พ.ศ.2552 



 
ประกาศคุณูปการ 

 
สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  เพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก   

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ทศวร มณีศรีขํา อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และประธานกรรมการสอบ 
สารนิพนธ รวมถึงรองศาสตราจารย ดร.นันทา  สูรักษา และอาจารย ดร.สกล  วรเจริญศรี กรรมการ
สอบสารนิพนธที่ไดใหคําปรึกษา ชี้แนะ ตรวจสอบแกไขขอบกพรอง ใหสารนิพนธฉบับน้ีมีความ
สมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัยรําลึกบุญคุณในความกรุณาของทาน ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว      
ณ โอกาสนี้ดวย 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.นันทา สูรักษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.พาสนา  
จุลรัตน อาจารยชวลิต รวยอาจิณ ที่ใหขอเสนอแนะตางๆอันเปนประโยชน เพ่ือปรับปรุงแกไข
ขอบกพรองและกรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือและใหคําแนะนําใน
การวิจัยครั้งน้ี  อีกทั้งคณาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษาทุกทานที่ไดประสิทธิ์
ประสาทความรู ตลอดจนถายทอดประสบการณในดานตางๆ แกผูวิจัยตลอดระยะเวลาที่ผูวิจัยไดเขา
มาศึกษาในสถาบันแหงน้ี 

นอกจากนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณณัชชา หลําแสงกุล ที่ใหความกรุณาอนุญาตให
เก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย และขอขอบคุณเจาหนาที่ทุกทานที่ใหความรวมมือในการวิจัยครั้งนี้เปนอยางดี 
         ทายที่สุดนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณพ่ีสาวที่ใหการสงเสริมและสนับสนุนกําลังใจอยาง
จริงจัง รวมถึงเพ่ือนรวมรุนปริญญาโท สาขาจิตวิทยาการแนะแนวทุกคน ที่ไดใหกําลังใจที่ดีและให
การชวยเหลือเสมอมาทําใหผูวิจัยมีความมุมานะพยายามจนประสบความสําเร็จ 

คุณคาและประโยชน อันพึงมีจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยนอมบูชาพระคุณบิดา มารดาและ
บูรพคณาจารย ตลอดจนผูมีพระคุณดังกลาวที่ไดกลาวนามมาแลวขางตนทุกทานไว ณ โอกาสนี้ดวย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

ปจจุบันสังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สืบเน่ืองจากสภาพสังคมมีการขยายตัว 
และมีอัตราการเพิ่มของจํานวนประชากรมากขึ้น อีกทั้งสภาพเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
ระบบการศึกษาที่ มีการพัฒนาควบคูและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงเหลานี้มีผลตอการดํารงชีวิตของคนไทยทั่วประเทศ และขณะนี้ประเทศไทยเปนประเทศ
กําลังพัฒนาจึงมีการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ดาน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงดานการศึกษา ซึ่งเปน
การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญย่ิง เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงตางๆ เหลานี้มีผลตอแนวทางการดําเนินชีวิต
และการเลือกประกอบอาชีพของคนในสังคม  

อาชีพมีอิทธิพลอยางยิ่งตอชีวิตมนุษยเน่ืองจากมีความเกี่ยวพันตอการดําเนินชีวิต  
เศรษฐกิจ เกียรติยศ ชื่อเสียง ตลอดจนความพึงพอใจในตนเอง การประกอบอาชีพทําใหบุคคลเกิด
ความภาคภูมิใจในตนเอง เห็นคุณคาของตนเอง ไดแสดงถึงความสามารถในการพึ่งตนเอง และทํา
ประโยชนใหแกสังคม การประกอบอาชีพเปนการตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกาย สังคม 
และจิตใจของบุคคล ( ปยาณี  วิธุวานิชย. 2550 : 1-2) อาชีพบางอาชีพเหมาะสมกับบุคลิกภาพของ
คนๆ หน่ึง การเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสนใจ และความถนัดของแตละบุคคล จึง
มีความสําคัญอยางยิ่ง แตถาเลือกอาชีพไมเหมาะสม บุคคลนั้นก็อาจจะประสบความลมเหลวใน
หนาที่การงาน ซึ่งอาจสงผลตอสุขภาพจิต กอใหเกิดผลเสียตอเศรษฐกิจและความมั่นคงของประเทศ 

 ฉะน้ัน การเลือกอาชีพ จึงกลาวไดวามีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตของมนุษย การเลือกอาชีพ
ใหเหมาะสมกับตนเองนั้นไมใชจะกระทําไดโดยงาย การที่บุคคลจะประกอบอาชีพไดนั้นตองขึ้นอยู
กับปจจัยหลายประการ เชน ความรู ความสนใจ ความถนัด บุคลิกภาพ อาชีพซ่ึงเปนที่ยอมรับของ
สังคมไดนั้น ตองมีลักษณะที่พึงประสงคที่ดีในการประกอบอาชีพน้ันๆ อาชีพแตละอาชีพยอมมี
ลักษณะเฉพาะและมีความแตกตางของความสามารถ อาชีพของมนุษยมีหลายอาชีพ  ดังน้ัน 
วิชาชีพทางการแนะแนวอาชีพจึงมีบทบาทในสังคมมากขึ้น ซึ่งปจจุบันวิชาชีพทางการแนะแนว
อาชีพมีการจัดการอยูในสถาบันตางๆ ทั้งในสถาบันการศึกษา หนวยงานของรัฐและเอกชน จึงกลาว
ไดวาสังคมไทยในปจจุบันมีความตองการเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมากขึ้น เพ่ือสนองตอบตอความ
ตองการและมาทํางานในสถาบันการศึกษา โรงพยาบาล ตลอดจนหนวยงานของรัฐบาลและเอกชน 
(เยาวดี  วิบูลยศรี. 2540: 41) 

เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจในสังคมไทยกําลังประสบปญหาทําใหเกิดการวางงานและประสบ
ปญหาทางสังคมตามมา ซึ่งทําใหประชากรหรือบุคคลตางๆ เกิดความเครียดและวิตกกังวลในการ
เลือกประกอบอาชีพและการดํารงชีวิต สงผลใหมีความตองการผูใหคําปรึกษาหรือนักแนะแนวทาง
ดานอาชีพมากยิ่งขึ้น  เห็นไดจากจํานวนผูที่มาขอรับคําปรึกษาในดานการแนะแนวอาชีพเพ่ิม
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จํานวนมากขึ้นเรื่อยๆ ในแตละเดือน ดังน้ัน การแนะแนวอาชีพ จึงเปนกระบวนการพัฒนาคนใหมี
ทักษะในการศึกษาตนเองในดานความสามารถ ความถนัด ความสนใจ บุคลิกภาพ และรูจักโลกของ
อาชีพ เพ่ือจะไดนําขอมูลเหลานี้มาใชเปนแนวทางในการเลือกอาชีพ และวางแผนสูโลกอาชีพ 
ตลอดจนพัฒนาตนเองเขาสูอาชีพที่พึงประสงคในอนาคตได  

ดวยเหตุนี้ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูมาปฏิบัติงานแนะแนวหรือผูที่จะเขาศึกษาใน
สาขาวิชาการแนะแนวควรมีการศึกษาการปฏิบัติงานของนักแนะแนว ซึ่งสมร  ทองดี( 2542: 78 - 
83) ไดกลาววา คุณลักษณะของนักแนะแนวอาชีพที่ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน จะตองเปน
ผูมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับการเปนนักแนะแนวอาชีพ มีความสนใจในอาชีพ และมีเจตคติที่ดีตอ
อาชีพ โดยบุคลิกภาพของนักแนะแนวอาชีพสวนใหญจะมีบุคลิกเปนบุคคลที่ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน 
เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี ปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดงาย มีเมตตาชอบชวยเหลือผูอ่ืน ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน และมีอารมณม่ันคง ลักษณะเดนทางบุคลิกภาพของนักแนะแนว จะมีลักษณะชอบ
เขาสังคม ชอบแสดงตัว ชอบสนทนา ชอบชวยผูอ่ืน สนใจอาชีพที่มีโอกาสเขาสังคมกับคนอ่ืน ได
บริการสังคม ตลอดจนสามารถแกปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม การเปนนักแนะแนวอาชีพที่ดีนั้น
จําเปนอยางยิ่งตองมีทักษะตางๆ ในการแนะแนว เชน มีความรูความสามารถในการคัดเลือก
ดําเนินงาน การตรวจใหคะแนน การแปลความหมายของคะแนนจากแบบทดสอบชนิดตางๆ เชน 
แบบทดสอบความสามารถ ความถนัด ความสนใจ บุคลิกภาพและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  มีทักษะ
ในการสัมภาษณทั้งเพ่ือใหคําปรึกษาและเพื่อรวบรวมขอมูล มีทักษะในการสังเกตและความสามารถ
แปลความหมายที่ไดจากการสังเกต มีเหตุผล  มีทักษะในการบันทึก การจัดเก็บและรักษาขอมูล
ตางๆ เกี่ยวกับตัวนักเรียนแตละคน มีทักษะในการจัดและดําเนินการจัดการประชุมรายกรณีโดยมี
บุคลากรอื่นๆ เขามารวมดวย มีทักษะในการติดตอประสานงานฝายตางๆ เพ่ือขอความรวมมือใน
การปฏิบัติงาน มีทักษะในการสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากรและบุคคลอื่นๆ ในสังคม 
เปนตน 

ผูวิจัยไดทําการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถของนักแนะแนวจากครูแนะแนว 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขต 1 จังหวัดเพชรบุรี จํานวน 10 คน นิสิตปริญญาโท ภาควิชาการ
แนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา จํานวน 20 คน โดยใชแบบสอบถามปลายเปดพบวา นักแนะแนว
อาชีพที่ดีควรมีคุณลักษณะ เชน มีความสามารถ มีความรู มีความเขาใจ มีความสนใจในงานแนะ
แนวอาชีพ มีความสามารถในการพัฒนาอาชีพเกี่ยวกับการวางแผน มีความสามารถในการจัดการ
อาชีพ มีความสามารถในการฝกอบรม และมีความสนใจขอมูลขาวสารเกี่ยวกับตลาดแรงงาน มี
ความสามารถในการใหคําปรึกษา มีใจรักในงานดานการใหคําปรึกษา มองโลกในแงดี รักษา
ความลับ มีบุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธดี พูดจาสุภาพนุมนวล ยิ้มแยมแจมใส  เปนผูฟงที่ดี รับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน รักษาความลับไดเปนอยางดี มีความสามารถในงานวิจัยและการวัด การ
ประเมินผล และสามารถนําเสนอผลงานวิจัย  มีความสามารถในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร และมี
ความสามารถในการพัฒนาความสามารถทางดานอาชีพใหกับชุมชน 
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ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจเกี่ยวกับการสรางแบบประเมินความสามารถการแนะแนว
อาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ เพ่ือประเมินความสามารถของนักแนะแนวอาชีพ และเปน
แนวทางในการปรับปรุงงานแนะแนวอาชีพใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเพ่ือใชเปนเกณฑมาตรฐาน
สําหรับวิชาชีพของนักแนะแนวอาชีพ ตลอดจนติดตามผลใหเปนไปตามวัตถุประสงค ซึ่งเปนหัวใจ
ของการสรางความเจริญงอกงามใหแกวิชาชีพของนักแนะแนวอาชีพ  

จากความตองการเจาหนาที่แนะแนว ดังกลาว   กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน เห็น
ความสําคัญในเรื่องของการแนะแนวอาชีพเขามาเปนรุนแรก เพ่ือมาปฏิบัติหนาที่ในการจัดการแนะ
แนวอาชีพใหกับบุคลากรที่เขามาประกอบอาชีพ ในหนวยงานและองคกรตางๆ ใหเขาใจถึง
ความสําคัญของอาชีพ คุณลักษณะที่พึงประสงคของการเปนบุคคลที่ดี มีคุณภาพ สามารถดําเนิน
ชีวิต  และตอบสนองความตองการของสังคมที่มีลักษณะหลากหลาย นอกจากนี้ยังเพ่ือปฏิบัติหนาที่
หรือลูกจางที่จะเขามาปฏิบัติงานในหนวยงานขององคกรเหลานั้น 

ดวยเหตุดังกลาว ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการสรางแบบประเมินความสามารถ
ของนักแนะแนวอาชีพ เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนานักแนะแนวอาชีพใหไดตรงตามความสามารถ
และเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาของหนวยงานและองคการ อีกทั้งยังเปนแนวทางการวาง
แผนการจัดการทรัพยากรบุคคลของการแนะแนวอาชีพตอไป 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

1. เพ่ือสรางแบบประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพ 
2. เพ่ือหาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 

 
ความสําคญัของการศึกษาคนควา 

ทําใหไดแบบประเมินและเกณฑสําหรับประเมินนักแนะแนวอาชีพ เพ่ือเปนแนวทางในการ
วัดและประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพ อีกทั้งใชเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณลักษณะที่
พึงประสงคของนักแนะแนวอาชีพ ตลอดจนใชเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการศึกษาคนควา
ตอไป 
 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา                  
 ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาคนควา 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา เปนนิสิตปริญญาตรี  สาขาจิตวิทยาการแนะแนว  จาก
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  100 คน  เนื่องจากการสรางแบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนวเพ่ือกําหนด คุณลักษณะที่พึงประสงคของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ในขั้นตอน
แรกของการสราง ผูวิจัยพิจารณาใชกลุมนิสิตปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการแนะแนว มหาวิทยาลัย   
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ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งมีคุณลักษณะใกลเคียงกับผูที่ปฏิบัติหนาที่แนะแนวอาชีพ มาเปนผูใหขอมูลและ
ตอบแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวตามกรอบแนวคิด เพ่ือใหไดมาซึ่งแบบประเมิน
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพกรมการจัดหางาน เน่ืองจากเจาหนาที่
แนะแนวอาชีพ กรรมการจัดหางานเปนเจาหนาที่รุนแรก และมีจํานวน 80 คน ซึ่งไมสามารถจะแบง
มาใหความเห็นในการสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพและตอบแบบประเมิน
สมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวพรอมกันได 
 เน่ืองจากเจาหนาที่แนะแนวอาชีพเปนบุคลากรกลุมแรกที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานใน
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงานมีจํานวน 80 คน ในการนี้ผูวิจัยตองประเมินสมรรถนะของการ
แนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพกลุมน้ี การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนว
อาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกนิสิตปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการแนะ
แนว ซึ่งไดศึกษาและมีความเขาใจในเรื่องจิตวิทยาการแนะแนวและการแนะแนวอาชีพ มาเปนกลุม
ในการศึกษาเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ตามความคิดเห็นที่นิสิตสาขา
จิตวิทยาการแนะแนวไดตอบแบบประเมินจากแนวทางและกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยกําหนดเพราะหาก
ใชเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ซึ่งมีจํานวนนอยและยังจะตองมาเปนกลุมที่จะมาใหขอมูลในการประเมิน
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพดวย  จะทําใหเกิดการเรียนรูซ้ําจากการตอบแบบประเมิน
ความสามารถในการแนะแนวอาชีพ จากขั้นตอนแรกของการไดมาซึ่งแบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
 
 กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีเปนเจาหนาที่แนะแนวของกรมการจัดหางาน กระทรวง
แรงงานโดยผูวิจัยเก็บรวบรวมทั้งหมด จํานวน 80 คน แลวนํามาพิจารณาแบบประเมินสมรรถนะใน
การแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ที่มีความสมบูรณซึ่งมีจํานวน 50 ฉบับ  คิดเปนจํานวน 
รอยละ 62.5 
 
 
นิยามศัพท 

1. การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ  
หมายถึง   การกําหนดเครื่องมือ หรือมาตรการที่ใช   ในการวัดสมรรถนะของนักแนะแนว ให
แสดงผลหรือพฤติกรรมออกมาตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งแบงไดเปน 10 ดาน ไดแก  

1.1 ดานความสามารถ หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของตนเองในการ
แนะแนว เกี่ยวกับความรู ความถนัด ความสนใจและบุคลิกภาพ และจัดทําแหลงการสงตอผูมารับ
บริการใหทันสมัย 



 5

1.2 ดานการแนะแนวทางการศึกษา หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของ
ตนเองในการแนะแนวทางการศึกษา เกี่ยวกับการระบุศักยภาพหรือความสามารถของตนเอง และ
ชวยผูเรียนในกระบวนการตัดสินใจ 

1.3 ดานการพัฒนาอาชีพ หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของตนเองในการ
พัฒนาอาชีพ เกี่ยวกับการวางแผน ออกแบบและลงมือวางแผนพัฒนาการทางอาชีพระยะยาว  และ
ใชทักษะการพัฒนาแหลงขอมูลดานอาชีพกับกลุมคนเฉพาะกลุม 

1.4 ดานการใหคําปรึกษา หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของตนเองในการ
ใหคําปรึกษา เกี่ยวกับความเขาใจปจจัยหลักที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคคล และความสามารถใช
เทคนิคการใหการแนะแนวอาชีพเปนรายบุคคลได 

1.5 ดานการจัดการขอมูล หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของตนเองในการ
จัดการขอมูล เกี่ยวกับความรูและความสามารถในการจัดการขอมูลเกี่ยวกับกฎ กติกา การศึกษา 
การฝกอบรม และงานในระดับทองถิ่น ระดับชาติและระดับสากล และมีความรูในตลาดแรงงาน และ
ความตองการของตลาดแรงงาน 

1.6 ดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน  หมายถึง การประเมินความรู 
ความสามารถของตนเองในการใหคําปรึกษาและการประสานงานกับครูแนะแนว นักฝกอบรม      
นักสังคมสงเคราะห ผูบริหารและเจาหนาที่จากหนวยงานตางๆ เพ่ือปรับปรุงการใหบริการ สามารถ
แปรผลอธิบายแนวคิดและขอมูลขาวสารใหมๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1.7 ดานงานวิจัยและการประเมินผล หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของ
ตนเองในงานวิจัยและการประเมินผล เกี่ยวกับการสงเสริมงานวิจัยดานการแนะแนวอาชีพ และการ
นําเสนอผลงานวิจัยและผลพลอยไดที่ไดรับ 

1.8 ดานความสามารถในการใชโปรแกรมและการจัดการใหบริการ หมายถึง การ
ประเมินความรู ความสามารถของตนเองในการใชโปรแกรมและการจัดการใหบริการ เกี่ยวกับ
ความรูและความสามารถในการใชโปรแกรมและการจัดการใหบริการเกี่ยวกับการระบุกลุมเปาหมาย
ได และความสามารถในการตรวจสอบประเมินความตองการได 

1.9 ดานการสรางขีดความสามารถแกชุมชน  หมายถึง  การประเ มินความรู 
ความสามารถของตนเองในการสรางขีดความสามารถแกชุมชน เกี่ยวกับความรูและความสามารถใน
การสรางขีดความสามารถแกชุมชนเกี่ยวกับทักษะในการพัฒนาสัมพันธภาพกับพันธมิตรหลักใน
ชุมชน  และการจัดประเมินความตองการทางดานอาชีพใหกับชุมชนได 

1.10 ดานการจัดหางาน  หมายถึง การประเมินความรู ความสามารถของตนเองในการ
จัดหางาน เกี่ยวกับการเปนผูแนะนําผูรับบริการสําหรับกลยุทธการหางานได และใชอินเตอรเน็ตใน
กระบวนการหางาน 

2. เจาหนาที่แนะแนวอาชีพ  หมายถึง บุคคลากรหรือเจาหนาที่ที่ทํางานเกี่ยวกับการแนะ
แนว ของกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 
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3. คุณภาพของแบบประเมิน หมายถึง การวัดผลและประเมินผลจําเปนตองอาศัย
เครื่องมือที่มีความเที่ยงตรง (Validity) ความเชื่อม่ัน (Reliability) ความเปนปรนัย (Objectivity)  และ
อํานาจจําแนก (Discrimination) ลักษณะสําคัญของเครื่องมือวัดผลมีดังน้ี 

3.1 ความเที่ยงตรง (Validity) หมายถึง ความถูกตองแมนยําในการวัดของเครื่องมือ  
ซ่ึงทําใหผลที่ไดจากการวัดตรงตามที่ตองการหรือจุดประสงค 

3.2 ความเชื่อม่ัน (Reliability) หมายถึง คุณสมบัติของเคร่ืองมือวัดที่จะใหผลการวัด
อยางคงเสนคงวา (Consistency) แมจะวัดหลายๆ ครั้งก็จะใหผลการวัดที่สอดคลองกัน  

3.3 ความเปนปรนัย (Objectivity) หมายถึง คุณสมบัติของเครื่องมือวัดที่คําถามหรือสิ่ง
เราตองมีความชัดเจน  ผูเรียนตองเขาใจตรงกัน  การตรวจใหคะแนนตองมีกฎเกณฑแนนอน  แมจะ
ใชผูวัดหลายคน  ใหคะแนนก็จะไดผลตรงกัน  

3.4 อํานาจจําแนก (Discrimination) หมายถึง  คุณสมบัติของเครื่องมือที่จะสามารถ
จําแนกผูเรียนไดตามความแตกตางระหวางบุคคล  กลาวคือ  จําแนกไดวา  ใครเกง  ปานกลาง  
ออน  ใครรอบรู  ไมรอบรู  เปนตน เครื่องมือวัดที่มีคุณลักษณะดังกลาวถาเปนแบบทดสอบก็จะตอง
ประกอบดวยขอสอบที่มีความยากงายหลายระดับ 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา    

 
การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วัดสมรรถนะของ 
เจาหนาที่แนะแนว 

ทั้ง 10 ดาน 

 
หาคุณภาพ 

แบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนว 

แบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ
ของเจาหนาที่แนะแนว 

1. ดานความสามารถ 
2. ดานการแนะแนวทางการศกึษา 
3. ดานการพัฒนาการดานอาชีพ 
4. ดานการใหคําปรึกษา 
5. ดานการจัดการขอมูล 
6. ดานการใหคําปรึกษาและการ

ประสานงาน 
7. ดานงานวิจัยและประเมินผล 
8. ดานโปรแกรมและการจัดการการ

ใหบริการ 
9. ดานการสรางขีดความสามารถแก

ชุมชน 
10. ดานการจัดหางาน 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว ซึ่งมี
จุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของเจาหนาที่แนะแนว โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
 1.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับการแนะแนวอาชีพ 

1.1 ความหมายการแนะแนวอาชีพ 
1.2 ความสําคัญการแนะแนวอาชีพ 
1.3 ความมุงหมายของการแนะแนวอาชีพ 
1.4 ทฤษฎีพัฒนาอาชีพ 
1.5 สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 
1.6 การจัดบริการแนะแนวอาชพี 
1.7 ประโยชนของการแนะแนว  
1.8 การแนะแนวอาชีพในประเทศไทย 

2. เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกบักรมการจัดหางาน 
2.1   ความเปนมาของกรมการจัดหางาน 
2.2   วิสัยทัศนของกรมการจัดหางาน 
2.3   บทบาทและหนาที่ของกรมการจัดหางาน 
2.4   การประเมินตนเองตอการเลือกอาชีพ 
2.5   สถานการณตลาดแรงงานในประเทศ 

3.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับการสรางแบบประเมิน 
3.1 ความหมายของการประเมิน 

3.2 ขั้นตอนการสรางและการพัฒนาแบบประเมิน 
3.3 ลักษณะของแบบประเมินทีดี่ 
3.4 การหาคุณภาพของแบบทดสอบและเกณฑปกต ิ

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการแนะแนวอาชีพ 
1.1  ความหมายการแนะแนวอาชีพ 

 คําวา แนะแนว ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา Guidance ซึ่งนักจิตวิทยาหลายทานไดให
ความหมายวา เปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยใหบุคคลเขาใจตนเอง รวมทั้งเขาใจสภาพแวดลอม
รอบๆ ตัว รู จักคิดและใชวิจารณญาณในการตัดสินใจดวยตนเอง สามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอม และดําเนินชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข การแนะแนวจัดเปนกิจกรรมและ
กระบวนการชวยเหลือใหผูรับบริการแนะแนวสามารถคิดวิเคราะหและตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาและ
ความตองการที่เหมาะสมไดดวยตนเอง ปญหาและความตองการดังกลาว อาจจะเปนเรื่องของ
การศึกษา ซึ่งเรียกวา การแนะแนวการศึกษา หรือเร่ืองของอาชีพ ซึ่งเรียกวา การแนะแนวอาชีพ 
และเรื่องอ่ืนๆ ในชีวิต ซึ่งอาจจะเรียกวาการแนะแนวชีวิต เปนตน การแนะแนวอาชีพยังเปน
กระบวนการของการชวยเหลือบุคคลใหเขาใจตนเอง เพราะการเขาใจตนเองนั้น จะสงผลตอการ
ดําเนินชีวิตในอนาคต การรูจักและเขาใจตนเองจะชวยในการตัดสินใจเลือกการประกอบอาชีพหรือ
รูจักปฏิบัติตัวเพ่ือจะอยูในสังคม และรูจักดําเนินชีวิตของตนใหดีและมีคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ทัสนีย  ศิริวัฒน (2540: 25) ไดกลาวถึง การแนะแนววาเปนกระบวนการที่ใหความ
ชวยเหลือแกบุคคลแตละบุคคลเกี่ยวกับการชวยใหรู จักและเขาใจตนเอง และชวยใหไดใช
ความสามารถ ความสนใจและคุณลักษณะอ่ืนๆ ไดอยางถูกตองและเหมาะสม เปนประโยชนตอ
สวนรวม และสังคมไดอยางเต็มที่ 
 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545: 1) ไดใหความหมายของการแนะแนววา เปน
กิจกรรมที่สงเสริม และพัฒนาความสามารถของผูเรียนใหเหมาะสม ตามความแตกตางระหวาง
บุคคล สามารถคนพบ และพัฒนาศักยภาพของตนเอง เสริมสรางทักษะชีวิต วุฒิภาวะทางอารมณ 
การเรียนรูทางพหุปญญา และการสรางสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งผูสอนทุกคนตองทําหนาที่แนะแนว ให   
คําปรึกษาดานชีวิต การศึกษาตอการพัฒนาตนเองสูโลกอาชีพ และการมีงานทํา 
 การแนะแนวอาชีพ (Career Guidance) ไดมี ผูใหความหมายของการแนะแนวอาชีพไว
หลายทาน  ดังนี้ 
 การแนะแนวอาชีพ Career Guidance คือ กิจกรรมทุกอยางที่เกี่ยวของกับการเลือกอาชีพ
ของบุคล  ไมวาจะเปนการสอนกิจกรรมแนะแนวในชั้นเรียน การจัดงานวันอาชีพ วันนัดพบแรงงาน  
หรือสัมมนาการวางเปาหมายอาชีพในหนวยงาน หรือองคการตลอดจนการใหบริการปรึกษาทาง
อาชีพ รวมทั้งโครงการทางการศึกษาที่เกี่ยวของกับอาชีพทุกรูปแบบ (อรอนงค ธัญญะวัน. 2539: 
35) 
 การแนะแนวอาชีพ เปนกระบวนการชวยเหลือบุคคลใหรูจักตนเอง และไดขอมูลเกี่ยวกับ
อาชีพเพ่ือจะไดตัดสินใจเลือกอาชีพไดอยางเหมาะสม และประสบความสําเร็จในการประกอบอาชีพ
ที่เลือกนั้น สามารถทําประโยชนใหแกตนเองและประเทศชาติ (Super อางในสําเนาว ขจรศิลป, 
2529 : 8) 
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การแนะแนวอาชีพ (Vocational Guidance) คือ กระบวนการชวยเลือกบุคคลใหสามารถ
เลือกอาชีพที่เหมาะสมกับตนเองและเตรียมตัวเพ่ือการประกอบอาชีพใหมีความมั่นคงในการทํางาน
และมีความกาวหนาในอาชีพของตน (Prof. Takeshi  Senzaki อางในคูมือแนะแนวอาชีพ กรมการ
จัดหางาน, 2539 : 3) 

การแนะแนวอาชีพ (Vocational Guidance) คือ การเลือกอาชีพ การเตรียมตัวประกอบ
อาชีพ และการที่จะประกอบอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพและกาวหนา (Frank Rarsons อางในคูมือ
การแนะแนวอาชีพ กรมการจัดหางาน , 2539: 3) 

จากความหมายของการแนะแนวอาชีพที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา การแนะแนว เปน
กระบวนการชวยเหลือบุคคลและสิ่งแวดลอม   เพ่ือใหสามารถนําตนเองได เปนตนวา การตัดสินใจ
วาจะศึกษาดานใด ประกอบอาชีพอะไร หรือแกปญหาอยางไรเมื่อเจอกับสถานการณตางๆ รูจัก
ขอมูลทางอาชีพ สามารถตัดสินใจเลือกอาชีพไดอยางเหมาะสม รูจักวางแผนในการเตรียมตัวเขาสู
โลกของอาชีพ เขากับอาชีพของตนสามารถปรับตัวไดอยางมีความสุข สามารถพัฒนาตนเองในทุกๆ 
ดาน ไดอยางถูกตองและเหมาะสม เปนประโยชนตอสวนรวม และสังคมไดอยางเต็มที่ เพ่ือใหมี
ความสําเร็จในอาชีพที่ตนเลือกซึ่งจะสงผลถึงการพัฒนาตนเองและสังคมไปจนถึงประเทศชาติอีก
ดวย ดังนั้นการแนะแนวอาชีพจึงเปนสําหรับนักแนะแนว 

 
1.2 ความสําคัญการแนะแนวอาชีพ    
การเลือกประกอบอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพ ความสนใจ ความถนัดของแตละบุคคล 

ยอมมีความสําคัญ คนที่เลือกประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับตน ยอมกอใหเกิดความเพลิดเพลินและ
เกิดความสุขในการทํางาน ดังน้ันการเลือกอาชีพจึงมีความสําคัญตอการดํารงชีวิตอีกประการหนึ่ง
โดยการแนะแนวอาชีพมีหลักการสําคัญวา หากบุคคลใดไดศึกษาหรือทํางานที่ตรงกับความถนัด 
ความสนใจ และอุปนิสัยใจคอแลว บุคคลยอมมีความสุขและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพกวาการที่ตองปฏิบัติงานในสิ่งที่ไมชอบ ไมถนัด หรือไมเหมาะสมกับอุปนิสัยของตน 
ดังนั้น ในการแนะแนวอาชีพ จึงตองคํานึงถึงหลักการสําคัญดังตอไปน้ี  

1.1 การแนะแนวอาชีพ เปนการพัฒนาคนใหมีความสามารถ และมีโอกาสใช 
ศักยภาพของตนอยางเต็มที่ ในการผลิตงานที่จะกอใหเกิดประโยชนแกสังคม และทําใหบุคคลนั้น
เกิดความสุขจากความสําเร็จในการทํางาน  

1.2 การแนะแนวอาชีพ เปนกระบวนการตอเน่ืองโดยมีขั้นตอนตั้งแตการชวยบุคคล
ในดานตางๆ ดังนี้ 

1) รูจักตนเองวาตนมีความถนัด มีความสนใจ มีความสามารถ บุคลิกภาพเปน
เชนไรจะไดเลือกงานไดถูกตอง 

2) รูจักขอมูลทางอาชีพอยางกวางขวางและแจมแจงวา อาชีพตางๆ มีลักษณะ
อยางไร ตองการคนที่มีคุณสมบัติอยางไรบาง และมีทัศนคติที่ดีตอสัมมาชีพ 
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3) รูจักตัดสินใจเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับตน โดยพิจารณาโอกาส ความ
เปนไปไดทั้งดานคุณสมบัติของตนเองและความตองการดานกําลังคนในอาชีพน้ันๆ 

4) ไดมีโอกาสศึกษา ฝกฝน อบรม หรือไดสัมผัสอาชีพน้ัน ๆ ตามความ
เหมาะสมกับวัย เพ่ือใหเกิดทักษะ ความสามารถที่จะออกไปประกอบอาชีพไดทันที หรือในบางกรณี 
เพ่ือเปนการสรางพื้นฐานและเพื่อเปนการเตรียมตัวสําหรับการประกอบอาชีพของตนในอนาคต โดย
มีการศึกษาฝกฝนเพิ่มเติม 

5) การแนะแนวอาชีพเปนกระบวนการที่ตองการความรวมมือจากทุกๆ ฝาย 
การจัดบริการแนะแนวอาชีพในสถานศึกษาจําเปนตองอาศัยความรวมมือจากบุคคลทุกฝายใน
สถานศึกษานั้น และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ ตลอดจนความรวมมือของชุมชนในทองถิ่นที่
สถานศึกษาหรือหนวยงานนั้นตั้งอยู จึงจะทําใหงานแนะแนวอาชีพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ครอบคลุมในทุกดาน 

6) การแนะแนวอาชีพเปนกระบวนการที่มุงใหบุคคลตัดสินใจดวยตนเอง โดย
ยึดหลักในเรื่องของการใหบุคคลเปนผูกําหนดชีวิตของตน 

7) มีงานทําหลังจากสําเร็จการศึกษา ซึ่งจะเปนอาชีพอิสระหรืออาชีพรับจาง
แลวแตกรณี 

8) ไดรับการดูแลและติดตามผล หลังจากที่จบการศึกษาออกไป ประกอบ
อาชีพแลว วาบุคคลนั้นๆ มีความสามารถเหมาะสมกับงานเพียงใด สามารถปรับตัวใหเขากับงานได
หรือไม ไดทํางานตรงตามความรูความสามารถหรือไมเพียงใด ควรมีการแกไขหรือปรับปรุงในดาน
ใดบาง ทั้งน้ี ควรมีโครงการตอเน่ืองในการเพิ่มพูนความรู ความสามารถระหวางปฏิบัติงาน         
(In Service Training)  

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การแนะแนวอาชีพมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอ
มนุษย  เพราะการที่บุคคลจะตัดสินใจเลือกอาชีพใดก็ตาม บุคคลนั้นควรจะไดรับการชวยเหลือใหมี
ความเขาใจในเรื่องอาชีพน้ันๆ อยางเพียงพอ ในสังคมของเรามีอาชีพ มากมายหลายสาขาอาชีพ 
เชน อาชีพนักแสดง นักธุรกิจ และนักวิทยาศาสตร เปนตน อาชีพแตละอาชีพก็มีความแตกตางกัน
มาก อาชีพบางอยางก็อาจเหมาะสมกับบุคลิกภาพคนหนึ่ง การเลือกประกอบอาชีพใหเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพ ความสนใจ ความถนัดของแตละบุคคล จึงมีความสําคัญมาก คนที่เลือกประกอบอาชีพที่
เหมาะสมกับตน ยอมกอใหเกิดความเพลิดเพลินและเกิดความสุขในการทํางานและยังมีโอกาสที่จะ
ประสบความสําเร็จในการประกอบอาชีพมาก ในทางตรงขาม ถาบุคคลประกอบอาชีพที่ไมเหมาะสม
กับตนเองแลว ก็จะเกิดความเบื่อหนายในการทํางาน เน่ืองจากคนเราตองใชเวลาประกอบอาชีพภาย
หลังจากการศึกษาเปนเวลาชานาน ซึ่งการที่จะตองอดทนตอกิจกรรมที่นาเบื่อหนายเปนระยะเวลา
อันแสนนาน เชนน้ี จึงทําใหชีวิตของคนไมมีความสุข การประกอบอาชีพที่ไมเหมาะสม หรือไม
สอดคลองกับบุคลิกภาพ ความสนใจ ความถนัด นอกจากมีโอกาสประสบความสําเร็จในการประกอบ
อาชีพนอยแลวยังเปนการทรมานชีวิตอยางหนึ่งอีกดวย 
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1.3 ความมุงหมายของการแนะแนวอาชีพ 
พนม ลิ้มอารีย (2533 : 8-9) ไดกลาวถึง จุดมุงหมายของการแนะแนวอาชีพไวดังนี้ 

1. เพ่ือชวยใหมองเห็นความสําคัญของงานอาชีพ 
2. เพ่ือชวยใหมีความรูความเขาใจ เกี่ยวกบัอาชีพตางๆ 
3. เพ่ือชวยใหตระหนักถึงอิทธพิลของสิ่งตางๆ เชน ความถนัด ความสนใจ 

บุคลิกภาพ ระดับสติปญญา สภาพรางกาย ที่มีความสาํคัญตอการตัดสินใจเลือกอาชีพ 
4. เพ่ือใหขอสนเทศเกี่ยวกับอาชีพที่สนใจ 
5. เพ่ือชวยใหรูจักวิธีการแสวงหางาน วิธีการสมัครงาน และวธิีปรบัตวัใหเขากับ

งาน 
6. เพ่ือชวยใหนักเรียนมีเจตคติที่ดีตออาชีพที่สุจริตทุกอาชีพ นอกจากนี้ อุษา 

เจริญไวย (2531 : 13) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการแนะแนวอาชพี ไวดังนี้ 
1) ชวยใหบุคคลรูจักหาขอมูลความรูเกี่ยวกับอาชีพซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการที่

จะชวยตัดสินใจเลือกอาชีพ 
2) ชวยใหบุคคลคนหาความสามารถทั่วไป และความสามารถเฉพาะตัวของ

เขา ไดอยางถูกตองซึ่งจะชวยใหเลือกอาชีพไดอยางเหมาะสมและตามความสนใจ หรือถายังไมสนใจ
ก็จะไดชวยกระตุนใหเขาเริ่มสนใจ อีกทั้งชวยพิจารณาสิ่งแวดลอมเก่ียวกับอาชีพมากขึ้น 

3) สงเสริมใหบุคคลมีโอกาสหาประสบการณตางๆ มากขึ้น ซึ่งทําใหได
พิจารณา ความสนใจตออาชีพมากขึ้น 

4) ชวยใหบุคคลไดพัฒนาความคิดและทัศนคติที่ดีตออาชีพสุจริต  
5) ชวยใหบุคคลสามารถคนหาวิธีการวิเคราะหขอสนเทศทางอาชีพใหไดขอมูล

ที่ถูกตองเพ่ือชวยในการตัดสินใจเลือกอาชีพ 
6) ชวยใหบุคคลที่มีความผิดปกติทั้งหลายมีโอกาสไดรับความชวยเหลือใน    

ดานตางๆ อยางเพียงพอ 
7) ชวยใหบุคคลเกิดการปรับตัวที่ดีในขณะทํางาน ทําใหไดรับความสําเร็จใน

ชีวิต ดังนั้น สรุปไดวา คือ เพ่ือชวยใหบุคคลสามารถปรับตนเองใหเขากับงานอาชีพ จนประสบ
ความสําเร็จและมีความสุขในงานอาชีพของตน 

อาจสรุปไดวาจุดมุงหมายของการแนะแนวอาชีพ เพ่ือมุงหวังคนหาความสามารถของตนเอง
ไดอยางถูกตอง ซึ่งจะชวยใหทราบวาตนเองนั้นเหมาะสมกับอาชีพใด และสามารถเลือกแนวทาง
การศึกษาตอไดเหมาะสมและตรงกบัอาชพีที่ตนสนใจ เพ่ือชวยใหบุคคลมีความรูความเขาใจ 
เกี่ยวกับอาชพีตางๆ มองเห็นความสําคญัของงานอาชีพ ซึ่งจะทําใหแตละคนประสบความสําเร็จใน
ชีวติ เปนที่พ่ึงของตนเองไดและไมเปนภาระของสังคม มีเจตคตทิี่ดีตออาชีพที่สุจริตทุกอาชีพ 
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 1.4  ทฤษฎีพัฒนาการดานอาชีพ 
โดแนลด  อี  ซูเปอร  (Donald  E Super Cited in  E. L. Tolbert)   ไดตั้งทฤษฎี 

พัฒนาการทางอาชีพ (Theory of Vocational Development) ขึ้นในป 1953 โดยมีหลักซึ่งเปน
เหตุผลพ้ืนฐานสําหรับงานวิจัยและทฤษฎีของเขา 10 ประการดังน้ีคือ 

1. บุคลมีความแตกตางกันในความสามารถ  ความสนใจ  และบุคลิกภาพ ดังน้ัน
การ  เลือกอาชีพของบุคคลควรตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

2. บุคคลที่มีความสามารถหลายๆดาน จะประสบความสําเร็จในอาชีพมากกวา
หน่ึงอาชีพ 

3. อาชีพแตละอาชีพตองการบุคคลที่มีความสามารถ  ความสนใจ  และบุคลิกภาพ
แตกตางไปในแตละอาชีพ 

4. ความชอบและความสามารถในอาชีพ  ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมที่บุคคลอาศัยอยู 
และอัตมโนทัศน (Self – Concept) จะเปลี่ยนไปตามกาลเวลาและประสบการณ  ดังน้ันการเลือก
และการตัดสินใจจึงเปนกระบวนการที่ตอเน่ืองกัน 

5. กระบวนการเลือกอาชีพน้ีเปนกระบวนการตอเน่ืองตลอดชีวิตของบุคคล  
กระบวนการพัฒนาการดานอาชีพ ไดแก ชวงเวลาของการพัฒนาความรูสึกนึกคิดที่มีตอตนเอง   
การพัฒนาความสามารถและความสนใจ (Growth Stage) ชวงเวลาของการสํารวจตัวเองและสํารวจ
อาชีพ (Exploration Stage) ชวงเวลาที่บุคคลประกอบอาชีพถาวร (Establishment Stage) ชวงเวลา
ที่บุคคลมีความมั่นคงในการประกอบอาชีพ (Maintenance Stage) และชวงเวลาที่มีประสิทธิภาพใน
การประกอบอาชีพของบุคคลเสื่อมลง (Decline Stage)  

6. แบบฉบับอาชีพ (Career Pattern) ขึ้นอยูกับระดับสังคม เศรษฐกิจ ปญญา  
บุคลิกภาพ และโอกาสที่บุคคลที่ไดรับ 

7. การพัฒนาอาชีพควรไดรับการแนะแนวทาง โดยชวยใหเกิดวุฒิภาวะทาง
ความสามารถและความสนใจ  รวมทั้งชวยใหไดทดลองฝกงานตามโอกาสอันควรและไดมีโอกาส
พัฒนาอัตมโนทัศนดวย 

8. กระบวนการพัฒนาอาชีพเปนผลจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
สิ่งแวดลอม การพัฒนาอัตมโนทัศนทําใหบุคคลรู จักตนเองในเรื่องความสนใจ  ความถนัด   
ความสามารถ  อันทําใหรูจักประสมประสานกันระหวางความสามารถของตนเองกับโอกาสที่จะ
เปนไปไดจริง 

9. การพัฒนาอาชีพเปนการประนีประนอมระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอมทางสังคม  
ระหวางอัตมโนทัศนและความเปนจริง ซึ่งอาจเรียนรูจากการแสดงบทบาทไมวาจะเปนบทบาทตาม
ความเพอฝนหรือกิจกรรมที่เปนจริง เชน ในโรงเรียน ชุมชน งานชั่วคราวหรืองานประจํา 
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10. ความพอใจในอาชีพและความพอใจในชีวิต  ขึ้นอยูกับการที่ความสนใจ
บุคลิกภาพและคุณคาของบุคคลนั้นเหมาะสมกับงาน บุคคลจะพึงพอใจในงานถางานนั้นไปกันไดกับ
วิถีชีวิต  ความสามารถ  และการไดแสดงบทบาทตามที่บุคคลนั้นตองการ 

 
1.5 สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

1. ความหมายของสมรรถนะ (Competency)   

สมรรถนะ  มีความหมายตามพจนานุกรมวาความสามารถหรือใมรรถนะ ในภาษาอังกฤษ 
มีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลายคํา  ไดแก  Capability,  Ability,  Proficiency, Expertise, Skill, 
Fitness,  Aptitude  โดยสํานักงาน  ก.พ. ใชภาษาทไยวา “สมรรถนะ”  แตในบางองคการใชคําวา 
“ความสามารถ”  (รัตนาภรณ  ศรีพยัคฆ.  2548 : ออนไลน) 
      แพรี  (Parry”  1996 :  48 – 56 ) กลาววา  สมรรถนะ คือ องคประกอบ >luster)  ของ
ความรู (Knowledge) ทักษะ  (Skill)  และทัศนคติ  (Attotidex)  ของปจเจกบุคคลที่มีอิทธิพลอยาง
มากตอผลสัมฤทธิ์ของการทํางานของบุคคลนั้น ๆ เปนบทบาทหรือความรับผิดชอบซึ่งสัมพันธกับ
ผลงานและสามารถวัดคาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานและสามารถพัฒนาไดโดยการฝกอบรม 
     สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ไดกําหนดนิยามความหมายของสมรรถนะ 
(Competency)  คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกร 
กลาวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได  มักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู 
ทักษะความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ 
     ดนัย  เทียนพุฒ  (2546 : 21) กลาววา  ความสามารถ (Competency) คือ การบูรณาการ
ความรู ทักษะ ทัศนคติและคุณลักษณะสวนบุคคล มาใชไดมีที่สุดในบทบาทนั้น ๆ จนกระทั่งเกิดผล
งานที่มีคุณคาสูงสุด (Superior Performance)  หรือมีประสิทธิภาพมากที่สุด” 
     วัฒนา  พัฒนพง  (2546 :  33)  กลาววา  สมรรถนะ  คือ ระดับของความสามารถในการ
ปรับใชกระบวนทัศน (Paradigm)  ทัศนคติ พฤติกรรม ความรูและทักษะเพื่อการปฏิบัติงานใหเกิด
คุณภาพ  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  ในการปฏิบัติหนาที่ของบุคคลในองคกร 
      จากความหมายขางตน  พอสรุปไดวา  สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่อัน
ประกอบไปดวยความรู  ทักษะ  เจคติสวนบุคคล  ที่จะทําใหบุคคลสามารถทํางานไดประสบ
ความสําเร็จ 
      2. ความสําคัญของสมรรถนะ 
          สํานักงานจังหวัดสงขลา  (2549 : ออนไลน) ไดสรุปวา สมรรถนะมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและองคกรดังน้ี 
          1.  ชวยใหการคัดสรรบุคคลทีมีลักษณะดีทั้งความรูทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 
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           2.  ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใด และ
ตองพัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 
           3.  ใชประโยชนในการพัฒนาฝกอบรมแกขาราชการ 
          4.  ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน  (KPIs)  บรรลุเปาหมายเพราะสมรรถนะ
จะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม KPIs  แลว  จะตองใชสมรรถนะตัวไหนบาง 
          5.  ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว เชน  ยอดขากของพนักงาน
ขายเพิ่มขึ้นสูงกวาเปาที่กําหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไมคอยตั้งใจทํางานมากนัก แตเน่ืองจาก
ความตองการของตลาดสูง จึงทําใหยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไมตองลงแรงอะไรมาก แตถามีการวัด
สมรรถนะแลว  จะทําใหสามารถตรวจสอบไดวาพนักงานคนนั้นประสบความสําเร็จเพราะโชคชวยหรือ
ดวยความสามารถของเขาเอง 
          6.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น  เพราะถาทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลว  ในระยะยาวก็จะสงผลใหเกดิ
เปนสมรรถนะเฉพาะขององคกรนั้น ๆ เชน เปนองคการแหงการคิดสรางสรรคเพราะทุกคนในองคกรมี
สมรรถนะ  ในเรื่องการคิดสรางสรรค (Creative  Thinking) 
  3  แนวคิดเรือ่งสมรรถนะ 
              ศาสตราจารย  Devid  McCleland  (1973 : 1 – 14 ).  นักจิตวิทยาของ
มหาวิทยาลัย  Harvard  เปนผูริเร่ิมแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ
เพ่ือศึกษาวา บุคคลที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอยางไร   และไดใชความรูสึก
ในเรื่องเหลานี้ชวยแกปญหาการคัดเลือกบุคคลใหกับหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  ไดแก  
ปญหากระบวนการคัดเลือกที่เนนการวัดความถนัดที่ทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอ่ืน ๆ ไมไดรับ
การคัดเลือก และปญหาผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานนอยมาก(ซึ่ง
แสดงวาผลการทดสอบไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได)  อีกทั้งยังไดเก็บขอมูลของกลุมที่มี
ผลงานโดดเดน  และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ ซึ่งพบวาสมรรถนะเกี่ยวกับความ
เขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรมเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานไมใชการทดสอบดวย
แบบทดสอบความถนัด  นอกจากนี้บทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for 
Intelligence  ของ McCleland  ที่ตีพิมพในป 1973  ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางและเปน
จุดเริ่มตนของการพัฒนา  Competency  ใหเปนอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนือไปจากการวัดเชาวปญญา 
และใชกันตอ ๆ มาจนถึงทุกวันนี้ 
             แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (lceberg  Model)  
ซึ่งอธิบายวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนที่เห็นไดงาย และ
พัฒนาไดงาย คือสวนที่ลอยอยูเหนือนํ้า นั่นคือ องคความรูและทักษะตาง ๆ ที่บุคคลมีอยู และสวน
ใหญที่มองเห็นไดยากอยูใตผิวนํ้า  ไดแก  แรงจูงใจ อุปนิสัย  ภาพลักษณะภายในและบทบาทที่
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แสดงออกตอสังคม  สวนที่อยูใตนํ้านี้มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมาก และเปน
สวนที่พัฒนาไดยาก 
 
   
 

 
 
 

             การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู
ซ่ึงอธิบายในตัวแบบภูเขานํ้าแข็ง  คือทั้งความรู  ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือนํ้า) และ 
คุณลักษณะอ่ืน ๆ (สวนที่อยูใตนํ้า) ของบุคคลนั้น ๆ 

  
              4. องคประกอบของสมรรถนะ 
                  หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี 5 สวนคือ 
              1.ความรู  (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู  เปนความรูที่เปน

สาระสําคัญ เชน ความรูดานเครื่องยนต  เปนตน 
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               2.  ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง
คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู  เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรู 
และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
               3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง  (Self – Concept) คือ เจตคติ คานิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง เปน
ตน 
               4.  บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เชน 
คนที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 
               5.  แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude) เปนแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งทํา
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 
            5. วิธีการศึกษาสมรรถนะ 
 การไดมาซึ่งสมรรถนะของวิชาชีพหน่ึง ๆ หรืองานหน่ึง ๆ มีหลายวิธี การจะเลือกใชวิธีใดก็
พิจารณาตามความเหมาะสม วิธีการศึกษาเหลานี้ไดแก (กุลยา ตันติผลาชีวะ. 2532 : 146; 
Swansburg” 1995 : 35) 
               1.  การกําหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตองการ (Need  Analysis) โดย
การศึกษาจากกลุมผูใช นักการศึกษา และนโยบายตาง ๆ ถึงความตองการที่จะใหมีการจัดเตรียม
ผูสําเร็จการศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานใด มีความรู ทักษะ และเจตคติอยางไร 
               2.  การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน (Task  Analysis) โดยการจําแนก
เน้ือหาและเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานที่ตองปฏิบัติหรือตองเรียนรูและแจงยอยใน
รายละเอียดของแตละงานใหเปนระดับยอยมากที่สุด การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงานที่
ตองการใหเกิดแกผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 
               3.  การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ  โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจา
กิจกรรมการปฏิบัติในงานประจําจากการสังเกตโดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 
               4.  การกําหนดสมรรถนะ  โดยการวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ  (System  
Competency  Analysis) หมายถึง  การกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายที่พัฒนามาจากระบบการ
วิเคราะหปกติ ดวยการจําแนกเนื้อหาของงานออกเปนหนวยยอยที่เปนรูแบบชัดเจน 
               5.  การใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ  (Expert  Judgement)  การให
ผูเชี่ยวชาญเปนกลุมในการตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของนักการปฏิบัติวิชาชีพวา  ผูมีสมรรถนะใน
วิชาชีพน้ันตองมีความรูเรื่องใดบาง  มีทักษะที่ตองการและตองมีเจตติทางวิชาชีพอะไรบาง 
               6.  การศึกษาสภาพความเปนจริงในสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง 
               7.  การศึกษาสมรรถนะโดยการวิเคราะหตามหลักการทฤษฎีและตํารา 
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 6.  สมรรถนะการใหคําปรึกษาครอบครัว 
               ซู  อารีคอนโด  และแม็คเดวิส  (Sue, Arredonda  and  McDavis.  1992 :  64  - 
88 )กลาววา สมรรถนะในการใหคําปรึกษาพหุวัฒนธรรม  ที่จะทําใหผูคําปรึกษาดําเนินการให
คําปรึกษาไดมีองคประกอบ  3  ดาน คือ 
                   1.  การตะหนักรูถึงทัศนคติของผูใหคําปรึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมตาง ๆ  
                   2.  ทักษะการใหคําปรึกษากับกลุมคนหลากหลายวัฒนธรรม 
                   3.  ความรูเกี่ยวกับโลกวัฒนธรรมที่แตกตางกันไปของผูรับคําปรึกษา 
               คารมิเออร  และฮัดนีย  (Carmier  and  Hackney.   1993 :  10 – 16)  กลาววา 
ผูใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ  ควรมีสมรรถนะดานความรู มีขอมูลที่จําเปนในการชวยเหลือ  และมี
ทักษะในการใหคําปรึกษา มีความสามารถประสานองคความรู บุคลิกภาพสวนตัวและสมรรถนะ
ทางดานทักษะในการใหคําปรึกษาเขาดวยกัน ซึ่งกอใหเกิดความนาเชื่อถือและสามารถเปนแบบอยาง
แกผูรับคําปรึกษาได 
      อาเธอร  และคนอื่น ๆ (Arthur, et  al.  2001 :  30 – 48)  ไดทําการศึกษา
สมรรถนะในการใหคําปรึกษาพหุวัฒนธรรมของผูใหคําปรึกษา พบวา  สมรรถนะในการใหคําปรึกษา
พหุวัฒนธรรม ประกอบไปดวย  การตระหนักรูในตนเองเกี่ยวกับใหคําปรึกษา  ความรูเกี่ยวกับการให
คําปรึกษา ทักษะในการใหคําปรึกษาพหุวัฒนธรรม และการมีสัมพันธภาพในการใหคําปรึกษา 
               ไบเดล  (Bidell.  2005 : 267) ศึกษาแบบวัดสมรรถนะผูใหคําปรึกษาในการให
คําปรึกษาแกกลุมที่มีความเบี่ยงเบนทางเพศ  ไดแก  กลุมเกย  เลสเบี้ยน และกลุมรักรวมเพศเพื่อใช
เปนเครื่องมือในการวัดสมรรถนะผูใหคําปรึกษา  ซึ่งประกอบดวยการวัดสมรรถนะใน 3 องคประกอบ 
คือ ทัศนคติ  ทักษะ  และความรู  ผลการศึกษาพบวาเคร่ืองมือมีความเที่ยงตรง  .90  ความเชื่อม่ัน 
.88  สามารถใชเปนเครื่องมือวัดสมรรถนะผูใหคําปรึกษาแกกลุมเบี่ยงเบนทางเพศไดเปนอยางดี 

          จากที่กลาวมา เกี่ยวกับสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพที่กลาวมา สรุปไดวา  
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอ่ืน ๆ ในองคกรประสานองคความรู 
บุคลิกภาพสวนตัวและสมรรถนะทางดานทักษะ ซึ่งกอใหเกิดความนาเชื่อถือ  สมรรถนะเกี่ยวกับ
ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรมเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 

1.6 การจัดบริการแนะแนวอาชีพ  
         

 การจัดบริการแนะแนวอาชีพเปนบริการที่มีประโยชนตอผูที่กําลังหาอาชีพที่เหมาะสม
กับตนเองมาก โดยสามารถทําใหมองเห็นปญหา แลวสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง ยอมรับ
สภาพที่แทจริงของตนเอง เกิดความพยายามที่จะชวยเหลือตนเองใหไดมากที่สุด รูจักตั้งเปาหมาย
ของชีวิต และรูจักการดําเนินชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
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   สถิต  วงศสวรรค (2544 : 45-48) ไดสรุป หลักการจัดบริการแนะแนวประกอบดวย 
5 งานหลักดังน้ี 

1. งานศึกษารวบรวมขอมูล เปนการศึกษาและรวบรวมขอมูลรายละเอียดเกี่ยวกับ
ผูเรียนในดานรางกาย จิตใจ อารมณ ความสนใจ ความถนัด ความสามารถ ตลอดจนสภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคมของผูเรียน เพ่ือประโยชนในการทําความ รูจักและชวยเหลือผูเรียนตอไป 
นอกจากนี้บริการรวบรวมขอมูลจะครอบคลุมไปถึงการสํารวจความตองการตลาดแรงงาน ขอมูลดาน
การศึกษาและอาชีพสําหรับการเผยแพรใหแกผูเรียน 

2. งานสารสนเทศ เชน การใหขอมูลขาวสาร ความรู ความเขาใจดานการศึกษา 
อาชีพสวนตัว สังคมและภาวะตลาดแรงงานและการพัฒนาบุคลิกภาพแกผูเรียน เพ่ือประโยชนใน
การนํามาประกอบการพิจารณาตัดสินใจเลือกแนวทางการดําเนินชีวิตไดอยางถูกตอง และเหมาะสม
กับตนเองมากที่สุด 

3. งานใหคําปรึกษา เปนการใหความชวยเหลือผูเรียนในการแกปญหา โดยมี
จุดมุงหมายที่จะชวยใหผูเรียนไดรูจักและเขาใจตนเองอยางแทจริง สามารถเลือกและตัดสินใจได
อยางถูกตอง งานนี้จะไดผลดีหากผูเรียนมีความเชื่อถือไววางใจและศรัทธาในตัวครูผูใหคําปรึกษา 
ซึ่งก็ตองขึ้นอยูกับความรูและบุคลิกภาพของครูผูใหคําปรึกษาเปนสําคัญ 

4. งานปองกัน สงเสริม พัฒนา ชวยเหลือ เปนการจัดกิจกรรมเพ่ือใหผูเรียนไดรับ
ประสบการณ การฝกฝนทั้งทางดานการศึกษาและอาชีพ ใหเหมาะสมถูกตองตรงกับความถนัด
ความสนใจ และความสามารถของตนเอง 

5. งานติดตามและประเมินผล เปนการติดตามผลของผูเรียนที่สําเร็จจาก
สถานศึกษาไปแลวและที่กําลังเรียนอยู เพ่ือจะไดทราบวาผูเรียนสามารถดําเนินการหรือปฏิบัติตาม
แนวทางที่วางแผน หรือตามที่ไดรับการชวยเหลือจากงานแนะแนววา ประสบผลสําเร็จหรือมีปญหา
อยางไร รวมทั้งติดตามการดําเนินงานตาง ๆ ของงานแนะแนว เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงบริการ
แนะแนวอาชีพและจัดหางานของใหดียิ่งขึ้นตอไป  

การดําเนินงานแนะแนวทั้ง 5 ดังกลาวขางตน จะตองครอบคลุมการแนะแนว ดาน
การศึกษาอาชีพ และการพัฒนาบุคลิกภาพ ซึ่งจะมีความสัมพันธกันหรือไมขึ้นอยูกับลักษณะของ
กิจกรรมที่จะจัดขึ้นในแตละงาน 

 

     พล  แสงสวาง (2545 : 47) ไดสรุปเกี่ยวกับการดําเนินการจัดบริการแนะแนวอาชีพ
อยางมีประสิทธิภาพนั้น ควรดําเนินการดังตอไปน้ี 

1. การดําเนินงานแนะแนวอาชีพน้ันตองมีขั้นตอน โดยเริ่มจากการวิเคราะหตนเอง 
การทดสอบ การใหคําปรึกษา การใหขอมูลตางๆ การทดลองงาน การติดตามผล การประเมินผล 
และการวิจัยเพ่ือปรับปรุงการดําเนินงาน 

2. การดําเนินงานแนะแนวอาชีพตองใชกิจกรรมเปนสื่อ เพราะจะทําใหนาสนใจ
และเปนรูปธรรมมากขึ้นกวาการชี้แจงบรรยายธรรมดา 
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3. ตองมีการสงเสริมการหาขอมูลเกี่ยวกับอาชีพ ซึ่งตองเริ่มตั้งแตชั้นเล็กๆ เพ่ือ
เปนการสรางลักษณะนิสัยที่ดี ควรใหเด็กหาขอมูลดวยตนเองดีกวาครูปอนให 

4. ขอเท็จจริงของการแนะแนวอาชีพคือ ขอบเขตของความสามารถของบุคคลมี
ความยืดหยุน ซึ่งทําใหบุคคลหนึ่งๆ ประกอบอาชีพไดหลายอาชีพในกลุมเดียวกันที่ตองใช
ความสามารถใกลเคียงกันหรือระดับเดียวกัน 

5. การจัดการแนะแนวอาชีพน้ันตองทําใหสอดคลองกับภูมิประเทศ ภูมิอากาศของ
ประเทศนั้นๆ  

  
อาภา  ถนัดชาง (2541 : 16 อางอิงจาก สําเนาว  ขจรศิลป. 2530 : 21 – 24) 

ไดศึกษา การจัดการแนะแนวอาชีพในสถาบันการศึกษาทุกระดับไมวาจะเปนในระดับประถมศึกษา  
มัธยมศึกษา หรืออุดมศึกษา พบวา ผูดําเนินการจัดการหรือผูรับผิดชอบจําเปนตองมีหลักการสําคัญ  
ที่ควรยึดถือเพ่ือใชประกอบการพิจารณาในการจัดการแนะแนวอาชีพใหมีประสิทธิภาพดังน้ี    

1. การแนะแนวอาชีพเปนกระบวนการที่ตอเน่ืองการที่บุคคลจะเลือกประกอบ
อาชีพไดอยางเหมาะสมนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ  3  ประการคือ 

1.1   การที่บุคคลรูจักตนเองในดานตางๆ เชน ในดานเกี่ยวกับความสนใจใน
อาชีพ  ความสามารถ  ความถนัด  และคานิยม เปนตน 

1.2  บุคคลตองมีความรูเกี่ยวกับโลกของงาน คือรูวาในสังคมที่ตนอาศัยอยูมี
อาชีพอะไรบาง  บุคคลจะตองมีความรูอยางละเอียดถี่ถวนเกี่ยวกับอาชีพตางๆ ที่ตนสนใจ และ
นอกจากนั้นจะตองมีความรูเกี่ยวกับตลาดแรงงานดวย 

1.3  บุคคลจะตองมีระดับวุฒิภาวะที่สูงพอสามารถวิเคราะหตนเอง วิเคราะห
อาชีพไดอยางดี  และสามารถใชวิจารณญาณตัดสินใจเลือกอาชีพ  โดยใชหลักการวิเคราะหตนเอง
และการวิเคราะหอาชีพประกอบกัน 

2. การจัดบริการแนะแนวอาชีพน้ันผูใหบริการจําเปนตองเขาใจผูรับบริการ และ
ตองใหผูรับบริการเขาใจตนเองอยางลึกซึ้ง  ดังน้ันการจัดบริการแนะแนวอาชีพจําเปนตองมี
แบบทดสอบและแบบสํารวจชนิดตางๆ ที่มีคุณภาพไวใชทดสอบหรือสํารวจบุคลิกภาพของ
ผูรับบริการ เพ่ือใหผูรับบริการไดทราบและเขาใจตนเองมากขึ้น การรูจักตนเองอยางดีพอจะทําให
บุคคลตัดสินใจเลือกอาชีพไดดียิ่งขึ้น 

3. การจัดบริการแนะแนวอาชีพจําเปนตองมีขอมูลทางดานการศึกษาและอาชีพที่
ทันตอเหตุการณที่มีปริมาณและความถูกตองอยางดี  ไดแก  ลักษณะของอาชีพตางๆ แนวโนม  
และความตองการคนในอาชีพตางๆ ในตลาดแรงงาน  ตลอดจนปริมาณที่ตองการงานทําในสาขา
อาชีพตาง ๆ นอกจากนี้ผูจัดบริการแนะแนวอาชีพจําเปนตองมีหองสมุดอาชีพที่มีคุณภาพไวบริการ
ผูที่ตองการทราบขอมูลดานการศึกษาและอาชีพดวย 
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4. การแนะแนวอาชีพสงเสริมใหบุคคลมีความรับผิดชอบตอตนเอง  โดยการยึด
หลักที่วาบุคคลมีความสามารถในการใชวิจารณญาณเพื่อตัดสินใจดวยตัวเองได ถาไดรับความ
ชวยเหลือที่เหมาะสม  ผูรับบริการโดยเฉพาะนิสิตนักศึกษาเปนจํานวนมากที่มีความสามารถในการ
ตัดสินใจเลือกอาชีพแตยังขาดขอมูลดานอาชีพ เม่ือไดรับขอมูลดานอาชีพโดยละเอียดแลวก็สามารถ
ตัดสินใจเลือกอาชีพไดดวยตนเอง   

5. การตัดสินใจเลือกอาชีพควรมีความยืดหยุน เน่ืองจากการเลือกอาชีพเปน
ขบวนการที่ตองใชเวลาเลือกหลายป  ดังนั้นในชวงเวลาดังกลาวสภาพการณตาง ๆ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งเกี่ยวกับตลาดแรงงาน อาจเปลี่ยนแปลงได นอกจากนั้นบุคคลยังมีความสามารถที่จะประกอบ
อาชีพอยางเหมาะสมไดมากกวาหนึ่งอยาง การตัดสินใจเลือกอาชีพของบุคคลจึงตองมีความยืดหยุน 
เพราะเมื่อบุคคลตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพใดอาชีพหน่ึงแลว อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงไดถาสภาพ
การตางๆในสังคมเปลี่ยนไป 

6. การเตรียมตัวเพ่ือประกอบอาชีพเปนสิ่งจําเปน   เพราะบุคคลจะตองเตรียมตัว
เพ่ือประกอบอาชีพที่ไดรับเลือกแลวจึงจะสามารถประกอบอาชีพน้ันได  การเตรียมตัวเพ่ือประกอบ
อาชีพเปนการพัฒนาบุคคลทางดานวิชาชีพ  สติปญญา  สังคม  อารมณ  รางกายและจิตใจ  
เจาหนาที่แนะแนวและอาจารยที่ปรึกษาดานวิชาการจะตองชวยใหนิสิตนักศึกษาตระหนักถึง
ความสําคัญของการศึกษาวิชาการแขนงตาง ๆ ตลอดจนการเขารวมกิจกรรมเสริมหลักสูตร เพ่ือ
ชวยใหนิสิตนักศึกษาเปนคนที่สมบูรณและมีความสําเร็จในการประกอบอาชีพ 

7. การแนะแนวอาชีพเปนงานของบุคคลทุกฝายในสถาบันการศึกษา  เนื่องจาก
บริการแนะแนวอาชีพเปนสวนหนึ่งของการศึกษาของสถาบัน  ดังน้ันบุคคลกรทุกฝายใน
สถาบันอุดมศึกษาควรมีสวนรวมในกระบวนการแนะแนวอาชีพของสถาบัน  ผูบริการทั้งฝายกิจการ
นักศึกษาและฝายวิชาการจะตองรวมมือกันวางแผนและดําเนินการใหระบบการแนะแนวอาชีพมี
ประสิทธิภาพ  ฝายกิจการนิสิตนักศึกษากับคณะวิชาการตาง ๆ จะตองมีการประสานงานและมี
ความรวมมือกันอยางใกลชิด  เพ่ือใหเจาหนาที่แนะแนวและอาจารยที่ปรึกษาไดรวมมือกันชวยนิสิต
นักศึกษาในการเลือกอาชีพและเตรียมตัวเพ่ือประกอบอาชีพ  หนวยงานอ่ืน ๆ ของสถาบันก็มี
ความสําคัญในการชวยสงเสริมสนับสนุนแนะแนวอาชีพของสถาบันในดานการติดตอประสานงาน  
การจัดสรรงบประมาณของโครงการแนะแนวอาชีพจึงอาจกลาวไดวาโครงการแนะแนวอาชีพของ
สถาบันอุดมศึกษาจะเปนประโยชนตอนิสิตนักศึกษาทั้งหมดไดก็ดวยความรวมมืออยางจริงจังของ
บุคลากรทุกฝายของสถาบัน 

8. ควรจัดบริการแนะแนวอาชีพใหมีความสมบูรณ บริการแนะแนวอาชีพจะมี
ประสิทธิภาพไดก็จะตองมีบริการและกระบวนการตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

- บริการสนเทศเกี่ยวกับอาชีพ 
- มีบริการทดสอบ 
- มีบริการใหคําปรึกษาทั้งทางดานการศึกษา   อาชีพ  สวนตวัและสงัคม 
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- มีการเก็บรวบรวมระเบียนสะสมของนิสิตนักศึกษา 
- มีกระบวนการพัฒนานิสิตนักศึกษาใหมีความพรอมทางดานรางกายและจิตใจ 
- มีบริการจัดหางานใหนิสิตนักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษา 
- มีการติดตอประเมินผลศษิยเกา 

9. ควรมีการประสานงานกับหนวยงานภายนอกสถาบัน  การบริการแนะแนว
อาชีพของสถาบันมีความจําเปนตองมีการประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ เชน ระหวางบริการแนะ
แนวอาชีพของสถาบันอ่ืน ศูนยแนะแนวการศึกษาและอาชีพ  กรมแรงงาน  บริษัทหางราน เปนตน 
 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2551 : ออนไลน อางอิงใน สําเนาว  ขจรศิลป. 2530 
:    3 – 5) ไดกลาววา การบริการแนะแนวอาชีพในสถาบันการศึกษานั้นมีความจําเปนอยางยิ่งดวย
เหตุผลดังน้ี   

1. เกี่ยวกับนิสิตนักศึกษา  นิสิตนักศึกษาบางคนเมื่อสมัยเปนนักเรียนยังไมมีความ
เขาใจตนเองดีพอดวยสาเหตุหลายประการ  เชน  อาจตัดสินใจเลือกสาขาวิชาเรียนโดยไมมีความ
เขาใจตนเองและไมเขาใจอาชีพดีพอ  เม่ือเขาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาแลวก็อาจจะไมชอบ
สาขาวิชาดังกลาวนิสิตนักศึกษาบางคนอาจจะเลือกสาขาวิชาเอกตามเพื่อน หรือบางคนเลือก
สาขาวิชาที่เปนการเตรียมตัวไปประกอบอาชีพเชนเดียวกับบิดาหรือมารดา นิสิตนักศึกษาบางคน
อาจเลือกสาขาวิชาในตอนที่ตนเองยังมีวุฒิภาวะไมสูงพอ  จึงขาดความเขาใจตนเองและอาชีพ ดวย
ปญหาและเหตุผลนี้จึงมีความจําเปนตองมีการแนะแนวอาชีพ  เพ่ือชวยใหนิสิตนักศึกษาไดยายไป
เรียนในสาขาวิชาที่เหมาะสมและสอดคลองกับบุคลิกภาพของตนเอง 

2. เกี่ยวกับขอมูลดานตลาดแรงงานเนื่องจากตลาดแรงงานมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วจึงทําใหอุปสงค  ( Demand ) และอุปทาน ( Supply ) ของแตละสาขาวิชาเปลี่ยนแปลง
อยูเสมอการที่นิสิตนักศึกษาตองใชเวลาเรียนอีก 4 – 5 ป ในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งในระหวางนั้น
ภาวการณของตลาดแรงงานอาจเปลี่ยนแปลงได  ความตองการในตลาดแรงงานของสาขาวิชาที่นิสิต
นักศึกษาอาจลดนอยลง ในขณะที่ผูสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชานั้นมาก นิสิตนักศึกษาจึงไมสามารถ
หางานทําได  การแนะแนวอาชีพจึงมีสวนชวยใหนิสิตนักศึกษาใหทราบปญหาดังกลาว และชวย
นิสิตนักศึกษาปรับแผนการเรียนใหเหมาะสมกับความตองการของตลาดแรงงานได 

3. เกี่ยวกับนักศึกษาและสถาบันอุดมศึกษา  จากการศึกษาภาวการณทํางานของ
บัณฑิตซึ่งทบวงมหาวิทยาลัยไดทําการศึกษาเปนประจําทุกปพบวา ประมาณรอยละ 93 ของผูสําเร็จ
การศึกษาปริญญาตองการประกอบอาชีพและประสบปญหาในการทํางาน ปญหาที่สําคัญคือ  การไม
ทราบแหลงงานและเขาสอบทํางานไมได  การบริการแนะแนวอาชีพ  โดยเฉพาะสวนที่เกี่ยวกับ
บริการจัดหางาน (Placement Services) ชวยใหผูสําเร็จการศึกษาไดทราบแหลงงาน มี
ความสามารถและทักษะในการกรอกใบสมัครงาน  การสอบขอเขียนและขอสัมภาษณ  การติดตอกับ
ผูจางงานทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชนของบริการจัดหางาน เปนการชวยใหผูสําเร็จการศึกษา
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สามารถทํางานไดมากขึ้นใหเกิดความผูกพันระหวางสถาบันอุดมศึกษากับผูสําเร็จการศึกษา และยัง
กอใหเกิดการประสานงานและความรวมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษากับหนวยงาน  องคกร บริษัท  
หางราน  อันจะเกิดประโยชนโดยตรงแกสถาบันอุดมศึกษา  ไดแก การสนับสนุนจากฝายตางๆ ใน
ดานเงินอุดหนุนการวิจัยทุนการศึกษาสวนประโยชนทางออมคือ การไดทราบความตองการของ
ผูสําเร็จการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ทําใหสถาบันอุดมศึกษานํา
ขอมูลดังกลาวไปปรับปรุงแผนการรับนิสิตนักศึกษาและหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน  การปรับปรุงแผนการศึกษา และหลักดังกลาวยอมทําใหผูสําเร็จการศึกษาของ
สถาบันเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน  ยอมกอใหเกิดเกียรติและศักดิ์ศรีของสถาบัน  

จากความคิดเห็น เกี่ยวกับการจัดบริการแนะแนวอาชีพที่กลาวมา สรุปไดวา  เปนการ
บริการในดานการรวบรวมขอมูล โดยครอบคลุมถึงการสํารวจความตองการของตลาดแรงงาน การ
ใหขอมูลขาวสารดานการศึกษาและอาชีพ ใหความรู ความเขาใจดานการศึกษา  การประกอบอาชีพ
สวนตัว  สังคม  ภาวะตลาดแรงงาน ใหบริการดานการพัฒนาบุคลิกภาพ บริการในดานการปองกัน 
สงเสริม พัฒนา ชวยเหลือ ตลอดจนจัดกิจกรรมเพื่อใหผูที่มารับบริการไดรับประสบการณ อีกทั้ง
บริการฝกฝนทั้งทางดานการศึกษาและทักษะอาชีพใหเหมาะสมถูกตองตรงกับความถนัดความสนใจ 
และความสามารถของผูที่มารับบริการ และติดตามประเมินผล เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
และแกไขใหเหมาะสมกับความตองการของผูมารับบริการ 

 
1.7 ประโยชนของการแนะแนวอาชีพ 
 

การแนะแนวอาชีพมีสวนสําคัญยิ่งในการสงเสริมและสนับสนุนใหงานการจัดการเลือก
อาชีพใหเหมาะสมและประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาบุคลากรรวมมือ ประสานงานกันอยาง
มีระบบ จะทําใหการแนะแนวอาชีพมีประสิทธิภาพ และสามารถดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม ซึ่ง
สามารถจําแนกประโยชนไดดังน้ี 

1. รู จักเลือกอาชีพที่ เหมาะสมกับความสามารถของตน  เชน  ความถนัด 
ความสามารถ ความสนใจ บุคลิกภาพ ความตองการของตนเอง เปนตน 

2. ใหรูจักโลกของงานอาชีพ เชน อาชีพตาง ๆ ที่อยูในชุมชนน้ัน ๆ ลักษณะงาน
ของอาชีพ คุณสมบัติของบุคคลที่จะประกอบอาชีพ หรืองานยอยในอาชีพตาง ๆ ความกาวหนา 
รายได ความมั่นคง การฝกอบรมที่จะเขาสูอาชีพตาง ๆ 

3. ใหรูจักเตรียมตัวเพ่ือประกอบอาชีพ เชน การเขารับการอบรมในอาชีพตาง ๆ 
เพ่ือใหมีความรูความสามารถในอาชีพน้ัน ๆ เชน การซอมคอมพิวเตอร การแสวงหางาน  การสมัคร
งาน การเขารับการสัมภาษณ เปนตน 
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รวีวรรณ  ชินตระกูล (2539 : 70 - 71)  กลาวถึง ประโยชนของการแนะแนวไว 3 
ประการ  ดังนี้ 

1. การแนะแนวชวยใหนักเรียนเขาใจตนเอง เขาใจสภาพแวดลอมรอบตัว รูจัก
แกปญหาดวยตนเอง สามารถวางแผนการดําเนินชีวิตไดเหมาะสมทั้งดานการศึกษา และอาชีพ
มีความเชื่อม่ันในตนเอง สามารถเผชิญปญหา และความจริง คุณลักษณะเหลานี้จะเปนแนวทาง
นําไปสูการพัฒนาสูงสุด ซึ่งเปนจุดประสงคของการศึกษา อีกทั้งชวยใหรูจักและเขาใจบุคคลอื่น
สามารถปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดดี สามารถทํางานใหเปนประโยชนตอสังคม และอยูในสังคมได
อยางมีความสุข 

2. การแนะแนวชวยใหบุคคลไดรับรูขอมูลในดานตาง ๆ เชน ดานการศึกษา 
อาชีพ ดานสังคม รูแนวทางการศึกษาตอ รูคุณคาของการประกอบอาชีพ การสราง สัมพันธภาพกับ
บุคคลอ่ืน พรอมทั้งมีพัฒนาการทางดานรางกาย อารมณ สังคมและสติปญญา ไปพรอมกันอยางถูก
วิธี 

3. การแนะแนวชวยใหนักแนะแนวมีความเขาใจผูมารับบริการแนะแนวดีขึ้น ทําให
การบริการแนะแนวไดผลดีมีประสิทธิภาพ อีกทั้งนักแนะแนวสามารถรูเหตุผลแหงพฤติกรรมและ
สามารถหาแนวทางลดปญหาใหผูมารับบริการแนะแนวไดนอยลง  

ดังนั้นจึงกลาวไดวา การแนะแนวอาชีพมีบทบาทสําคัญในการชวยใหบุคคลเกิดความ
กระจางในการเลือกอาชีพของตนเองเพื่อใหตรงกับความถนัด ความสนใจของตนเองใหมากที่สุด ซึ่ง
สงผลตอความพึงพอใจในงานอาชีพ และทําประโยชนใหกับสังคมไดสูงสุด เพราะการแนะแนวอาชีพ
ในสมัยใหมนี้หมายถึง กระบวนการชี้แนะเพื่อชวยเหลือและสงเสริมใหทรัพยากรมนุษยของสังคมได
มีชีวิตการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  มีความพึงพอใจในงานนั้น สอดคลองกับความรูและทักษะที่ได
ฝกฝนมา โดยศึกษาวิเคราะหสถานการณในเร่ืองการอาชีพ การติดตามผล การประเมินผล  
สถานการณมีงานทําและการวางงานของผูมีการศึกษา  เพ่ือนําไปใชประกอบการกําหนดเปาหมาย
ในการรับนิสิตนักศึกษาของสถาบันการศึกษานั้นๆ ใชประกอบการตัดสินใจเลือกเรียนตอใน
ระดับอุดมศึกษาของนักเรียน และใชประโยชนการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา ใหสอดคลองกับความ
ตองการของตลาดแรงงานในการที่จะชวยใหบุคคลไดตัดสินใจในการเลือกอาชีพไดอยางเหมาะสม
กับตนเอง  ซึ่งถือเปนบทบาทที่สําคัญของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพและผูที่เกี่ยวของที่จะชวยให
บุคคลประสบความสําเร็จในการตัดสินใจในการเลือกประกอบอาชีพ 

จากความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนของการแนะแนวอาชีพที่กลาวมา สรุปไดวา การ
แนะแนวอาชีพ  เปนแนวทางหนึ่งที่ชวยสงเสริมบุคคลใหมีประสิทธิภาพอยางสูงสุดในการรับรูวาใน
สังคมที่ตนอาศัยอยูมีอาชีพอะไรบาง  บุคคลจะตองมีความรูอยางละเอียดถี่ถวนเกี่ยวกับอาชีพตาง ๆ  
ที่ตนสนใจ  และนอกจากนั้นจะตองมีความรูเกี่ยวกับตลาดแรงงานดวย  ชวยใหผูเขารับการแนะแนว
ไดรูจักและเขาใจตนเอง ชวยใหสังคมและประเทศชาติมีประชากรกลุมคนทํางานที่มีคุณภาพไมเปนผู
ที่สรางปญหาใหแกสังคม 
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1.8  การแนะแนวอาชีพในประเทศไทย 

ประเทศไทยไดมีการปฏิรูปการศึกษาในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว 
ทําใหการศึกษาของประเทศมีความเจริญรุงเรืองขึ้นเปนลําดับ วัตถุประสงคหลักของการศึกษาใน
สมัยนั้น คือ การผลิตบุคลากรเขารับราชการ ตอมาคนไทยจึงนิยมการเปน เสมียนกันมากจนกระทั่ง
ทางราชการไดมีนโยบายและการดําเนินงานเพื่อแกไขปญหาดังกลาวหลายประการดวยกัน นโยบาย
และวิธีการดังกลาวจึงถือเปนแนวความคิดและการปฏิบัติเกี่ยวกับการแนะแนวการศึกษาและอาชีพ
ในประเทศไทยในสมัยน้ัน ซึ่งปรากฏเปนหลักฐานที่ไดจากการบันทึกการประชุมผูบริหารการศึกษา
ของประเทศในหนังสือราชการกระทรวงธรรมการ ฉบับวันที่  5 พุทธศักราช 2544 มีบันทึกการ
ประชุม  ผูบริหารของประเทศลงวันที่ 13 กันยายน  2455  ซึ่งสมเด็จพระเจาบรมวงศเธอกรมพระยา
ดํารงราชานุภาพ  ทรงแสดงความเห็นวา การสอนเด็กนั้นตองไมพยายามสอนหนังสืออยางเดียว  
ตองสอนใหคนเปนงาน  ใหมีวิชาทํามาหากิน  ใหเลี้ยงตัวเองได  ซึ่งเปนหลักสําคัญของการศึกษา  
ซึ่งแสดงใหเห็นวา ไดมีการเห็นความสําคัญของการแนะแนวอาชีพบางแลวในยุคนั้น ตอมา
กระทรวงศึกษาธิการเปนผูดําเนินการเรื่องการแนะแนว โดยเริ่มจัดการแนะแนวพอสรุปไดคือ 

ในป  พ.ศ. 2491 ม.ล.ปน  มาลากุล  ปลัดกระทรวงศึกษาธิการไดจัดกองการศึกษา
ประชาขึ้นในกรมวิชาการ  โดยมีหนาที่โฆษณาใหประชาชนเห็นคุณคาของการศึกษา แนะนํา
การศกึษาและอาชีพ  จัดทัศนศึกษาใหการศึกษาทางวิทยุและหนังสือพิมพ 

ในป  พ.ศ. 2492 กองการศึกษาประชากรไดจัดพิมพ คูมือแนวทางการศึกษา สําหรับผู
จบ  ม.3 , ม.6  และ  ม.8 

ในป  พ.ศ. 2495  กระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินการแบงงานในกองเผยแพรการศึกษา
กรมวิชาการ  เปน  2  แผนก  คือ  แผนกเผยแพรการศึกษา  และแผนกแนะนําการศึกษาและอาชี 

ในป พ.ศ. 2497 ไดเห็นความสําคัญของงานแนะนําการศึกษาและอาชีพมากขึ้น  
กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายจะสนับสนุนและสงเสริมกิจกรรมแนะแนวใหกวางขวางขึ้น  ไดโอน
กองเผยแพรการศึกษา  แผนกแนะนําการศึกษาและอาชีพวิชาการมาเปนงานของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  และเปลี่ยนเปนแผนกแนะแนวการศึกษา และอาชีพ  เร่ิมบัญญัติคําวา  
การแนะแนว  (Guidance)  การแนะแนวเริ่มแพรหลายมากขึ้นเปนลําดับ 

ในป  พ.ศ. 2505  กระทรวงศึกษาธิการไดแตงตั้งคณะกรรมการขึ้นคณะหนึ่งเรียกวา  
“คณะกรรมการแนะแนวการศึกษาและอาชีพ” มีหนาที่กําหนดนโยบายเกี่ยวกับงานแนะแนว
การศึกษาและอาชีพ  และเปนที่ปรึกษาของหนวยราชการทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค 

ในป  พ.ศ. 2508  กองเผยแพรการศึกษาไดตั้งศูนยใหญ  2  ศูนย คือ ศูนยเผยแพรและ
ประสานงาน  และศูนยแนะแนว  มีหนวยงานกระจายออกไปรวม  13  หนวย  เพ่ือใหเปนศูนยกลาง
ในการจุดการบริการแกนักเรียน  นักศึกษา  ผูปกครอง  ครูอาจารย  และผูบริหารการศึกษาระดับ
ตาง ๆ  โดยทั่วไป 



 25

ในป  พ.ศ. 2520  ไดมีการจัดตั้งสมาคมแนะแนวแหงประเทศไทยขึ้น โดยมีชื่อเปน
ภาษาอังกฤษวา The Guidance Association of Thailand (GAT) มีวัตถุประสงคเพ่ือใหมีผูอยูใน
วิชาชีพการแนะแนวไดรวมกันดําเนินกิจกรรมตางๆ เชน แลกเปลี่ยนความรูทางวิชาการเปน
ศูนยกลางการวิจัยดานแนะแนว สงเสริมการจัดบริการแนวแนวในสถาบันอุดมศึกษา ตลอดจน
รวมมือประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับการแนะแนว 

ในปจจุบันหนวยงานที่ถือวาเปนผูรับผิดชอบงานแนะแนว คือ ศูนยแนะแนวการศึกษา
และอาชีพ  กรมวิชาการ  (เดิม คือ กองแนะแนวการศึกษาและอาชีพ  กรมวิชาการ ซึ่งไดเคยโอนไป
อยูสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ) กลาวคือ  เม่ือป  พ.ศ. 2519  กรมวิชาการไดเสนอพระราช
กฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมวิชาการใหม  โดยใหยกฐานะของกองแนะแนวการศึกษาและอาชีพ
ขึ้นเปน  “ศูนยแนะแนวการศึกษาและอาชีพ”  มีหนาที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานในดานการแนะ
แนวใหสอดคลองกับนโยบายและแผนการศึกษาแหงชาติ แผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ นโยบาย
และบริการตาง ๆ  และการพัฒนาบุคลิกภาพของนักเรียน  (สําเนาว  ขจรศิลป. 2530 : 13)  ผลงาน
ของศูนยแนะแนวการศึกษาและอาชีพ  ไดแก  จัดสัปดาหการแนะแนวการศึกษาและอาชีพแหงชาติ
การจัดรายการวิทยุและโทรทัศน  และการจัดอบรมครูแนะแนวของโรงเรียนตางๆ (จําเนียร       
ชวงโชติ และคณะ. 2524  : 7 – 9) 

นอกจากงานแนะแนวการศึกษาและอาชีพของกระทรวงศึกษาธิการแลว  ปจจุบัน
สถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน  ก็ไดจัดบริการแนะแนวการศึกษาและอาชีพขึ้นเพ่ือ
ชวยเหลือนิสิตนักศึกษาที่กําลังเขาสูลาดแรงงาน  ซึ่งเปนสวนหนึ่งในงานกิจการนิสิตนักศึกษา  ซึ่ง
คารเตอร  วี  กูด  (ทองเรียน  อมรัชกุล. 2525 : 2 ; อางอิงจาก Good V, carter. 1973 : 530 ) ได
ใหความเห็นวา กิจการนิสิตนักศึกษา หมายถึง โปรแกรมเฉพาะอยางที่จัดใหแกนิสิตนักศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาทั้งน้ีไมคลุมถึงการเรียนการสอนในหองเรียน  โดยลักษณะกิจการนิสิตนักศึกษามี
ลักษณะเปนการใหคําปรึกษาเสียเปนสวนใหญ  และเกี่ยวของกับสวัสดิการทั้งหมดของนิสิต (Total  
Welfare of Student) เชน  การใหคําปรึกษาทางอาชีพและการศึกษา การใหบริการหอพักและให
งานทํา  การจัดองคการนิสิต  เปนตน 

สําหรับการจัดบริการแนะแนวอาชีพของสถาบันอุดมศึกษานั้น ไดมีมานานแลว  แตการ
จัดตั้งองคการเพื่อจัดบริการดังกลาวในมหาวิทยาลัยนับวาเปนสิ่งใหมอยูมากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
ในสมัยปวย  อ้ึงภากรณ เปนอธิการบดี นับวาเปนสถาบันแหงแรกที่ไดจัดบริการทางดานนี้ขึ้นโดย
ไดตั้งสํานักแนะอาชีพขึ้นเม่ือวันที่ 17 พฤศจิกายน 2518 ซึ่งตอมาก็ไดเปลี่ยนชื่อเปนงานแนะแนว
การศึกษา  สังกัดกองกิจการนักศึกษา มีจุดประสงคเพ่ือชวยเหลือบัณฑิตที่เรียนสําเร็จแลว แตยังหา
งานทําไมไดหรือไมมีทักษะในการสมัครงาน  และใหความชวยเหลือนักศึกษาที่กําลังศึกษาอยูใหมี
งานพิเศษ  ทําตลอดจนชวยใหขอมูลดานอาชีพ และการใหคําปรึกษาดานอาชีพแกนักศึกษา (วัชรี  
ทรัพยมี. 2523 : 12) ในป 2524 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรและมหาวิทยาลัยศิลปากรไดไดจัดใหมี
บริการทางดานนี้ขึ้น (จิรวัฒน  วีรังกร. 2527: 61;อางอิงจาก  สําเนาว ขจรศิลป. 2525 : 46) 
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การแนะแนวอาชีพในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย  ที่ไดดําเนินการกันอยูใน
ปจจุบันก็เปนการใหความชวยเหลือเกี่ยวกับการใหคําปรึกษาทางดานอาชีพ  อาทิเชน  การเลือก
อาชีพ  เลือกสถานทํางาน  วิธีสมัครงาน  โดยจะมาขอคําปรึกษาและความชวยเหลือจากอาจารยที่
ทําหนาที่ใหคําปรึกษาประจําศูนยใหคําปรึกษา  และแนะแนวของมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยน้ัน  
สําหรับบางมหาวิทยาลัยไดแยกบริการจัดหางานใหนิสิตนักศึกษาทํา  ทั้งงานพิเศษและงานถาวรมา
ไวที่ฝาย  กิจการนิสิตนักศึกษาของมหาวิทยาลัยและวิทยาลัย โดยมีลักษณะของขั้นตอนหลักๆ อยู 
3 ประการ  พอสรุปได  คือ  การจัดหางานโดยการรับสมัครบัณฑิตและนักศึกษาเพื่อการเปนสมาชิก
ในการหางานทํา  โดยติดตอประสานงานกับนายจาง  การใหบริการคําปรึกษาและพัฒนาบุคลิกภาพ  
นิสิตนักศึกษา เพ่ือเตรียมตัวตลาดแรงงานและอาชีพ  และการใหบริการดานขาวสารเกี่ยวกับการ
เลือกวิชาเรียน  ใหสอดคลองกับความถนัดและตลาดแรงงานและกิจกรรมสนเทศอื่น ๆ  ดวย แต
อยางไรก็ตาม การแนะแนวอาชีพในสถาบันอุดมศึกษาแหงประเทศไทยก็ยังไมไดผลเต็มที่  เปนตน
วากิจกรรมแนะแนวอาชีพยังเปนเพียงการติดประกาศขาวสารการรับสมัครงานใหนิสิตนักศึกษาได
ทราบ  และเชิญวิทยากรมาบรรยายเกี่ยวกับการเตรียมตัวเขาสูตลาดแรงงานเทานั้น  โดยมีรูปแบบ
การจัดยังไมสอดคลองกับความมุงหมายที่แทจริงของการแนะแนวอาชีพ ทั้งน้ีเพราะขาดการ
สนับสนุนอยางจริงจังและถูกวิธี 
 
2.  เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับกรมการจัดหางาน 

ความเปนมาของกรมการจัดหางาน 
นับตั้งแต  พ.ศ.2475  เปนตนมารัฐไดเขามามีบทบาทในการจัดหางานแกประชาชน ไดมี

การจัดตั้งสํานักงานกลาง ในจังหวัดพระนครและธนบุรี  เพ่ือทําหนาที่จัดหางานใหแกประชาชนโดย
ไมคิดคาบริการ  ตอมาในป พ.ศ.2476  รัฐไดออกพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งแผนกจัดหางาน ทําหนาที่
ควบคุมการดําเนินงานจัดหางานของเอกชนและของสํานักงานจัดหางานกลาง ตอมาในป  พ.ศ.
2508  เม่ือมีการจัดตั้งกรมแรงงานไดโอนงานสวนนี้ไปสังกัดกรมแรงงาน  เปนกองการจัดหางาน
แลว  โอนไปสังกัดกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  กระทรวงมหาดไทย  ปจจุบันกรมแรงงานไดยกฐานะ
เปนกรมการจัดหางาน  สังกัดกระทรวงแรงงาน  ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
(ฉบับที่  8) พ.ศ.2536  เปนตนมา 

ในพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ . ศ . 2545 มีผลบังคับใชเม่ือ วันที่ 3  
ตุลาคม 2545 หมวด 15 มาตรา 34 กําหนดใหกระทรวงแรงงานมีอํานาจหนาที่เกี่ยวของกับการ
บริหาร และคุมครองแรงงาน พัฒนาฝมือแรงงาน สงเสริมใหประชาชนมีงานทํา และ ราชการอื่น
ตามที่มีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกระทรวงแรงงานหรือสวนราชการที่สังกัดกระทรวง
แรงงาน และในมาตรา 35 กําหนดใหมี 6 สวนราชการ ไดแก สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงาน
ปลัดกระทรวง  กรมการจัดหางาน  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานและ
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สํานักงานประกันสังคม ตอมารัฐบาลไดออกกฎกระทรวงแบงสวนราชการและประกาศในราช
กิจจานุเบกษา เม่ือวันที่ 8 ตุลาคม 2545 มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 9 ตุลาคม 2545 เปนตนไป  

 
วิสัยทศันของกรมการจัดหางาน 
วิสัยทัศนของกรมการจัดหางาน กรมการจัดหางานเปนองคกรหลักในการสงเสริมการมี

งานทํา คุมครองคนหางาน และเปนศูนยกลางขอมูลขางสารตลาดแรงงานของประเทศ มีการจัดการ
บริหารทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยในสวนภูมิภาค มีสํานักงานจัดหางานจังหวัดรับผิดชอบ
ภารกิจของกรมการจัดหางาน ในทองที่จังหวัดนั้น ๆ นอกจากนี้กรมการจัดหางานยังไดขยายการ
บริการประชาชนไปสูระดับอําเภอ ตําบล และมีอาสาสมัครแรงงานกระจายอยูตามตําบลและหมูบาน
ตาง ๆ  
 

 
แผนผังองคกรกรมการจัดหางาน 
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นายไพรัช ลํายอง  
รองอธิบดีกรมการจัดหางาน 

นางสาวสงศร ีบุญบา 
รองอธิบดี กรมการจัดหางาน 

ที่มา : กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน. 2551 
 

 บทบาทและหนาที่ของกรมการจัดหางาน 
1. การบริการจัดหางานในประเทศ 
2. การบริหารแรงงานไทยไปตางประเทศ 
3. การควบคุมการทํางานของคนตางดาว 
4. การแนะแนว และสงเสริมการประกอบอาชีพ 
5. การคุมครองคนหางาน 

 
การประเมินตนเองตอการเลือกอาชีพ     

กอนเขาสูตลาดแรงงาน เพ่ือประกอบอาชีพ จําเปนตองมีการเตรียมความพรอม เพ่ือ
เปนการคัดสรร ผูที่มีความรูความสามารถและเหมาะสมกับงานนั้นๆ ซ่ึงมีหลายขั้นตอน ดังน้ี 
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การประเมินตนเอง  (มหาวิทยาลัยวอเตอรรู. 2549.  ออนไลน)  การวางแผนที่ถูกตอง
สําหรับอนาคตระหวางการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่คอนขางยุงยาก  การเริ่มตนดวยกระบวนการ
ประเมินตนเอง  สามารถเปนทางเลือกสําหรับเชื่อม่ันที่จะวางแผนทางเดิน  ใหกับอาชีพไดอยาง
ถูกตอง อีกทั้งการประเมินตนเองสามารถทําใหเห็นถึงลักษณะของตัวเอง  ความสนใจ  คานิยม  
และทักษะตาง ๆ  และยังชวยในการบอกถึงจุดแข็งและจุดออนของตนเองอีกดวย   
  

ปจจัยที่มีผลตอการประเมินตนเอง 
1. ประสบการณที่ภาคภูมิใจ  

ลองทํารายการจากประสบการณตางๆ ของตัวเองที่เปนสิ่งที่ดีที่จดจําได  ซึ่งสิ่ง
เหลานี้อาจสรางความประทับใจหรือความภาคภูมิใจ หรืออาจทําใหเกิดพลังเม่ือเวลาไดนึกถึงสิ่ง
เหลานี้  ทั้งน้ีรวมถึงเหตุการณตั้งแตวัยเด็กดวยก็ได 
 ลองเขียนรายการที่ภาคภูมิที่เกิดขึ้นกับคุณ โดยไมตองจัดลําดับความสําคัญอาจจะสัก 20 – 
25 เหตุการณ  จากนั้นเลือกจากรายการที่บันทึกความภาคภูมิใจ สัก 7 เหตุการณที่คิดวาดี และติด
อันดับความภาคภูมิใจที่สอดคลองกับตัวคุณ  เชน  คุณรูสึกสนุกที่ไดทําสิ่งนั้น หรือนึกถึงเหตุการณ
นั้นแลวเกิดพลัง 

2. การเขาใจลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพ 
ปจจัยสําคัญมากที่สุดสิ่งหน่ึงในการกําหนดความสุขและความสําเร็จในการทํางาน 

คือ การเขาใจบุคลิกภาพ  รวมถึงลักษณะนิสัย และเจตคติของตัวเอง งานทุกชนิดตองการคนที่มี
บุคลิกภาพบางอยางที่เดนเปนเฉพาะเชน  ถาจะไปทําหนาที่ประชาสัมพันธ ควรมีบุคลิกภาพที่เขาใจ
กับคนงาย  รูจักจัดการเกี่ยวกับคน หรือถาจะไปทํางานเปนพนักงานบัญชี ก็ควรมีบุคลิกภาพที่
ละเอียดรอบคอบ  เปนตน 

 
3. การเขาใจคานิยมของตัวคุณ 

คุณเคยสงสัยหรือไมวา สาเหตุอะไรที่คนบางคนใชเวลาในการศึกษาหลาย ๆ ป  
เพ่ือจะเขาสูอาชีพ เชน อาชีพวิศวกร หรือนักกฎหมาย ในขณะที่บุคคลอ่ืนๆ จะมองหาอะไรก็ตามที่
มันรวดเร็วและสรางรายไดใหกับเขา อะไรคือสาเหตุที่ทําใหบางคนสับเปลี่ยนอาชีพในชวงครึ่งๆ  
กลาง ๆ ของอาชีพที่เขาทําอยู  คําตอบของคําถามเหลานี้ คือ คานิยม ถาคุณมีคานิยมทางอาชีพที่ดี
และคุณพึงพอใจ คุณก็จะใชเวลาในการตรวจสอบคานิยมของคุณและสรางทางเลือกที่ม่ันคงกับตัว
คุณ  การเขาใจคานิยมของตัวคุณเองเปนสิ่งจําเปนที่จะปองกันความขัดแยงในการทํางานไดดวย
เหมือนกัน 

4. การวิเคราะหทักษะของคุณ 
ทักษะเปนความสามารถที่ตองมีในการทํางานทุกชนิด  เชน  ในการขายของ ผูขาย

ตองมีทักษะทางการพูด การโนมนาวจิตใจผูอ่ืน การใหความกระจาง การอธิบายขอของใจ การจดจํา  
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การตอรอง  การฟง  การเสนอความคิดเห็น  ฯลฯ  จะเห็นไดวางานแตละชนิด  เราตองมีทักษะ
มากมายทักษะบางอยางก็เปนสิ่งเรียนรู  เชน  ทักษะในการขับรถ  การพูดภาษาตางประเทศ  บาง
ทักษะก็เปนสิ่งติดตัวเรา  สามารถพัฒนาใหดีขึ้นได  เชน  คนบางคนดูจะมีความสามารถพิเศษใน
การเขียนรูป  ทั้งที่ไมไดเรียนรู  แตคลายกับเปนสิ่งที่มีติดตัวมาโดยตลอด  ทักษะบางประเภทก็เปน
สิ่งที่เราไดมามาจากสิ่งแวดลอม  เชน  บาน  โรงเรียน  ที่ทํางาน  เชน  ทักษะในการเขากับกลุม
เพ่ือน  ทักษะในการเปนผูนํา  เปนตน 

5. ความสนใจในอาชีพของคุณ   
ตามทฤษฎีของการพัฒนาอาชีพน้ัน อาจกลาวไดวาการตัดสินใจวาตนจะเลือกอาชพี

อะไรดีนั้น เริ่มกอตัวมาจากประสบการณในวัยเด็กและคอย ๆ พัฒนาขึ้นมาเรื่อยๆ ไมใชการแนะ
แนวอาชีพเม่ือจะสําเร็จการศึกษาระดับใดระดับหน่ึงเทานั้น  และกอนที่บุคคลจะตัดสินใจเลือกศึกษา
ตอในสาขาวิชาใด  เขาจะตองตัดสินใจแลววาจะเลือกประกอบอาชีพใด และกอนที่จะตัดสินใจ เลือก
อาชีพน้ัน ก็จะสํารวจศึกษาหาขอมูลเกี่ยวกับลักษณะการทํางาน ความกาวหนา แนวโนม  
ตลาดแรงงาน  ความตองการกําลังคน  ทั้งในปจจุบันและอนาคต รวมทั้งสํารวจวาอาชีพน้ันตรงกับ
ความตองการบุคลิกภาพของคุณมากที่สุดเสียกอน 
 

 สถานการณตลาดแรงงานในประเทศ 
จากสถานการณการชะลอตัวของภาวะเศรษฐกิจของสหรัฐอเมริกา รวมทั้งภาวะน้ํามัน

แพงขึ้นทําใหเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศมีอัตราการขยายตัวลดลง สงผลใหตลาดแรงงานมีอัตรา
ของคนวางงานเพิ่มมากขึ้น  

จากรายงานของกรมการจัดหางานประจําเดือนมกราคม พ.ศ. 2551 เกี่ยวกับความ
ตองการแรงงานทั้งในสวนของภาครัฐและเอกชน พบวา ความตองการแรงงานลดลง โดยระดับ
การศึกษาที่ตองการมากที่สุดคือ ระดับปริญญาตรี และระดับ ปวช./ปวส./อนุปริญญา จํานวนผูมีงาน
ทํา 35.92 ลานคน เพ่ิมขึ้นจากเดือนเดียวกันของปกอน 4.5 แสนคน  ผูวางงานมีจํานวน 6.3 แสน
คน เพ่ิมขึ้นจากเดือนเดียวกันของปกอน 4 หม่ืนคน และอัตราการวางงาน คิดเปนรอยละ 1.7 
เพ่ิมขึ้นจากเดือนเดียวกันของปกอนรอยละ 0.1 จากการสํารวจของกรมแรงงานในเดือนมกราคม 
2551 ที่ผานมา พบวา จํานวนประชากร 65.98 ลานคน เปนผูที่อยูในกําลังแรงงานประมาณ 36.80 
ลานคน คิดเปนรอยละ 55.77 ของจํานวนประชากร และเปนผูที่ไมอยูในกําลังแรงงาน 14.56 ลาน
คน คิดเปนรอยละ 22.07 ของจํานวนประชากร (วารสารขาวสารตลาดแรงงาน : 2549 : 14-16) 
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3.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการสรางแบบประเมิน 
 3.1  ความหมายของการประเมิน 

วิริยา  บุญชัย (2543 : 9) ไดใหความหมายของการประเมินผลวา การประเมินผลเปน
ขบวนการตัดสินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของเจาหนาที่ โดยผานกระบวนการรวบรวมขอมูล (การ
วัดผล) เพ่ือเปรียบเทียบขอมูลที่ไดกับขอมูลที่มีเกณฑมาตรฐานแลวจึงตัดสินสรุปและไดกําหนด
รูปแบบการสรางแบบประเมินไว 2 วิธี คือ  

1. บุคคลประเมินหรือแบบอัตนัย (Subjective  Method) ในกรณีนี้ทักษะนั้นจะเปน
ทักษะที่ซับซอน  ซึ่งสวนมากใชวิธีมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scales) โดยใหบุคคลหรือผู
ประเมินระดับความสามารถ และขึ้นอยูกับผูประเมินดวย 

2. แบบปรนัย (Objective  Method) ความเปนปรนัยเปนมาตรฐานทางเทคนิค
อยางแรกที่ตองพิจารณาความเปนปรนัย  หมายถึง ระดับความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Uniformity) 
ของคะแนนที่มีผูใหคะแนนหลายคน จากแบบทดสอบเดียวกัน ในกลุมตัวอยางเดียวกัน ถา
แบบทดสอบมีความเปนปรนัยสูง ผูใหคะแนนจะไมมีโอกาสลําเอียงหรือใชความคิดของตัวเองในการ
ใหคะแนน  ความเปนปรนัยจะวัดประสิทธิภาพและคุณคาของผูใหคะแนนและคุณลักษณะประจําของ
แบบทดสอบ  ถาแบบทดสอบฉบับหน่ึงมีผูใหคะแนนสองคนที่เปนอิสระตอกัน  คะแนนที่ไดคลายกัน
มากที่สุด  และคาความสัมพันธจากผลคูณของคะแนนจากผูใหคะแนนทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับสูง  ความเปนปรนัยคลายกับความเชื่อม่ัน  ตางกันที่กระบวนการทดสอบ  คือ  ผูใหคะแนน  
นอกจากนี้ยังไดกลาวถึงหลักทั่วๆ ไป ในการสรางเกณฑการประเมินผลมีขอควรพิจารณา ดังนี้ 

1) วัตถุประสงคของการประเมินคา  ก็เพ่ือประเมินหรือแบงกลุมความสามารถ
ของผูเรียน 

2) กําหนดองคประกอบพื้นฐานที่ตองการประเมิน  โดยกําหนดรายละเอียด
ของทักษะที่ตองการ  

3) เลือกระดับความสามารถ  ระดับในการประเมินคา  ผูประเมินควรกําหนด
ไวอยางชัดเจน  เชน  กําหนดไวสองระดับ  คือ  ผานและไมผาน  หรือกําหนดไว  3  หรือ  5  ระดับ  
การกําหนดคาเกินกวา  5  ผูประเมินตองกําหนดรายละเอียดของความแตกตางในแตละระดับไว
อยางชัดเจน 

นอกจากนี้ไดเสนอแนะ  สําหรับการสรางมาตราสวนประมาณคา  ดังนี้ 
1. หลีกเลี่ยงการใชชวงคะแนน  2-3  ระดับ  เน่ืองจากจะไดผลของการวัดที่หยาบ  

และไมควรมากกวา  5  ระดับ  เพราะจะทําใหเห็นขอแตกตางของคะแนนแตละระดับไดยาก  และ
เปนการสิ้นเปลืองเวลาในการสังเกต 

2. ระบุความหมายของแตละระดับบนมาตราสวน  และทําเครื่องหมายระหวาง
คะแนนที่ตองการจะตีความหมาย 

3. เลือกใชขอความที่ผูสังเกตสามารถเขาใจไดตรงกับพฤติกรรม 
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 สกอต  และเฟรนซ  (สุมาลี  เพชรศิริ. 2547 : 15-17 ;  อางอิงจาก Scott  and  French.  
1950) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการสรางมาตราสวนประเมินคา  ดังนี้ 

1. กําหนดเนื้อหาที่จะประเมินตามธรรมชาติของเน้ือหาหรือคุณลักษณะของกิจกรรม 
2. กําหนดจํานวนระดับที่จะประเมินคา 
3. กําหนดนิยามหรือความหมายของแตละระดับ 
4. โอกาสที่จะประเมินนักเรียนแตละระดับเทากัน 
5. ใบบันทึกการประเมิน  ตองเตรียมใหงายตอการประเมินนักเรียนแตละคน 
6. จะตองมีการเลือกและฝกผูที่จะทําการประเมินคา 

แบบประเมินเปนเครื่องมือที่ใชชวยในการวัดสิ่งตางๆ  ที่ไมสามารถวัดออกมาเปนตัวเลข
โดยตรง  เปนการวัดและประเมินผลในลักษณะของมาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) 
 

3.2  ข้ันตอนการสรางและพัฒนาแบบประเมิน 
อุทุมพร  จารมรมาน  (2541 : 53)  กลาววา  การไดมาซึ่งเคร่ืองมือวัดลักษณะผูเรียน

แยกตามขั้นตอนการดําเนินงานไดเปน 2 ตอน คือ ขั้นตอนในการสรางกับขั้นตอนในการพัฒนา
เครื่องมือ  ขั้นตอนการสรางเริ่มตั้งแตการกําหนดแนวคิด  ขอบเขต  การตีความหมายลักษณะที่จะ
วัด  การกําหนดจํานวนขอความและรูปแบบ  การเขียนคําชี้แจง  การเขียนขอความ  การทดลองใช  
และการปรับปรุงเครื่องมือวัด 

สวนขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือน้ันจะเริ่มจากการนําเครื่องมือที่ปรับปรุงแลวไปทดลอง
ใชกับกลุมที่ใหญขึ้น วิเคราะหความเชื่อถือไดของเครื่องมือ จัดทําคูมือที่เกี่ยวกับการแปลผลและการ
ใชเครื่องมือน้ัน 
  

ข้ันตอนการสรางแบบประเมิน  
ขั้นที่  1 การกําหนดขอบเขต 

- ผูสรางเครื่องมือตองตอบคําถามตอไปน้ีกอนคือ 
- สรางไปทําไม 
- ใครจะเปนผูตอบ 
- จะใชเครื่องมือในกาละและเทศะอะไรบาง 
- ใครจะเปนผูใชเครื่องมือน้ี 
- ในการใชเครื่องมือ มีเวลาใหเทาไร 
- ในการสรางเครื่องมือ มีแรงงาน  เวลา  และเงินมากนอยเพียงไร 
- ตองการใหเปนเครื่องมือระดับมาตรฐานหรือไม 
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ขั้นที่ 2  การกําหนดจุดมุงหมาย 
จุดมุงหมายในที่นี้ไดแก  จุดมุงหมายในการวัดซึ่งเปนความคาดหวังของผูสราง

เครื่องมือวา เครื่องมือน้ีจะนําไปใชวัดลักษณะของผูเรียนในดานสมอง  จิตใจ  หรือการปฏิบัติ 
  จุดมุงหมายในการวัดจําแนกออกเปน 3 ดาน คือ 

1) ดานที่เกี่ยวกับสมอง 
2) ดานที่เกี่ยวกับความรูสึก  อารมณ 
3) ดานที่เกี่ยวกับการปฏิบัติ 
 
ขั้นที่ 3 การระบุเน้ือหาที่จะวัด 

  ผูสรางตองมีความรูอยางแตกฉานในสิ่งที่จะวัด  สามารถจําแนกเน้ือหาที่จะวัด
ออกเปน หมวด หนวย  หมู  หรือยอยไดอยางครบถวน  สมบูรณ  และถูกตอง 

ผูสรางที่เปนนิสิตนักศึกษา  ตองจําแนกเนื้อหาออกเปนหมวด หนวยใหได  โดย
อาศัยการอานเอกสาร  ตําราที่เกี่ยวของแลวจึงใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาถึงความครบถวน 
สมบูรณและถูกตอง ในกรณีที่ตองการผูทรงคุณวุฒิ ผูสรางตองสามารถพิจารณาวาผูทรงคุณวุฒิหรือ
ผูเชี่ยวชาญนั้นเปนผูรูในเน้ือหานั้นๆ  อยางจริงจัง  สามารถพิจารณาวาเนื้อหาดังกลาวจําแนกออก
ไดอยางถูกตอง สมบูรณ  และครบถวน 

 
ขั้นที่  4 การทําตารางโครงสราง 
การทําตารางโครงสรางประกอบดวย  2 ดาน  คือ  เนื้อหา  และจุดมุงหมาย 
 
ขั้นที่  5  การใหน้ําหนักในตารางโครงสราง 
การใหน้ําหนักสวนใหญระบุดวยคารอยละ โดยที่ผลรวมทั้งหมด คือ 100% การ

กําหนดน้ําหนักนี้  ผูสรางตองกําหนดเอาวาจะใชเน้ือหาหมวด  /  หนวย  /  เร่ืองใดเปนคาเทาใด  
และจุดมุงหมายใดเปนคาเทาไร 

 
 
 
 
ขั้นที่  6  การกําหนดประเภทของขอ ประเภทเครื่องมือ คะแนนรายขอและจํานวนขอ 

  การตัดสินใจเกี่ยวกับประเภทของเครื่องมือ ประเภทของขอวาจะมีกี่ประเภท  
ผูสรางตองตอบคําถามใหไดวา  การสรางเครื่องมือน้ีจะมีเวลาตอบนานเทาไร  จะใหการตอบโดย
การทําเครื่องหมายหรือเติมคํา  หรือเขียนขอความ  เพราะสิ่งเหลานี้จะเปนตัวกําหนดจํานวนขอที่
ควรจะมี 
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การใหคะแนนรายขอก็เชนกันผูสรางตองกําหนดใหไดวา  จะใหคะแนนแตละขอ
เทากันหรือตางกัน  และจะใหคะแนนแตละขอเปนเทาไร เชน ใหคะแนนขอละ 1 คะแนนเทากัน  
หรือตางกัน  สวนใหญในกรณีที่เปนการกาเครื่องหมายนิยมใหคะแนนที่ตอบเปน 1 และไมตอบหรือ
ตอบผิดเปน  0 
  

ขั้นที่  7 การเขียนขอความ 
หลักในการเขียนขอความก็คือ  เขียนใหสอดคลองระหวางเนื้อหา จุดมุงหมายที่วัด

และประเภทของขอความ  ประเด็นที่เขียนตองเปนประเด็นที่มีนัยเดียวสําหรับขอความที่ใหกา
เครื่องหมายตอบ  ถาเปนขอความที่ใหตอบความเรียง  ควรระบุคําถามใหชัดเจน 
 

ขั้นที่ 8  การจัดทําเครื่องหมาย 
เม่ือเขียนขอความไดครบถวนแลว  จัดเรียงขอความตามประเภทของขอความไว

พวกเดียวกัน  แบงหมวดหมูของขอความตามประเภท  เขียนคําชี้แจง  คํานํา  หรือวิธีการตอบให
ชัดเจน  จัดพิมพเปนเครื่องมือใหสวยงาม  นาสนใจและนาตอบ 
 

ขั้นที่ 9 การทดลองใช 
  เม่ือจัดพิมพเรียบรอยแลว  ผูสรางตรวจสอบเครื่องมือ  แลวทดลองตอบเองเพื่อ
ทดสอบวา  ตนเองอานเขาใจหรือไม  ตนเองใชเวลานานเทาไร  แกไขปรับปรุง  แลวจึงจัดพิมพตาม
จํานวนคนที่คาดการไว 

 
ข้ันตอนการพัฒนา 

ขั้นที่ 1 การทดลองใชกับกลุมจริง 
ผูสรางพิจารณาจํานวนคนตอบ  จัดพิมพเครื่องมือตามจํานวนที่ตองการแลว

เตรียมการทดสอบโดยกําหนดสถานที่ทดสอบ  ผูควบคุมที่เขาใจกระบวนการใหการทดสอบ  ผูสราง
ตองซักซอมกับผูควบคุมการทดสอบตั้งแตการเริ่มตนทดสอบ  จนถึงการสิ้นสุดการทดสอบ  ถามี
ปญหาจะแกไขอยางไร 

ผูสรางควรเปนผูหน่ึงในกระบวนการทดสอบและบันทึกขั้นตอนการทดสอบ 
ตลอดจนปญหาและการแกไขปญหาที่เกี่ยวของ 

หลังจากนี้  นําผลการตอบมาวิเคราะหและใหคะแนนเปนรายคน  รายขอ  พรอมทั้ง
สรุปปญหารายขออยางละเอียด 
 

ขั้นที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติภาคบรรยาย 
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เลือกเฉพาะขอที่สมบูรณมาวิเคราะห  ฉบับที่ตอบไมครบ  ควรจัดแยกไวตางหาก  
การวิเคราะหในขั้นน้ี  คือ  การตรวจใหคะแนนแตละคน  แตละขอ  แจกแจงความถี่  และคํานวณคา
ตางๆ  เปนรายขอ  และเปนกลุมคนดังน้ี  คือ 

1) คาเฉลี่ย  มัธยฐาน  ฐานนิยม 
2) พิสัย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความแปรปรวน 
3) ความเบ  ความโดงแบน 
4) สหสัมพันธระหวางขอ  (inter  item  correlation) 
5) สหสัมพันธระหวางขอกับคะแนนรวม  (item – total  correlation) 

  
ขั้นที่ 3 การคํานวณคาตางๆ เปนรายขอ ทําใหไดขอสรุปเกี่ยวกับการตอบเปนรายขอ 

1) ขอใดบางมีผูตอบมาก / นอย 
2) ขอใดมีความสัมพันธกับขอใดสูงหรือต่ํา 
3) ขอใดมีความสัมพันธกับคะแนนรวมสูงหรือต่ํา 
4) ลักษณะการแจกแจงขอมูลของคนเปนรายขอเปนอยางไร  ลักษณะการแจก

แจงของแตละขอเหมือนกันหรือไม  โดยพิจารณาจากคาความเบ  และความโดง – แบน 
 

ขั้นที่ 4 การวิเคราะหคะแนนรวม 
การเสนอลักษณะการแจกแจงขอมูลกลุม  จะทําใหไดขอสรุปวา  คะแนนเปน

อยางไร ปรกติ  หรือเปนแบบวัดนี้มีผูตอบไดมากหรือนอย  คาสถิติภาคบรรยายชวยอธิบายลักษณะ
ของแบบวัดนี้ 
 

ขั้นที่ 5 การวิเคราะหคาความตรง  (Validity) 
ความตรงจําแนกได 3 ประเภทใหญ  คือ ความตรงตามเนื้อหา ความตรงตาม

ทฤษฎีและความตรงตามเกณฑ การหาคาความตรงประเภทตางๆ มีความแตกตางกัน คือ 
1) ความตรงตามเนื้อหา  (Content  Validity) 

การหาความตรงตามเนื้อหาจะไมมีคาหรือตัวเลข  แตใชการบรรยายแทน
โดยพิจารณาจากตารางโครงสรางวา  ไดจําแนกเนื้อหาอยางถูกตองเหมาะสม  ครบถวนหรือไม  
ความตรงเชิงเนื้อหาที่ไดจากตารางโครงสราง  จําแนกเปนความตรงตามเนื้อหารายขอ  กับความ
ตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 

2)  ความตรงตามเนื้อหารายขอ  (Item  Content  Validity)  ไดจากการ
วิเคราะหวา  ขอความแตละขอมีความสอดคลองกับเน้ือหาอยางถูกตองสมบูรณหรือไม  จําแนก
ออกเปนขอความถูกตองขอความแตละขอวัดเนื้อหาเหลานี้ไดจริงหรือไม 
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3)  ความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ (Test  Content  Validity)  ไดจากการ
วิเคราะหวาเครื่องมือน้ีมีความเปนตัวแทนของประชากรเนื้อหาอยางครบถวน  ถูกตองสมบูรณ
หรือไม  จําแนกออกเปนหมวด  หนวย  เรื่อง  และขอความที่ปรากฏในเครื่องมือเปนสัดสวนตาม
น้ําหนักของเนื้อหาที่จําแนกหรือไม 

4)  ความตรงตามโครงสราง  (Construct  Validity) 
ความตรงชนิดนี้นิยมใชกับการวัดเนื้อหาทางจิตวิทยาซึ่งเปนนามธรรม 

ผูสรางตองใหคํานิยามที่เปนรูปธรรมหรือเปนพฤติกรรมกอน  การตรวจสอบความตรงแบบนี้มี  2  
วิธีคือ 

1)  การวิเคราะหความสอดคลองระหวางขอความกับพฤติกรรมที่นิยาม 
2)  การวิเคราะหตัวเลขที่ไดจากการทดลองใชเครื่องมือ 
การวิเคราะหความตรงแบบแรก  เปนการพิจารณาความสอดคลอง  

ระหวางพฤติกรรมที่นิยามไวกับขอความที่เขยีนขั้นวาสอดคลองมากนอยเพียงไร  สวนแบบหลังเปน
การวิเคราะหขอมูลตัวเลขที่ไดจากการรวบรวมขอมูลน้ัน 

5)  ความตรงตามเกณฑ  (Criterion  Related  Validity) 
การหาคาความตรงแบบนี้  ผูพัฒนาเครื่องมือตองระบุเกณฑชัดเจน  เชน  

เกณฑคือลักษณะที่ปรากฏ  การหาความตรงตามเกณฑก็คือ  การใหกลุมที่แสดงลักษณะปรากฏอยู
นั้นทดสอบกับแบบวัดที่สรางขึ้น  ถาพบวาไดคะแนนสอดคลองกัน  ก็เรียกวา  แบบวัดนี้มีความตรง
ตามเกณฑที่กําหนด 
  

ขั้นที่ 6 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง  (Reliability  Coefficient) 
การหาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของเครื่องมือสวนใหญใชการหาคาความสอดคลอง

ภายใน  (Internal Consistency) หรือความคงเสนคงวา (Stability) 
 

ขั้นที่ 7 การปรับปรุงเครื่องมือ 
หลังจากที่วิเคราะหขอความและความเชื่อถือไดของเครื่องมือแลว ผูสรางควรนําผล

วิเคราะหมาพิจารณารายขอวา  จะตัดทิ้ง ปรับปรุง  อยางไร  แลวจึงดําเนินการแกไข แตใหอยูใน
ตารางโครงสราง แลวจึงไปทดลองกับกลุมใหม ทําเชนน้ีหลายๆ ครั้ง จนไมมีขอความใดที่
จําเปนตองปรับปรุง  จึงคํานวณคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ  แลวสรุปผล 

  
 
ขั้นที่  8 ปกติวิสัย  (Norm) 
ถาพัฒนาเครื่องมือไปถึงขั้นที่มีความเชื่อถือไดสูงแลว การหาคาปกติวิสัยจะชวยให

การใชเครื่องมือ การแปลความหมายเปนไปไดงายและสะดวก คาปกติวิสัยน้ีสวนใหญไดจากกลุม
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จริง  มีขนาดใหญและมีความเปนตัวแทนของประชากร  การคํานวณคาปกติวิจัยไดแก การคํานวณ
คะแนนมาตรฐานและการคํานวณคาเปอรเซ็นตไทลของขอมูลกลุมใหญนั่นเอง 
 

ขั้นที่ 9 การสรุปผล 
เครื่องมือที่ พัฒนาจนถึงขั้นสุดทายแลวผูสรางจะตองเขียนคู มือการใช  ซึ่ง

ประกอบดวยหัวขอดังน้ี 
1) แนวคิดเกี่ยวกับเครื่องมือ 
2) กรอบการสราง  ตารางโครงสราง 
3) ขอความทั้งหมด  (เครื่องมือวัดหรือแบบทดสอบ) 
4) การสรุปผลดานคุณภาพ 
5) วิธีการใชและการแปลผล 

 
3.3 ลักษณะของแบบประเมินผลที่ดี 

อุทุมพร  จามรมาน  (2541 : 50) กลาวไววา การวัดผลและประเมินผลที่ดีนั้น
จําเปนตองอาศัยเครื่องมือที่มีลักษณะดังน้ี มีความเที่ยงตรง (Validity) มีความเชื่อม่ัน (Reliability)  
มีความเปนปรนัย (Objectivity)  และมีเกณฑปกติ (Norm) ลักษณะสําคัญบางประการของเครื่องมือ
วัดผลที่ดีมีดังนี้ 

1. ความเที่ยงตรง (Validity)  หมายถึง ความถูกตองแมนยําในการวัดของเครื่องมือ  
ซึ่งทําใหผลที่ไดจากการวัดตรงตามที่ตองการหรือจุดประสงค  ดังนั้นเครื่องมือวัดผลที่มีความ
เที่ยงตรงจะสามารถวัดคุณลักษณะที่ตองการจะวัดได  ทําใหไดผลของการวัดที่แทนคุณลักษณะที่จะ
วัดของบุคคล  และสามารถแปลผลไดตรงตามจุดประสงค 

2. มีความเชื่อม่ัน (Reliability)หมายถึง คุณสมบัติของเครื่องมือวัดที่จะใหผลการวัด
อยางคงเสนคงวา  (Consistency)  แมจะวัดหลายๆ ครั้ง ก็จะใหผลการวัดที่สอดคลองกัน โดยผูวัด
ตองจัดสภาพการและเวลาในการวัดที่เอ้ือใหผูเรียนแสดงพฤติกรรมไดเต็มที่ และเครื่องมือวัดก็
จะตองเอ้ือใหผูเรียนไดแสดงพฤติกรรมไดอยางเต็มที่  กลาวคือ  เครื่องมือวัดจะตองสะดวกตอการ
ตอบสนอง  และมีขอบขายของเนื้อหาสาระที่กวางขวางพอที่ครอบคลุมประเด็นสําคัญที่ตองการจะ
วัด  นอกจากนี้ประเด็นที่ผูเรียนตอบสนองตองเอ้ือตอความแตกตางระหวางบุคคล เชน ถาเปน
แบบทดสอบเลือกตอบ ควรมีหลายตัวเลือก หรือถาเปนแบบสอบถามที่ใหตอบเปนสเกล ก็ควร
กําหนดคําตอบใหมีหลายๆ  สเกล  ก็จะชวยใหการวัดมีความเชื่อม่ันมากยิ่งขึ้น 

3. มีความเปนปรนัย (Objectivity) หมายถึง คุณสมบัติของเครื่องมือวัดที่คําถามหรือ
สิ่งเราตองมีความชัดเจน ผูเรียนตองเขาใจตรงกัน การตรวจใหคะแนนตองมีกฎเกณฑแนนอน  แม
จะใชผูวัดหลายคน  ใหคะแนนก็จะไดผลตรงกัน และการแปลความหมายคะแนนที่ไดจากเครื่องมือ
วัดนั้นก็จะใหความหมายตรงกัน 
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4. อํานาจจําแนก (Discrimination) หมายถึง คุณสมบัติของเครื่องมือที่จะสามารถ
จําแนกผูเรียนไดตามความแตกตางระหวางบุคคล  กลาวคือ จําแนกไดวา ใครเกง ปานกลาง ออน  
ใครรอบรู  ไมรอบรู  เปนตน  เครื่องมือวัดที่มีคุณลักษณะดังกลาวถาเปนแบบทดสอบก็จะตอง
ประกอบดวยขอสอบที่มีความยากงายหลายระดับ 

5. ความมีประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง คุณสมบัติของเครื่องมือที่ลงทุนและใช
เวลาในการวัดนอย สะดวกในการใชแตใหผลการวัดที่มีความถูกตอง และนาเชื่อถือไดไมแตกตาง
จากเครื่องมือที่ตองลงทุนมาก ซึ่งผูวัดจะตองเลือกใชใหเหมาะกับสถานการณของการวัด 
 

3.4 การหาคุณภาพของแบบทดสอบและเกณฑปกติ 
3.4.1 การหาคาอํานาจจําแนกรวมทั้งฉบับ หาไดดังนี้ 
วิธีที่ 1 กรณีหาอํานาจจําแนกเปนคาสหสัมพันธ  ในแตละขอ  ถาตองการหาคาอํานาจ

จําแนกรวม  จะเอาคาอํานาจจําแนกมาเฉลี่ยโดยตรงไมได  เพราะตัวเลขคาสหสัมพันธมีชวงไม
เทากัน  การบวกลบคูณหารจึงไมสามารถแปลความหมายได  จึงนิยมเปลี่ยนคาอํานาจจําแนก  r  
เปนคะแนนชวงเทากัน  คือ  z  กอน  คา  z  ตัวน้ีเรียกวา  Fisher’s  z  เม่ือคํานวณคา z  ไดแลว  
สามารถเปดหาคา  r  กลับไดโดยดูจากคาของ  Fisher’s z 

วิธีที่ 2 พิจารณาการกระจายของคะแนนกิลฟอรด (Guilford, 1954) ใหความคิดวา
ขอสอบจะจําแนกคนแตละคนไดก็ตอเม่ือคะแนนแจกแจงกระจาย  การพิจารณาจากการแจกแจงของ
คะแนนของขอสอบจึงเปนแนวทางการหาคาอํานาจจําแนกอยางหนึ่ง  แตละคนจะจํากันได ถาแตละ
คนทําคะแนนไดแตกตางกัน การเอาคะแนนขอสอบมาสัมพันธกับคะแนนการตอบของคนมองในรูป
ของความถี่แตละคะแนน จึงทําใหไดสูตรการจําแนกเกิดขึ้น G.A. Ferguson  คิดสูตรนี้เม่ือป  1949 

3.4.2 ความเชื่อม่ันของแบบทดสอบ  (Reliability) 
ลวน สายยศ  และอังคณา  สายยศ  (2543 : 310-317) กลาววา การหาความเชื่อม่ัน 

ตองพิจารณาคะแนนจากตัวเลือกใหดี เพ่ือจะไดพิจารณาวาแบบนั้นๆ เหมาะสมกับขอตกลงเบื้องตน
ของการหาความเชื่อม่ันสูตรใด แตที่นิยมกันมักจะหาความเชื่อม่ันดังตอไปน้ี 

1) แบบสอบซ้ํา (Test-Retest) หมายความวา สอบวัดความรูสึกของกลุมหน่ึงครั้ง
แรกแลว  เวนระยะเวลาพอเหมาะสมแลวนําแบบทดสอบชุดเดิมไปสอบกลุมหรือคนเดิมอีกครั้งหนึ่ง  
ถาขอสอบดีจริงความรูสึกของคนเดียวกันตอสิ่งหน่ึง  ในระยะเวลาไมนานนักก็นาจะเหมือนเดิม
คะแนนที่ไดนาจะเทาเดิม  การหาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันแบบน้ีตองใชสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

2) แบบทดสอบคูขนาน (Altemative  Forms หรือ Parallel  Forms) ขอสอบที่เปน
คูขนานนั้น  ตองคํานึงเกณฑเหลานี้ 

-  วัดเปาเดียวกัน  หรือมุงวัดสิ่งเดียวกัน 
-  มีความยากงายหรือสัดสวนของการตอบไดคะแนนแตละแบบทดสอบพอๆ 

กัน 



 38

-  มีความแปรปรวนจากคะแนนการวัดพอๆ กัน 
-  ถาเปนขอสอบที่วัดองคประกอบเดียวกันหลายๆ ขอ  สามารถสุมแยก

ออกเปนสองฉบับใหมีจํานวนขอเทา ๆ กันได 
3) แบบหาความคงเสนคงวาภายใน (Internal Consistency) เปนการสอบเพียง

ครั้งเดียวสามารถมาหาการกระจายของแตละขอวาเปนอยางไร และหาการกระจายของคะแนนรวม
ทั้งหมดเปนเทาไร  แลวนํามาหาความเกี่ยวกับพันกัน ความเชื่อม่ันที่นิยมใชคือ  สัมประสิทธิ์แอลฟา  
(Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach.1991) 

4)  การหาความเชื่อม่ันโดยอาศัยสหสัมพันธภายในของแตละขอ การหาความ
เชื่อ ม่ันแบบแอลฟาก็เปนตระกูลเดียวกันกับการหาความเชื่อ ม่ันแบบ สเปยแมน-บราวน  
(Spearman-Brown)  และแบบคูเดอร-ริชารดสัน  (Kuder-Richardson-21) กลุมการหาความเชื่อม่ัน
แบบน้ีจริงๆ มาจากการหาความสัมพันธภายในของแตละขอน่ันเอง 

5)   องคประกอบหรือปจจัยที่มีผลตอคาของความเชื่อม่ัน   ความเชื่อม่ันจะมีคามาก
หรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางแตที่นาเอามาคิดแกไขดังน้ี 1) ลักษณะกลุมตัวอยาง 2) ความ
เปนเอกพันธของขอสอบ 3)  จํานวนของขอสอบ 

6)  ระดับความเชื่อม่ันที่ยอมรับ ในการพิจารณาวาคาความเชื่อม่ันเทาไรจึงจะเปนที่
ยอมรับไดนั้นขึ้นอยูกับชนิดของเครื่องมือวัด 
  
4.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ    

สัญญา  โพธิบัติ (2541 : 38) ไดกลาววา ขอมูลดานอาชีพหรือขอมูลสนเทศดานอาชีพ  
สามารถชวยลดปญหาการวางงาน ปญหาการเลือกอาชีพผิดพลาด ปญหาการเลือกอาชีพไม
เหมาะสมกับตัวเอง ชวยเพ่ิมความรู ความเขาใจ ความสนใจ พัฒนาทัศนคติและชวยในการตัดสินใจ
เลือกอาชีพ ดังน้ันจึงเปนแนวทางชี้ใหเห็นวา การใหขอสนเทศดานอาชีพนาจะชวยพัฒนาการรับรู
ดานอาชีพได 

 
วลัยพรรณ  ชํานาญเศรษญฐกุล (2545 : 55) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่ มี

ความสัมพันธกับความสอดคลองในการเลือกอาชีพของนักศึกษาสาขาวิชาการแนะแนว ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา บุคลิกภาพดานการแสดงตัวและเพศ มีความสัมพันธกับคาม
สอดคลองในการเลือกอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ศิริลักษณ  วัฒนศิริ (2545 : 44) ไดศึกษาเกี่ยวกับการสรางชุดการสอนกิจกรรมแนะ
แนวดานอาชีพ สําหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 โรงเรียนปญญาวรคุณ กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่เขารวมกิจกรรมโดยใชชุดการสอนกิจกรรมแนะแนวดานอาชีพมีคะแนน 
สูงกวาคะแนนกอนเรียนเพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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วีระวัลย เทียนม่ัน (2547 : 87) ไดทําการการวิจัยเรื่อง การจัดโครงงานอาชีพตามทัศนะ
ของครูที่ปรึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัด
เพชรบุรี พบวาครูที่ไมเคยและเคยมีประสบการณในการเพิ่มพูนความรูเรื่องโครงงานอาชีพมีทัศนะ
ตอการจัดโครงงานอาชีพโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เน่ืองจากครูที่ปรึกษาที่เคยมีประสบการณในการเพิ่มพูนความรูเรื่องโครงงานอาชีพจะมีความเขาใจ
ลึกซึ้งและลุมลึกเกี่ยวกับโครงงานอาชีพมากกวาครูที่ปรึกษาที่ไมเคยมีประสบการณในการเพิ่มพูน
ความรูเรื่องโครงงานอาชีพ โดยครูที่ปรึกษาที่เคยมีประสบการณในการเพิ่มพูนความรูเรื่องโครงงาน
อาชีพ 

เพชรรัตน  เอ่ียมละออ (2547) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสรางแบบประเมินการ
ปฏิบัติงานของนักศึกษาพยาบาล ในเรื่องการพยาบาลผูปวยผูใหญที่มีปญหาเกี่ยวกับระบบประสาท
สัมผัส โดยแยกเปน 2 ทักษะ คือ อาการทางระบบประสาทและการพลิกตะแคงตัวผูปวย โดยทําการ
ทดสอบ 3 ครั้ง ผลการศึกษาพบวา แบบประเมินการปฏิบัติงานของนักศึกษาพยาบาล ในเรื่องการ
พยาบาลผูปวยผูใหญที่มีปญหาเกี่ยวกับระบบประสาทสัมผัสมีคาความเชื่อม่ันของแบบประเมินโดย
ใชสูตรสัมประสิทธิ์การสรุปอางอิงของครอมบาค มีคาเทากับ .83, .84 และ.86 ตามลําดับ 

เชิดชัย  อมรกิจบํารุง (2548) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสรางแบบประเมินทักษะการ
ปฏิบัติการทดลองทางวิทยาศาสตรโดยใชกลุมตัวอยางเปนนักเรียนชั้นมัธยมชั้นปที่ 3 ซึ่งเลือกมา
โดยการสุมอยางงาย แลวทําการใชในการประเมิน 2 ครั้ง ผลการวิจัยพบวา แบบประเมินทักษะทั้ง
สองฉบับมีคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจเปนรายขอตั้งแต 0.6 ถึง 1.0 ซึ่งสามารถนําไปใชในการ
ประเมินความสามารถทางวิทยาศาสตรของนักเรียนได 

เสาวภา  วนิชาชีวะ  (2547) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสรางแบบประเมิน
ความสามารถกิจกรรมเขาจังหวะของนักศึกษาวิทยาลัยพลศึกษา โดยการสุมอยางงาย ผลการวิจัย
พบวา แบบประเมินที่ผูวิจัยสรางขึ้นแตละรายการและรวมมีความเปนปรนัยทางบวกระดับปานกลาง
ถึงระดับสูง มีคาความเชื่อม่ันทางบวกระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสรางทางบวกระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สุพัฒนา  ทองนุน (2548 : 8) ไดศึกษาเกี่ยวกับการสรางชุดการสอนกิจกรรมแนะแนว
เพ่ือพัฒนาดานการศึกษาและอาชีพของนักเรียนชวงชั้นที่ 2 พบวา นักเรียนที่ใชชุดกิจกรรมการสอน
แนะแนวเพื่อพัฒนาดานการศึกษาและอาชีพ มีความกาวหนาเกี่ยวกับการศึกษาและอาชีพเพ่ิมขึ้น
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สุกัลยา  พรหมเอ้ือ (2550) ไดทําการการวิจัยเรื่องการสรางชุดการสอนกิจกรรมแนะ
แนวเพ่ือพัฒนาดานการศึกษาและอาชีพของนักเรียนชวงชั้นที่ 3 พบวา ครูชวงชั้นที่ 3 เห็นดวยกับ
การใชชุดการสอนกิจกรรมแนะแนวเพื่อพัฒนาดานการศึกษาและอาชีพของนักเรียนชวงชั้นที่ 3 อยู
ในระดับมาก สวนนักเรียนชวงชั้นที่ 3 เห็นดวยกับการใชชุดการสอนกิจกรรมแนะแนวเพื่อพัฒนา    
ดานการศึกษาและอาชีพของนักเรียนชวงชั้นที่ 3 อยูในระดับมาก  
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4.2  งานวิจัยในตางประเทศ    

ฮอพพอค (Hoppock.1967: 379-380) ไดสรุปวา การสอนวิชาอาชพีจะชวยลดปญหา
การวางงานของผูสําเร็จการศึกษา   เพิ่มความสนใจตออาชีพและเพิ่มความรูทางดานอาชีพ 

กิบสัน (Gibson. 1965: 416-422) ไดสรุปความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษาใน
รัฐโอไฮโอ มิซิแกน เวอรจิเนียและรฐัอินเดียนา เกี่ยวกับการจัดโครงการแนะแนว พบวา ครูสวนมาก
เห็นวาการใหขอสนเทศทางการศึกษาและอาชีพมีความเปนจํามากควรถือเปนโครงการสําคัญใน
โครงการแนะแนวของโรงเรียน 

อาดัมส (Adams.1979: 5021-A) ไดศึกษาแบบโครงสรางที่จะชวยเพิ่มวุฒิทางอาชีพแก
นักเรียนศึกษาปที่ 1 ระดับอุดมศึกษาที่ยังไมตัดสินใจเลือกอาชีพ พบวา คะแนนวุฒิภาวะของ
ทัศนคติในการเลือกอาชีพและคะแนนความสามารถในการเลือกอาชีพของกลุมทดลอง ซึ่งไดเขารวม
สัมมนาคนควาการวางแผนอาชีพ มีคะแนนสูงกวากลุมควบคุมที่ไมมีการสัมมนาใด ๆ  

เดอกิน (Durgin. 1974 : 2674 – 2675) ไดสํารวจการจัดโครงการแนะแนวอาชีพของ 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในรัฐโอไฮโอ กับครูแนะแนวจํานวน 884 คน พบวา ตามความเห็นของ ครูแนะ
แนวแลว บริการแนะแนวอาชีพเปนบริการที่ มีความสําคัญมากที่ สุดในการช วยใหนักเรียนมี
ความสามารถเลือกอาชีพไดอยางถูกตองและบางแหงยอมรับวาโครงการแนะแนวในอาชีพของตนยัง 
จัดบริการใหนักเรียนไมเพียงพอจําเปนตองปรับปรุงโดยดวน เพื่อใหเพียงพอกับความตองการของ 
นักเรียน  

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนดงัน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและเพื่อวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา เปนนิสิตปริญญาตรี  สาขาจิตวิทยาการแนะแนว  จาก
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  100 คน  เนื่องจากการสรางแบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนวเพ่ือกําหนด คุณลักษณะที่พึงประสงคของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ในขั้นตอน
แรกของการสราง ผูวิจัยพิจารณาใชกลุมนิสิตปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการแนะแนว มหาวิทยาลัย   
ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งมีคุณลักษณะใกลเคียงกับผูที่ปฏิบัติหนาที่แนะแนวอาชีพ มาเปนผูใหขอมูลและ
ตอบแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวตามกรอบแนวคิด เพ่ือใหไดมาซึ่งแบบประเมิน
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพกรมการจัดหางาน เน่ืองจากเจาหนาที่
แนะแนวอาชีพ กรรมการจัดหางานเปนเจาหนาที่รุนแรก และมีจํานวน 80 คน ซึ่งไมสามารถจะแบง
มาใหความเห็นในการสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพและตอบแบบประเมิน
สมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวพรอมกันได 
 เน่ืองจากเจาหนาที่แนะแนวอาชีพเปนบุคลากรกลุมแรกที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานใน
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงานมีจํานวน 80 คน ในการนี้ผูวิจัยตองประเมินสมรรถนะของการ
แนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพกลุมน้ี การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนว
อาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกนิสิตปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการแนะ
แนว ซึ่งไดศึกษาและมีความเขาใจในเรื่องจิตวิทยาการแนะแนวและการแนะแนวอาชีพ มาเปนกลุม
ในการศึกษาเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ตามความคิดเห็นที่นิสิตสาขา
จิตวิทยาการแนะแนวไดตอบแบบประเมินจากแนวทางและกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยกําหนดเพราะหาก
ใชเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ซึ่งมีจํานวนนอยและยังจะตองมาเปนกลุมที่จะมาใหขอมูลในการประเมิน
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพดวย  จะทําใหเกิดการเรียนรูซ้ําจากการตอบแบบประเมิน
ความสามารถในการแนะแนวอาชีพ จากขั้นตอนแรกของการไดมาซึ่งแบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
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กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีเปนเจาหนาที่แนะแนวของกรมการจัดหางาน กระทรวง

แรงงานโดยผูวิจัยเก็บรวบรวมทั้งหมด  จํานวน 80 คน  แลวนํามาพิจารณาแบบประเมินสมรรถนะ
ในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ที่มีความสมบูรณซ่ึงมีจํานวน 50 ฉบับ  คิดเปนจํานวน 
รอยละ 62.5 

 
2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย ไดแก แบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยมี
ขั้นตอนในการสราง ดังน้ี 
 
 

 
 

นําไปใชกับนิสิต
ที่เก็บจริง( T

ภาพประกอบ 1   ขั้นตอนในการ
 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ

 

น 

 
 สรางแบบประเมินและเกณฑการใหคะแน

 

ิน 
 ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของแบบประเม

 
 

ปริญญา  
ry out) 

สรางแบ
 
 
 

ปรับปรุงแกไขขอคําถาม 
ตรีสาขาจิตวทิยาการแนะแนว ที่ไมใชกลุมตวัอยาง
นํามาวิเคราะหคุณภาพปรับปรุงแกไขขอคําถาม 
 
 

น 
 ทดลองใชแบบวัดและเกณฑการใหคะแน

 
 

ิน 
 วิเคราะหหาคณุภาพของแบบประเม

 

 

 

จัดทําเปนฉบบัสมบูรณเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล
กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบประเมินสมรรถนะ 
 
บประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
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วิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

1. ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการการแนะแนวอาชีพจากเอกสาร
ทางวิชาการ หนังสือ ตํารา และรายงานการวิจัย รวมทั้งบทความจากนิตยสาร หนังสือพิมพที่
เกี่ยวของเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบประเมิน 

2. สรางแบบประเมินและตัวแปรที่เกี่ยวของกับความสามารถของเจาหนาที่แนะแนว
อาชีพใหสอดคลองกับจุดมุงหมายและครอบคลุมเน้ือหา นําไปใหอาจารยที่ปรึกษาหาความเที่ยงตรง
เชิงประจักษ (Face Validity) ของแบบประเมินโดยจะนําแบบประเมินใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน คือรอง
ศาสตราจารย ดร.นันทา  สูรักษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.พาสนา  จุลรัตน  และอาจารยชวลิต  รวย
อาจิณ  ตรวจสอบความเหมาะสมทั้งดานเนื้อหาและภาษาที่ใชในขอคําถามใหสอดคลองกับนิยาม
ศัพทเฉพาะ ตรวจสอบแบบสอบถาม จํานวน 100 ขอ  ไดแก ดานความสามารถ 8 ขอ ดานการแนะ
แนวทางการศึกษา 9 ขอ ดานพัฒนาการดานอาชีพ 12 ขอ ดานการใหคําปรึกษา 8 ขอ ดานการ
จัดการขอมูล 12 ขอ ดานการใหคําปรึกษาและประสานงาน 10 ขอ ดานงานวิจัยและประเมินผล 10 
ขอ ดานโปรแกรมและการจัดการการใหบริการ 12 ขอ ดานการสรางขีดความสามารถแกชุมชน 9 
ขอ ดานการจัดหางาน10 ขอ แลวจะนํามาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  

3. ผูวิจัยนําแบบประเมินซ่ึงปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับนิสิตปริญญา
ตรีสาขาจิตวิทยาการแนะแนว  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน 100 คน ที่มิใชกลุมตัวอยาง 
จากนั้นจะนําแบบประเมินที่ทดลองใชมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด เพ่ือหาคาอํานาจ
จําแนกเปนรายขอ (Item Discrimination) โดยใชเทคนิค 25% กลุมสูง-กลุมต่ํา แลวทดสอบดวย t-
test โดยการเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีคา t ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  วิเคราะหหาคาอํานาจ
จําแนกโดยเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต 1.75 ขึ้นไป (Ferguson.1981:178)  ซึ่งผูวิจัย
ไดคัดเลือกแบบประเมิน จํานวน 74 ขอ มาใชเปนแบบประเมิน ซึ่งมีคา t มากกวา 2.019 ขึ้นไป 
(ตามภาคผนวก ค คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย) 

4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่คัดเลือกแลวตามขอ 2 มาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ดังนี้ 

ดานความสามารถ 5 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .7310 
ดานการแนะแนวทางการศึกษา 6 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .7537 
ดานพัฒนาการดานอาชีพ 9 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .9240 
ดานการใหคําปรึกษา 6 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .7098 
ดานการจัดการขอมูล 9 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .7977 
ดานการใหคําปรึกษาและประสานงาน 8 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .8252 
ดานงานวิจัยและประเมินผล 7 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .8791 
ดานโปรแกรมและการจัดการการใหบริการ 11 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .8061 
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ดานการสรางขีดความสามารถแกชุมชน 6 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ  .8359 
ดานการจัดหางาน 7 ขอคาความเชื่อม่ันเทากับ  .8269 

 
ตัวอยางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
คําชี้แจง           ใหผูตอบแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
อานขอความตอไปน้ีแลวทาํเครื่องหมาย  ในชองวางหลังขอความที่ตรงกับตวัเองมากที่สุดเพียง
ชองเดียว โปรดตอบทุกขอ 
 
ขอ ขอความ มากที่สุด มาก นอย ไมมี 
 
0 

1.ดานความสามารถ 
มีความรูเรื่องการทดสอบชนิดตางๆ รวมทั้ง
เทคนิคการประเมินในดานความถนัด ความ
สนใจและบคุลิกภาพ 

    

00 ใชขอมูลซ่ึงไดมาจากใชเครือ่งมือประเมินอยาง
เหมาะสมกับสถานการณ 

    

 
0 

2.การแนะแนวทางการศกึษา 
สามารถระบุศกัยภาพหรือความสามารถของ
นักเรียนที่จะทําใหสัมฤทธผิล 

    

00 แนะแนวเปนรายบุคคล หรือเปนรายกลุมเพ่ือให
นักเรียนไดวางแผนการศึกษาดวยตนเอง 

    

 
0 

3.พัฒนาการดานอาชีพ 
มีความรูเรื่องพัฒนาการดานอาชีพและพลวตั
ดานพฤติกรรมทางอาชีพ 

    

00 แสดงความรูและองคประกอบที่เกี่ยวของกับ
ความรูในการประกอบอาชพี คุณสมบัตทิี่จําเปน
ในสาขาวชิาชพี 

    

 
0 

4. การใหคําปรึกษา 
1. มีความเขาใจปจจัยหลักที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาบุคคลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของผูรับบริการปรึกษา 

    

00 2. สาธิตความเอ้ืออาทร ความเคารพและ
ความสัมพันธเชิงสรางสรรคกับผูรับบริการได 
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ตารางแบบประเมิน (ตอ) 
ขอ ขอความ มากที่สุด มาก นอย ไมมี 
 
0 

5. การจัดการขอมูล 
มีความรูดานขอปฏิบัตติามกฎ กติกา การศึกษา 
การฝกอบรม และงานในระดับทองถิ่น 
ระดับชาติ และระดับสากล 

    

00 มีความรูเกี่ยวกับการศึกษาในระดับปริญญาหรือ
ประกาศนียบตัรดานวิชาชพีในตางประเทศ 

    

 
0 

6. การใหคําปรึกษาและการประสานงาน 
ใหคําปรึกษากับอาจารย นักฝกอบรม นักสังคม
สงเคราะห ผูบริหารและเจาหนาที่จากหนวยงาน
ตางๆ เพ่ือปรบัปรุงการใหบริการเพื่อนักเรียน 

    

00 แสดงทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลเพื่อ
เปลี่ยนแปลงสูพฤติกรรมทีพ่ึ่งประสงคสําหรับ
ผูรับคําปรึกษา 

    

 
0 

7. งานวิจัยและประเมินผล 
มีความรูในระเบียบวิธวีิจัย การเก็บขอมูลและ
เทคนิคการวิเคราะหขอมูล 

    

00 สงเสริมงานวิจัยทางดานแนะแนวและการให
คําปรึกษา 

    

 
0 

8. โปรแกรมและการจัดการการใหบริการ 
ระบุกลุมเปาหมายได 

    

00 ตรวจสอบประเมินความตองการได     
 
0 

9. การสรางขีดความสามารถแกชุมชน 
มีทักษะในการพัฒนาสัมพันธภาพกับพันธมิตร
หลักในชุมชน 

    

00 วิเคราะหแผนกบุคลากรและสื่อการเรียนรู
ทางการแนะแนวและการใหคําปรึกษาดานอาชีพ
ได 

    

 
0 

10. การจัดหางาน 
เปนผูแนะนําผูรับบริการสําหรับกลยุทธการหา
งานได 

    

00 ใชอินเตอรเนต็ในกระบวนการหางาน     
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เกณฑการใหคะแนน 
มากที่สุด  ใหคะแนน  3 
มาก   ใหคะแนน  2 
นอย   ใหคะแนน  1 
ไมมี   ใหคะแนน  0 
  

เกณฑการแปลผล 
  2.26 – 3.00  หมายความวา  มีความสามารถมากที่สุด   
  1.51 – 2.25  หมายความวา  มีความสามารถมาก 

0.75 – 1.50  หมายความวา  มีความสามารถนอย 
0.00 – 0.74  หมายความวา  มีความสามารถนอยมาก 

   
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดการเก็บรวบรวมขอมูลดังน้ี 
1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒแลวนําไป

ขอความอนุเคราะหจากอธิบดีกรมจัดหางาน เพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบ
ประเมินโดยประสานงานเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลกับ คุณณัชชา  หลําแสงกุล  เจาหนาที่แนะแนวของ
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

2. ผูวิจัยนําแบบประเมินไปดําเนินการเก็บขอมูลจากเจาหนาที่แนะแนวของกรมการ
จัดหางาน กระทรวงแรงงานที่เปนกลุมตัวอยาง โดยเขาไปขออนุญาตเก็บขอมูลกับเจาหนาที่แนะ
แนวโดยขออนุญาตเก็บในชวงเวลาทํางานจํานวน  80 ฉบับ ไดรับกลับคืนมา 60 ฉบับ 

3. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่สงคืนมามีความสมบูรณ จํานวน 50 
ฉบับ และนําขอมูลทั้งหมดที่ไดไปวิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการทางสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร
ตอไป 
 
4.  การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยกลุมวิจัยเปนเจาหนาที่แนะแนว ของกรมการ
จัดหางาน กระทรวงแรงงาน จํานวน 50 คน  ในการวิเคราะหขอมูลจากแบบทดสอบ ผูวิจัยทําการ
วิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปตามลําดับดังน้ี   

1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจํานวน 50 คน โดยใชสถติิพ้ืนฐาน ไดแก
คาเฉลี่ยและคารอยละ 

2. การวิเคราะหคุณภาพของแบบประเมิน โดยแสดงหลักฐานความเที่ยงตรง (Validity) คา
อํานาจจําแนก คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ทั้งรายดานและรวมทั้งฉบับของแบบประเมินสมรรถนะ
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ในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ทั้ง 10 ดาน หาคาอํานาจจําแนกของแบบประเมิน
สมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว ดวยวิธีแจกแจงคาที (t-distribution) ซึ่งจะแบงกลุมที่ไดคะแนนสูง
ออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมสูง และกลุมที่ไดคะแนนต่ําออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมต่ํา 

3. หาคาความเชือ่ม่ัน(Reliability) ของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว โดย
วิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Alpha Coefficient )  ของครอนบัค ( Cronbach ) 
 
5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

1.1 คะแนนเฉลี่ย 
1.2 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติสําหรบัวิเคราะหคณุภาพเครื่องมือ 
               2.1 หาคาอํานาจจําแนกของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว โดยวิธีแจก
แจงคาที (t-distribution) ซึ่งจะแบงกลุมที่ไดคะแนนสูงออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมสูง และกลุมที่
ไดคะแนนต่ําออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมต่ํา  
               2.2 หาคาความเชื่อม่ัน(Reliability) ของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว 
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  ( Alpha Coefficient )  ของครอนบัค  (Cronbach)       
 



    

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูลผูวจัิยได
กําหนดสัญลักษณตาง ๆ แทนความหมายตอไปน้ี 
 N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
 S.D แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 

  
ผลการวิเคราะหขอมูลการสรางแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ซ่ึงเปน

การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูและความสามารถที่มีตอการแนะแนวอาชีพ ผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะห ดังน้ี 

 
2.  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  

การวิเคราะหขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยนําเสนอโดยแยกออกเปนแตละดาน ดังน้ี 
1. ผลการวิเคราะหขอมูลของการสรางแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 

โดยรวมและรายดาน 
2. ผลการวิ เคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดาน

ความสามารถ 
3. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการแนะ

แนวทางการศึกษา 
4. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานพัฒนาการ

ดานอาชีพ 
5. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการให

คําปรึกษา 
6. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการจัดการ

ขอมูล 
7. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการให

คําปรึกษาและการประสานงาน 
8. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานงานวิจัยและ

ประเมินผล 
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9. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานโปรแกรม
และการจัดการใหบริการ 

10. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการสรางขีด
ความสามารถแกชุมชน 

11. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการจัดหา
งาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพในทุกมิต ิ
 

ตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลของการสรางแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
โดยรวมและรายดาน 

 
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ X  S.D.  แปลผล 

1. ดานความสามารถ 2.60   0.33 มากที่สุด 
2. ดานการแนะแนวอาชีพทางการศึกษา 2.48  0.34 มากที่สุด 
3. ดานพัฒนาการดานอาชีพ 2.44  0.31 มากที่สุด 
4. ดานการใหคําปรึกษา 2.53 0.35 มากที่สุด 
5. ดานการจัดการขอมูล 2.42 0.32 มากที่สุด 
6. ดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน 2.52  0.39 มากที่สุด 
7. ดานงานวิจัยและประเมินผล 2.46  0.38 มากที่สุด 
8. ดานโปรแกรมและการจักการใหบริการ 2.40 0.27 มากที่สุด 
9. ดานการสรางขีดความสามารถของบุคคล 2.44 0.36 มากที่สุด 
10. ดานการจัดหางาน 2.54 0.35 มากที่สดุ 

รวมทุกดาน 2.47 0.25 มากที่สุด 
 

จากตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ
โดยรวมและรายดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพโดยรวมอยูใน
ระดับมากที่สุด ( X  = 2.47, S.D = 0.25) หรือมีความรูและมีทักษะอยูในขั้นสูง เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีแสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพอยูในระดับมากที่สุด ทุกดาน
โดยมีรายละเอียดเรียงลําดับดังน้ีดานความสามารถ ( X  = 2.60, S.D = 0.33) ดานการจัดหางาน 
( X  = 2.54 ,S.D = 0.35) ดานการใหคําปรึกษา ( X  = 2.53, S.D = 0.35) ดานการใหคําปรึกษาและ
การประสานงาน ( X  = 2.52, S.D = 0.25) ดานการแนะแนวอาชีพทางการศึกษา ( X  = 2.48, S.D 
= 0.34) ดานงานวิจัยและประเมินผล ( X  = 2.46, S.D = 0.38) ดานพัฒนาการดานอาชีพ ( X  = 
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2.44, S.D = 0.31) และดานการสรางขีดความสามารถของบุคคล ( X  = 2.44, S.D = 0.36) ดานการ
จัดการขอมูล ( X  = 2.42, S.D = 0.32) และดานโปรแกรมและการจัดการใหบริการ ( X  = 2.40, S.D 
= 0.27) 

 
ตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานความสามารถ 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ X  S.D.  แปลผล  
ดานความสามารถ    
1. มีความรูในเรื่องการทดสอบชนิดตางๆ รวมทั้ง

เทคนิคการประเมิน ในดานความถนัด ความ
สนใจและบคุลิกภาพ 

 
 

2.50 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
2. ใชขอมูลซ่ึงไดมาจากใชเครื่องมือประเมินอยาง

เหมาะสมกับสถานการณ 
 

2.60 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
3. สามารถระบุสถานการณที่จะสงตอผูมารับ

บริการไปในหนวยบริการอืน่ได 
 

2.70 
 

0.46 
 

มากที่สุด 
4. อํานวยความสะดวกในการสงตอผูมาบริการไป

ในแหลงที่เหมาะสมได 
 

2.62 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
5. จัดทําแหลงการสงตอผูมารับบริการใหทันสมัย 2.60 0.49 มากที่สุด 

รวม 2.60 0.33 มากที่สุด 
 
จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานความสามารถโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.60, S.D = 0.33) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพสามารถระบุสถานการณที่จะสงตอผูมารับบริการไปใน
หนวยบริการอื่นได อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.70, S.D = 0.46) รองลงมาคือ อํานวยความสะดวก
ในการสงตอผูมาบริการไปในแหลงที่เหมาะสมได ( X  = 2.62, S.D = 0.49) และใชขอมูลซ่ึงไดมา
จากใชเครื่องมือประเมินอยางเหมาะสมกับสถานการณ ( X  = 2.60, S.D = 0.49) ตามลําดับ  
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ตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการแนะแนว 
     ทางการศึกษา 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการแนะแนวทางการศึกษา    
1. สามารถระบุศักยภาพหรอืความสามารถของ

เด็กที่จะทําใหสัมฤทธิผล 
 

2.40 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
2. แนะแนวเปนรายบุคคล หรือเปนรายกลุมเพ่ือให

เด็กนักเรียนไดวางแผนการศึกษาดวยตนเอง 
 

2.58 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
3. ชวยนักเรียนในกระบวนการตัดสินใจ 2.52 0.50 มากที่สุด 
4. ชวยนักเรียนในกระบวนการปรับปรุงการหนักรู

ตนเอง 
 

2.50 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
5. ชวยนักเรียนในกระบวนการเลือกเรียนรายวิชา 2.48 0.50 มากที่สุด 
6. ชวยนักเรียนในกระบวนการแกปญหาการ

เรียนรู (ที่ยาก) 
 

2.42 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
รวม 2.48 0.34 มากที่สุด 

 
จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานการแนะแนวทางการศึกษาโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.48, S.D = 0.34) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีการแนะแนวเปนรายบุคคล หรือเปนรายกลุม
เพ่ือใหเด็กนักเรียนไดวางแผนการศึกษาดวยตนเอง อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.58, S.D = 0.49) 
รองลงมาคือ ชวยนักเรียนในกระบวนการตัดสินใจ อยูในระดับมากที่สุด = 2.52, S.D = 0.50) 
และชวยนักเรียนในกระบวนการปรับปรุงการหนักรูตนเอง อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.50, S.D = 
0.50) ตามลําดับ 

X
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ตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการพัฒนาการ
ดานอาชีพ 

 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการพัฒนาการดานอาชีพ    
1. มีความรูเร่ืองพัฒนาการดานอาชีพและพลวตัร

ดานพฤติกรรมทางอาชีพ 
 

2.48 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
2. แสดงความรูและองคประกอบที่เกี่ยวของกับ

ความรูในการประกอบอาชพี คุณสมบัตทิี่จําเปน
ในสาขาวชิาชพี 

 
 

2.52 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
3. แสดงการวางแผน ออกแบบและวธิีการลงมือ

วางแผนพัฒนาทางอาชีพระยะยาว 
 

2.32 
 

0.47 
 

มากที่สุด 
4. ระบุตวัแปรที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือก

อาชีพ ( เชน ครอบครัว เพ่ือ การศึกษาและ
โอกาสทางเศรษฐกิจ) รวมทั้งเจตคติในวชิาชีพ
เชน เพศ เชื้อชาติ อายุ วัฒนธรรม ที่มีตอการ
ตัดสินใจเลือกอาชีพ 

 
 
 
 

2.50 

 
 
 
 

0.50 

 
 
 
 

มากที่สุด 
5. ชวยบุคคลกําหนดเปาหมาย ยุทธวธิีในการบรรลุ

เปาหมาย และการประเมินการดําเนินสู
เปาหมาย คํานิยม ความสนใจ และการ ตัดสินใจ
ดานอาชีพ 

 
 
 

2.50 

 
 
 

0.50 

 
 
 

มากที่สุด 
6. ความรูเกี่ยวกับแหลงใหบริการดานอาชีพใน

ทองที่ซ่ึงใหบริการในเรื่องการงาน การเงิน 
สังคม และประเด็นสวนตัว 

 
 

2.50 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
7. ความรูเกี่ยวกับแหลงขอมูลดานการวางแผน

อาชีพ การใชคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ตและ
แหลงขอมูลออนไลน 

 
 

2.36 

 
 

0.48 

 
 

มากที่สุด 
8. ใชทักษะการพัฒนาแหลงขอมูลดานอาชีพ 2.42 0.49 มากที่สุด 
9. ใชทักษะการพัฒนาแหลงขอมูลดานอาชีพกับคน

เฉพาะกลุม เชน ผูหญิง ชนกลุมนอย หรือในชน
กลุมเสี่ยงดานตางๆ 

 
 

2.42 

 
 

0.49 

 
 

มากที่สุด 
รวม 2.44 0.31 มากที่สุด 
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จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 
ดานการพัฒนาการดานอาชีพ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.44, S.D = 0.31) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีความรูและองคประกอบที่เกี่ยวของกับความรู
ในการประกอบอาชีพ คุณสมบัติที่จําเปนในสาขาวิชาชีพ อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.50, S.D = 
0.52) รองลงมาคือ ระบุตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกอาชีพ ( เชน ครอบครัว เพ่ือ 
การศึกษาและโอกาสทางเศรษฐกิจ) รวมทั้งเจตคติในวิชาชีพเชน เพศ เชื้อชาติ อายุ วัฒนธรรม ที่มี
ตอการตัดสินใจเลือกอาชีพ อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.50, S.D = 0.50) และชวยบุคคลกําหนด
เปาหมาย ยุทธวิธีในการบรรลุเปาหมาย และการประเมินการดําเนินสูเปาหมาย คํานิยม ความสนใจ 
และการ ตัดสินใจดานอาชีพ อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.50, S.D = 0.50) ตามลําดับ 

 
ตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพรายดานดานการให

คําปรึกษา 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการใหคําปรึกษา    
1. มีความเขาใจปจจัยหลักที่เกี่ยวของกับการ

พัฒนาบุคคลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของผูรับบริการปรึกษา 

 
 

2.52 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
2. สาธิตความเอ้ืออาทร ความเคารพและ

ความสัมพันธเชิงสรางสรรคกับผูรับบริการได 
 

2.58 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
3. สามารถใชเทคนิคการใหคําปรึกษารายบุคคลได 2.58 0.49 มากที่สุด 
4. สามารถใชเทคนิคการใหคําปรึกษารายกลุมได 2.46 0.50 มากที่สุด 
5. ระบุและกําหนดความตองการของผูรับ

คําปรึกษาที่มีความเสี่ยงได 
 

2.58 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
6. ชวยเหลือผูรับคําปรึกษาในเรื่องการปองกัน

ปญหาสวนบคุคล การพัฒนาบุคคล การ
แกปญหาสวนบุคคล การตัดสินใจ การระบุเพศ 
ทักษะทางสังคม การศึกษาดานสุขภาพ และ
การใชเวลาวาง 

 
 
 
 

2.48 

 
 
 
 

0.50 

 
 
 
 

มากที่สุด 
รวม 2.53 0.35 มากที่สุด 

 

 
จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานการใหคําปรึกษา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.53, S.D = 0.35) เม่ือพิจารณาเปนราย
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ขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพสามารถสาธิตความเอื้ออาทร ความเคารพและ
ความสัมพันธเชิงสรางสรรคกับผูรับบริการได อยูในระดับมากที่สุด (  = 2.58, S.D = 0.49) 
รองลงมาคือ สามารถใชเทคนิคการใหคําปรึกษารายบุคคลได อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.58,   
S.D = 0.49) และสามารถระบุ กําหนดความตองการของผูรับคําปรึกษาที่มีความเสี่ยงได อยูในระดับ
มากที่สุด ( X  = 2.58, S.D = 0.49) ตามลําดับ 

X

 
ตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการจัดการ

ขอมูล 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการจัดการขอมูล    
1. มีความรูทางดานขอปฏิบัตติามกฎ กติกา 

การศึกษา การฝกอบรม และงานในระดับ
ทองถิ่น ระดับชาติ และระดับสากล 

 
 

2.58 

 
 

0.49 

 
 

มากที่สุด 
2. มีความรูเกี่ยวกับการศึกษาในระดับปรญิญา

หรือประกาศนียบัตรดานวชิาชีพในตางประเทศ 
 

2.48 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
3. มีความรูในดานตลาดแรงงานและความตองการ

ของตลาดแรงงาน 
 

2.52 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
4. มีความรูเกี่ยวกับทางเลือกทางการศึกษาเพื่อ

นําไปสูการจางงาน 
 

2.50 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
5. มีความรูดานการจัดอบรมทางการศึกษาและ

การสัมมนาเพื่อโอกาสการจางงาน 
 

2.36 
 

0.48 
 

มากที่สุด 
6. มีความรูเกี่ยวกับสาขาเฉพาะทางที่บุคคล

สามารถรับการอบรมแลวไปปฏิบัติหนาที่ได 
เชน การอบรมเรื่องการนวดแผนโบราณ เปน
ตน 

 
 
 

2.32 

 
 
 

0.47 

 
 
 

มากที่สุด 
7. รวบรวม จัดระเบียบ แยกสวนและเตรยีมขอมูล

ใหทันสมัย ทัง้ขอมูลสวนบคุคลและขอมูล
ทางดานสังคมในเรื่อง การศึกษาและการ
ฝกอบรม ขอมูลดานอาชีพ โอกาสการจางงาน 
ตลาดแรงงานโดยทั่วไป 

 
 
 
 

2.40 

 
 
 
 

0.49 

 
 
 
 

มากที่สุด 
ตาราง 6 (ตอ) 
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ตาราง 6 (ตอ 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการจัดการขอมูล    
8. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเตรียมและให

ขอมูลทางดานการศึกษาและขอมูลดานอาชีพ 
เชน การใชฐานขอมูล อินเตอรเน็ต หรือ
สื่อการศึกษาในรูปโปรแกรมทางดานขอมูล
อาชีพตางๆ 

 
 
 
 

2.34 

 
 
 
 

0.47 

 
 
 
 

มากที่สุด 
9. ชวยผูรับคาํปรึกษาในการเขาถึงแหลงขอมูลใน

การศึกษาและอาชีพไดหลากวิธ ี
 

2.34 
 

0.47 
 

มากที่สุด 
รวม 2.42 0.32 มากที่สุด 

 
จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานการจัดการขอมูล โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.42, S.D = 0.32) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีความรูทางดานขอปฏิบัติตามกฎ กติกา การศึกษา 
การฝกอบรม และงานในระดับทองถิ่น ระดับชาติ และระดับสากล อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.58, 
S.D = 0.49) รองลงมาคือ มีความรูในดานตลาดแรงงานและความตองการของตลาดแรงงาน อยูใน
ระดับมากที่สุด X = 2.52, S.D = 0.50) และมีความรูเกี่ยวกับการเลือกทางการศึกษาเพื่อนําไปสูการ
จางงาน อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.50, S.D = 0.50) ตามลําดับ 
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ตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการให
คําปรึกษาและการประสานงาน 

 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน    
1. ใหคําปรึกษากับอาจารย นักฝกอบรม นักสังคม

สงเคราะห ผูบริหารและเจาหนาที่จากหนวยงาน
ตางๆ เพ่ือปรบัปรุงการใหบริการเพื่อนักเรียน 

 
 

2.46 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
2. แสดงทักษะความสัมพันธระหวางบคุคลเพื่อสราง

และรักษา สัมพันธภาพ เปาหมาย และการ
ปรับเปลี่ยนสูพฤติกรรมที่พ่ึงประสงคสําหรับผูรับ
คําปรึกษา 

 
 
 

2.62 

 
 
 

0.49 

 
 
 

มากที่สดุ 
3. แสดงทักษะในการทํางานรวมกับองคกรตางๆ เชน 

มหาวิทยาลัย ภาคธุรกิจและสถานอื่นๆ 
 

2.52 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
4. แปลผลและอธิบายแนวคิดแลขอมูลขาวสารใหมๆ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2.44 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
5. ประสานงานระหวางโรงเรียนและชุมชนในการใช

แหลงขอมูลรวมกัน 
 

2.58 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
6. ใชวิธีการสงตอไปเพ่ือชวยเหลือนักเรียนและผูรับ

คําปรึกษาใหสามารถเขารวมโปรแกรมพิเศษ 
บริการตางๆ กับเครือขายพันธมิตร 

 
 

2.58 

 
 

0.49 

 
 

มากที่สุด 
7. มีทักษะในการประสานงาน กระตุนความคิด

สรางสรรคนักเรียนในการสรางโปรแกรมการเรียน
และการทํางานของตนเอง 

 
 

2.48 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
8. ทักษะในการสรางภาพลักษณที่ดีในความเปนมืออาชีพ 2.52 0.50 มากที่สุด 

รวม 2.52 0.39 มากที่สุด 
 
จากตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.52, S.D = 0.39) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพสามารถแสดงทักษะความสัมพันธ
ระหวางบุคคลเพื่อสรางและรักษา สัมพันธภาพ เปาหมาย และการปรับเปลี่ยนสูพฤติกรรมที่พ่ึง
ประสงคสําหรับผูรับคําปรึกษา อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.62, S.D = 0.49) รองลงมาคือ สามารถ
ประสานงานระหวางโรงเรียนและชุมชนในการใชแหลงขอมูลรวมกัน อยูในระดับมากที่สุด           
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( X  = 2.58, S.D = 0.49) และสามารถใชวิธีการสงตอไปเพ่ือชวยเหลือนักเรียนและผูรับคําปรึกษาให
สามารถเขารวมโปรแกรมพิเศษ บริการตางๆ กับเครือขายพันธมิตร อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 
2.58, S.D = 0.49) ตามลําดับ 
 
ตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานงานวิจัยและ

ประเมินผล 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานงานวิจัยและประเมินผล    
1. ความรูในระเบียบวธิีวิจัย การเก็บขอมูลและ

เทคนิคการวิเคราะหผล 
 

2.46 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
2. สงเสริมงานวิจัยทางดานแนะแนวและการให

คําปรึกษา 
 

2.48 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
3. นําเสนองานวิจัยและผลพลอยไดที่ไดรับ 2.42 0.49 มากที่สุด 
4. แปลความหมายของผลงานวิจัยได 2.52 0.50 มากที่สุด 
5. ประยุกตผลการวิจัยสูการใหการแนะแนวและ

การใหคําปรึกษาภาคปฏิบตั ิ
 

2.62 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
6. ประเมินโปรแกรมการแนะแนวและการ

แทรกแซงโดยใชเทคนิคทีท่ันสมัยและโปรแกรม
การประเมินแบบจําลองตางๆ ได 

 
 

2.34 

 
 

0.47 

 
 

มากที่สุด 
7. ติดตามผลงานวิจัยลาสุดและปรับขอมูลการวิจัย

ลาสุด 
 

2.38 
 

0.49 
มากที่สุด 

รวม 2.46 0.38 มากที่สุด 
 

จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 
ดานงานวิจัยและประเมินผล โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.46, S.D = 0.38) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพสามารถประยุกตผลการวิจัยสูการใหการแนะ
แนวและการใหคําปรึกษาภาคปฏิบัติ อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.62, S.D = 0.49) รองลงมาคือ 
สามารถแปลความหมายของผลงานวิจัยได อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.52, S.D = 0.50) และ
สามารถสงเสริมงานวิจัยทางดานแนะแนวและการใหคําปรึกษา อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.48, 
S.D = 0.50) ตามลําดับ 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานโปรแกรมและ
การจัดการการใหบริการ 

 
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  

ดานโปรแกรมและการจัดการการใหบริการ    
1.  ระบุกลุมเปาหมายได 2.48 0.50 มากที่สุด 
2. ตรวจสอบประเมินความตองการได 2.38 0.49 มากที่สุด 
3. มีแบบทดสอบเพื่อใชวางแผนและกําหนดแนว

ทางการใหความชวยเหลือ 
 

2.36 
 

0.48 
 

มากที่สุด 
4. ความรูที่เกีย่วเนื่องดวยบทความวิชาการจาก

วารสารและประเด็นที่เกี่ยวของกับการให
คําปรึกษาดานอาชีพ 

 
 

2.40 

 
 

0.49 

 
 

มากที่สุด 
5. จัดสงเสริมโปรแกรมและบริการการปรกึษาดาน

อาชีพแกชุมชน 
 

2.26 
 

0.44 
 

มากที่สุด 
6. จัดโปรแกรมและการจดัการการแทรกแซงตั้งแต

ออกแบบ ดําเนินการ และการใหคําปรึกษาได 
 

2.26 
 

0.44 
 

มากที่สุด 
7. ประเมินความสัมฤทธิผลของการแทรกแซงได 2.26 0.44 มากที่สุด 
8. ใชผลลัพธจากการประเมินผลการใหคําปรึกษา

ที่ไดจากความเห็นขององคกรตางๆ ที่มีตอการ
ใหคําปรึกษาและบริการเพือ่การปรับปรุงใหดี
ยิ่งขึ้นในครั้งตอไป 

 
 
 

2.40 

 
 
 

0.49 

 
 
 

มากที่สุด 
9. มีทักษะในการจัดตั้งและจัดการการใหบริการ

ดานการใหคําปรึกษา การแนะแนวดานอาชีพ
และการจัดหางาน 

 
 

2.58 

 
 

0.49 

 
 

มากที่สุด 
10. จัดการและใหคําปรึกษาบุคลากรได 2.52 0.50 มากที่สุด 
11. สงเสริมการพัฒนาทีมงานดานการดูงานและ

ทัศนศึกษา 
 

2.52 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
รวม 2.40 0.27 มากที่สุด 

 
จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานโปรแกรมและการจัดการการใหบริการ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.40, S.D = 0.27) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีทักษะในการจัดตั้งและจัดการ
การใหบริการดานการใหคําปรึกษา การแนะแนวดานอาชีพและการจัดหางาน อยูในระดับมากที่สุด 
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( X  = 2.58, S.D = 0.49) รองลงมาคือ สามารถจัดการและใหคําปรึกษาบุคลากรได อยูในระดับมาก
ที่สุด ( X  = 2.52, S.D = 0.50) และชวยสงเสริมการพัฒนาทีมงานดานการดูงานและทัศนศึกษา อยู
ในระดับมากที่สุด ( X  = 2.52, S.D = 0.50) ตามลําดับ 

 
ตาราง 10 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการสรางขีด

ความสามารถแกชุมชน 
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  SD.  แปลผล  
ดานการสรางขีดความสามารถแกชุมชน    
1. ทักษะในการพัฒนาสัมพันธภาพกับพันธมิตร

หลักในชุมชน 
 

2.60 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
2. วิเคราะหแผนกบุคลากรและสื่อการเรยีนรู

ทางการแนะแนวและการใหคําปรึกษาดาน
อาชีพได 

 
 

2.32 

 
 

0.47 

 
 

มากที่สุด 
3. จัดประเมินความตองการทางดานอาชีพใหกับ

ชุมชนได 
 

2.42 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
4. รวมมือกับชุมชนในการเพิ่มประสิทธิภาพการใช

งานแหลงขอมูลทางดานอาชีพตามความ
ตองการได 

 
 

2.50 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
5. ทํางานรวมกับชุมชนในการพัฒนา ดําเนิน

แผนปฏิบัติการเพื่อกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การศึกษาและการ
พัฒนาดานอ่ืนๆ 

 
 
 

2.40 

 
 
 

0.49 

 
 
 

มากที่สุด 
6. ทํางานสรางเครือขายในระดับทองถิ่น 

ระดับชาติและระดับนานาชาติในดานการศกึษา
และแนะแนวอาชีพได 

 
 

2.44 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
รวม 2.44 0.36 มากที่สุด 

 
จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานการสรางขีดความสามารถแกชุมชน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.44, S.D = 0.36) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีทักษะในการพัฒนาสัมพันธภาพกับ
พันธมิตรหลักในชุมชน อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.60, S.D = 0.49) รองลงมาคือ ใหความรวมมือ
กับชุมชนในการเพิ่มประสิทธิภาพการใชงานแหลงขอมูลทางดานอาชีพตามความตองการได อยูใน
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ระดับมากที่สุด ( X  = 2.50, S.D = 0.50) และทํางานสรางเครือขายในระดับทองถิ่น ระดับชาติและ
ระดับนานาชาติในดานการศึกษาและแนะแนวอาชีพได อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.44, S.D = 
0.50) ตามลําดับ 

 
ตาราง 11 ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ดานการจัดหางาน     
      
 

สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ  X  S.D.  แปลผล  
ดานการจัดหางาน    
1. เปนผูแนะนําผูรับบริการสําหรับกลยทุธการหา

งานได 
 

2.62 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
2. ใชอินเตอรเน็ตในกระบวนการหางาน 2.52 0.50 มากที่สุด 
3. นําเสนอโอกาสการทํางานสําหรับผูรับ

คําปรึกษาและอํานวยความสะดวกในการเลือก
งานที่เหมาะสม 

 
 

2.48 

 
 

0.50 

 
 

มากที่สุด 
4. ติดตอผูประกอบการที่ตองการแรงงานใหกับผู

หางานโดยการจัดทําขอมูลใหทั้งสองฝายไดพบ
กัน 

 
 

2.64 

 
 

0.48 

 
 

มากที่สุด 
5. ใหคําปรึกษาแกผูกําหนดนโยบาย เชน แผนก

แผนงานในมหาวิทยาลัย เปนตน 
 

2.40 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
6. ติดตามผลการใหคําแนะนําดานการจัดหางาน 2.54 0.50 มากที่สุด 
7. จัดคนใหตรงตามตําแหนงงานที่วางไดตรงตาม

ความสามารถ การศึกษาและการฝกอบรม 
 

2.60 
 

0.49 
 

มากที่สุด 
รวม 2.54 0.35 มากที่สุด 

 
จากตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ 

ดานการจัดหางาน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.54, S.D = 0.35) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา สวนใหญเจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีการติดตอผูประกอบการที่ตองการแรงงานใหกับผูหางาน
โดยการจัดทําขอมูลใหทั้งสองฝายไดพบกัน อยูในระดับมากที่สุด (  = 2.64, S.D = 0.48) 
รองลงมาคือ เปนผูแนะนําผูรับบริการสําหรับกลยุทธการหางานได อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.62, 
S.D = 0.49) และสามารถจัดคนใหตรงตามตําแหนงงานที่วางไดตรงตามความสามารถ การศึกษา
และการฝกอบรม อยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.60, S.D = 0.49) ตามลําดับ 

X

  



บทที่ 5 
สรุป  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะในของเจาหนาที่แนะแนว  ซึ่ง

มีจุดมุงหมายเพ่ือใชเปนเกณฑสําหรับประเมินนักแนะแนวอาชีพ ใชเปนแนวทางในการวัดและ
ประเมินสมรรถนะในของนักแนะแนวอาชีพ อีกทั้งใชเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณลักษณะที่พึง
ประสงคของนักแนะแนวอาชีพ ซึ่งผลของการศึกษาครั้งน้ี สามารถนําไปเปนขอมูลและใชเปน
แนวทางในการประเมินความสามารถของเจาหนาที่แนะแนว  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและพัฒนา
ศักยภาพอาชีพนักแนะแนวตอไป โดยผูวิจัยไดสรุปผลและอภิปรายผลไวตามหัวขอตอไปน้ี 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือสรางแบบประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพ 
2. เพ่ือหาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ  

ขอบเขตของการศึกษาคนควา 
 ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาคนควา   
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา เปนนิสิตปริญญาตรี  สาขาจิตวิทยาการแนะแนว  จาก
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  100 คน  เนื่องจากการสรางแบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนวเพ่ือกําหนด คุณลักษณะที่พึงประสงคของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ในขั้นตอน
แรกของการสราง ผูวิจัยพิจารณาใชกลุมนิสิตปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการแนะแนว มหาวิทยาลัย   
ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งมีคุณลักษณะใกลเคียงกับผูที่ปฏิบัติหนาที่แนะแนวอาชีพ มาเปนผูใหขอมูลและ
ตอบแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวตามกรอบแนวคิด เพ่ือใหไดมาซึ่งแบบประเมิน
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพกรมการจัดหางาน เน่ืองจากเจาหนาที่
แนะแนวอาชีพ กรรมการจัดหางานเปนเจาหนาที่รุนแรก และมีจํานวน 80 คน ซึ่งไมสามารถจะแบง
มาใหความเห็นในการสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพและตอบแบบประเมิน
สมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวพรอมกันได 
 เน่ืองจากเจาหนาที่แนะแนวอาชีพเปนบุคลากรกลุมแรกที่ไดรับคัดเลือกเขาทํางานใน
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงานมีจํานวน 80 คน ในการนี้ผูวิจัยตองประเมินสมรรถนะของการ
แนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพกลุมน้ี การสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนว
อาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกนิสิตปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการแนะ
แนว ซึ่งไดศึกษาและมีความเขาใจในเรื่องจิตวิทยาการแนะแนวและการแนะแนวอาชีพ มาเปนกลุม
ในการศึกษาเพื่อสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพ ตามความคิดเห็นที่นิสิตสาขา
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จิตวิทยาการแนะแนวไดตอบแบบประเมินจากแนวทางและกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยกําหนดเพราะหาก
ใชเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ซึ่งมีจํานวนนอยและยังจะตองมาเปนกลุมที่จะมาใหขอมูลในการประเมิน
สมรรถนะในการแนะแนวอาชีพดวย  จะทําใหเกิดการเรียนรูซ้ําจากการตอบแบบประเมิน
ความสามารถในการแนะแนวอาชีพ จากขั้นตอนแรกของการไดมาซึ่งแบบประเมินสมรรถนะของ
เจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
 
 กลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนเจาหนาที่แนะแนวของกรมการจัดหางาน กระทรวง
แรงงานโดยผูวิจัยเก็บรวบรวมทั้งหมด จํานวน 80 คน แลวนํามาพิจารณาแบบประเมินสมรรถนะใน
การแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ที่มีความสมบูรณซึ่งมีจํานวน 50 ฉบับ  คิดเปนจํานวน 
รอยละ 62.5 
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย ไดแก แบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยมี
ขั้นตอนในการสราง ดังแสดงในภาพประกอบ 1 ดังน้ี 
 
 

 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิเคราะหหาคณุภาพของแบบประเมิน 

ทดลองใชแบบวัดและเกณฑการใหคะแนน 

ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน 

ปรับปรุงแกไขขอคําถาม 
นําไปใชกับปริญญาตรีสาขาจิตวิทยาการแนะแนว ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
ที่เก็บจริง( Try out) นํามาวิเคราะหคุณภาพปรับปรุงแกไขขอคําถาม 

สรางแบบประเมินและเกณฑการใหคะแนน 

ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบประเมิน 

 
 

จัดทําเปนฉบบัสมบูรณเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล 

 
ขั้นตอนในการสรางแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดกําหนดการเก็บรวบรวมขอมูลดังน้ี 
1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒแลวนําไปขอ

ความอนุเคราะหจากอธิบดีกรมจัดหางาน เพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบ
ประเมิน จากเจาหนาที่แนะแนวของกรมการจัดหางานกระทรวงแรงงาน 

2. ผูวิจัยนําแบบประเมินไปดําเนินการเก็บขอมูลจากเจาหนาที่แนะแนวของกรมการจัดหา
งานกระทรวงแรงงานที่เปนกลุมตัวอยาง โดยเขาไปขออนุญาตเกบ็ขอมูลกับเจาหนาที่แนะแนวโดย
ขออนุญาตเกบ็ในชวงเวลาทํางานจํานวน  80 ฉบับ ไดรับกลับคืนมา 60 ฉบับ 

3. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่สงคืนมา จํานวน 50 ฉบับ และนําขอมูล
ทั้งหมดที่ไดไปวิเคราะหขอมูลโดยใชวธิีการทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 
 
การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยกลุมวิจัยเปนเจาหนาที่แนะแนว ของกรมการ
จัดหางาน กระทรวงแรงงาน จํานวน 50 คน  ในการวิเคราะหขอมูลจากแบบทดสอบ ผูวิจัยทําการ
วิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปตามลําดับดังน้ี   

1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางจํานวน 50 คน โดยใชสถติิพ้ืนฐาน ไดแก
คาเฉลี่ยและคารอยละ 

2. การวิเคราะหคุณภาพของแบบประเมิน โดยแสดงหลักฐานความเที่ยงตรง (Validity) คา
อํานาจจําแนก คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ทั้งรายดานและรวมทั้งฉบับของแบบประเมิน
ความสามารถในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ทั้ง 10 ดาน สําหรับคาอํานาจจําแนก 
ของแบบประเมินความสามารถของเจาหนาที่แนะแนว โดยวิธีแจกแจงคาที (t-distribution) ซึ่งจะ
แบงกลุมที่ไดคะแนนสูงออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมสูง และกลุมที่ไดคะแนนต่ําออกมา 25 
เปอรเซ็นต เปนกลุมต่ํา 

3. หาคาความเชือ่ม่ัน(Reliability) ของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว โดย
วิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Alpha Coefficient )  ของครอนบัค ( Cronbach ) 

 
  
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก 

1.1  คะแนนเฉลี่ย 
1.2  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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2. สถิติสําหรบัวิเคราะหคณุภาพเครื่องมือ 

2.1 หาคาอํานาจจําแนกของแบบประเมนิสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว โดยวิธีแจก
แจงคาที (t-distribution) ซ่ึงจะแบงกลุมที่ไดคะแนนสงูออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมสูง และกลุมที่
ไดคะแนนต่ําออกมา 25 เปอรเซ็นต เปนกลุมต่ํา  

2.2 หาคาความเชื่อม่ัน(Reliability) ของแบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของ
เจาหนาที่แนะแนว โดยวิธีหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟ( Alpha Coefficient )  ของครอนบัค  (Cronbach)       
  
สรุปผลการวิจัย 

1. จากการนําแบบประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพที่ผูวิจัยพัฒนาได จํานวน 74 
ขอ ซ่ึงในการทดสอบครั้งน้ี มีขอคําถามที่มีคุณภาพอยูในเกณฑจํานวน 74 ขอ ที่ไดมาจากการ
วิเคราะหหาอํานาจจําแนกของขอคําถามเปนรายขอโดยใชเทคนิค 25 เปอรเซ็นตของกลุมสูงและ
กลุมต่ํา วิเคราะหคา t –test  เพ่ือคัดเลือกขอที่มีคา t ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 - .01  ไดขอ
คําถามที่มีคุณภาพอยูในเกณฑที่กําหนด และคาความเชื่อม่ันของแบบประเมินสมรรถนะของนักแนะ
แนวอาชีพทั้งฉบับ มีคาเทากับ 0.9434 สามารถนําไปใชในการประเมิน 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลของการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่
แนะแนวอาชีพโดยรวมและรายดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยรวมมีความสามารถแนะ
แนวอาชีพโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 2.47, S.D = 0.25) หรือมีความรูและมีทักษะอยูในขั้น
สูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพมีความสามารถแนะแนวอาชีพอยูใน
ระดับมากที่สุด ทุกดานโดยมีรายละเอียดเรียงลําดับดังน้ีดานความสามารถ (  = 2.60, S.D = 
0.33) ดานการจัดหางาน ( X  = 2.54 ,S.D = 0.35) ดานการใหคําปรึกษา ( X  = 2.53, S.D = 0.35) 
ดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน ( X  = 2.52, S.D = 0.25) ดานการแนะแนวอาชีพทาง
การศึกษา ( X  = 2.48, S.D = 0.34) ดานงานวิจัยและประเมินผล ( X  = 2.46, S.D = 0.38) ดาน
พัฒนาการดานอาชีพ ( X  = 2.44, S.D = 0.31) และดานการสรางขีดความสามารถของบุคคล ( X  = 
2.44, S.D = 0.36) ดานการจัดการขอมูล ( X  = 2.42, S.D = 0.32) และดานโปรแกรมและการ
จัดการใหบริการ ( X  = 2.40, S.D = 0.27)   
 

X

อภิปรายผล 
ผลการวิจัยเพ่ือสรางประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพครั้งน้ี

ผูวิจัยไดประเด็นที่สําคัญมาอภิปรายดังน้ี 
1. แบบประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพที่ผูวิจัยพัฒนาได จํานวน 74 ขอ ซ่ึงในการ

ทดสอบครั้งน้ี มีขอคําถามที่มีคุณภาพอยูในเกณฑจํานวน 74 ขอ ที่ไดมาจากการวิเคราะหหาอํานาจ
จําแนกของขอคําถามเปนรายขอโดยใชเทคนิค 25 เปอรเซ็นตของกลุมสูงและกลุมต่ํา วิเคราะหคา t 
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–test  เพ่ือคัดเลือกขอที่มีคา t ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 - .01  ไดขอคําถามที่มีคุณภาพอยู
ในเกณฑที่กําหนด 

2. คาความเชื่อม่ันของแบบประเมินสมรรถนะของนักแนะแนวอาชีพทั้งฉบับ มีคาเทากับ 
0.9434 สามารถนําไปใชในการประเมินได จากผลการวิจัยอาจกลาวไดวา เครื่องมือวัดดาน
ความรูสึกหรือจิตพิสัย ควรมีคาความเชื่อ ม่ันอยางต่ํา 0.70 แสดงใหเห็นวาแบบประเมิน
ความสามารถของนักแนะแนวอาชีพที่ผูวิจัยสรางขึ้นมีคาความเชื่อม่ันเปนที่เชื่อถือได  สอดคลองกับ
แนวคิดของ ลวน สายยศ  และอังคณา  สายยศ  (2543 : 299) ที่กลาววา  การหาอํานาจจําแนกของ
ของเครื่องมือน้ัน  ตองแยกคนที่มีลักษณะสูง กับคนที่มีคุณลักษณะต่ําได  

3. อํานาจจําแนกจากการทดสอบที (t-test Index)การใชดัชนีนี้เสนอโดย  A.L.Edwards ใน
ป  1975 ในกรณีคะแนนแสดงความรูสึกแตละขอมีมากกวา 1 คะแนน แตละขออาจใหคะแนน
เหมือนๆ กัน นั่นคือ ถา 3 ก็คะแนน 3 เหมือนกันหมด โดยหลักการก็คือ พยายามหาความแตกตาง
ของกลุมที่ไดคะแนนสูงกับกลุมที่ไดคะแนนต่ํา วาทําขอน้ันๆ  ไดคะแนนเปนไปตามความจริงหรือไม 
คา t ที่ยอมรับ คือ 1.75 ตามแนวมาตรฐานของ Edwards หรือสามารถหาคา t  แลวไปเปดตาราง
ทดสอบคา  t  และดู  df  กําหนดระดับนัยสําคัญ และสอดคลองกับแนวคิดของ อุทุมพร  จามรมาน  
(2541 : 50) ไดกลาววา การวัดผลและประเมินผลที่ดีนั้นจําเปนตองอาศัยเครื่องมือที่มีลักษณะดังนี้  
มีความเที่ยงตรง  (Validity)  เพ่ือตรวจสอบความถูกตองแมนยําในการวัดของเครื่องมือ  ซึ่งทําใหผล
ที่ไดจากการวัดตรงตามที่ตองการหรือจุดประสงค  ดังน้ันเครื่องมือวัดผลที่มีความเที่ยงตรงจะ
สามารถวัดคุณลักษณะที่ตองการจะวัดได  ทําใหไดผลของการวัดที่แทนคุณลักษณะที่จะวัดของ
บุคคล  และสามารถแปลผลไดตรงตามจุดประสงค และมีความเชื่อม่ัน  (Reliability)  เพ่ือทดสอบ
คุณสมบัติของเครื่องมือวัดที่จะใหผลการวัดอยางคงเสนคงวา  (Consistency)  แมจะวัดหลายๆ  
ครั้ง  ก็จะใหผลการวัดที่สอดคลองกัน  โดยผูวัดตองจัดสภาพการและเวลาในการวัดที่เอ้ือใหผูเรียน
แสดงพฤติกรรมไดเต็มที่  และเครื่องมือวัดก็จะตองเอ้ือใหผูเรียนไดแสดงพฤติกรรมไดอยางเต็มที่  
กลาวคือ  เครื่องมือวัดจะตองสะดวกตอการตอบสนอง  และมีขอบขายของเนื้อหาสาระที่กวางขวาง
พอที่ครอบคลุมประเด็นสําคัญที่ตองการจะวัด  นอกจากนี้ประเด็นที่ผูเรียนตอบสนองตองเอ้ือตอ
ความแตกตางระหวางบุคคล  เชน  ถาเปนแบบทดสอบเลือกตอบ  ควรมีหลายตัวเลือก  หรือถาเปน
แบบสอบถามที่ใหตอบเปนสเกล  ก็ควรกําหนดคําตอบใหมีหลายๆ สเกล ก็จะชวยใหการวัดมีความ
เชื่อม่ันมากยิ่งขึ้น 

4. การประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยรวมและ
รายดาน พบวา เจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยรวมมีสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพโดยรวมอยูใน
ระดับมากที่สุด หรือมีความรูและมีทักษะอยูในขั้นสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่แนะ
แนวอาชีพโดยรวมมีสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพอยูในระดับมากที่สุด ไดแก ดานความสามารถ, 
ดานการแนะแนวอาชีพทางการศึกษา, ดานพัฒนาการดานอาชีพ, ดานการใหคําปรึกษา, ดานการ
จัดการขอมูล, ดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน, ดานงานวิจัยและประเมินผล, ดาน
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โปรแกรมและการจักการใหบริการ , ดานการสรางขีดความสามารถ, และดานการจัดหางาน จาก
ผลการวิจัยอาจกลาวไดวา แบบประเมินสมรรถนะในการแนะแนวอาชีพที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเปน
เครื่องมือสําหรับการประเมินสมรรถนะในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพโดยตรง เม่ือได
ทําการประเมินกับเจาหนาที่แนะแนวอาชีพตามการดําเนินการวิจัยอยางมีขั้นตอน โดยผูวิจัยไดขอ
ความรวมมือใหเจาหนาที่แนะแนว จํานวน 50 คน ชวยตอบแบบประเมินผล และเก็บคะแนนจาก
แบบประเมินความสามารถของเจาหนาที่แนะแนว ซึ่งจากการสอบถามเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี ทางดานจิตวิทยาการแนะแนว มีอายุ 30 ปขึ้นไป และมีประสบการณใน
การทํางานใหคําปรึกษา และไดรับการอบรมเกี่ยวกับการแนะแนวอาชีพเปนประจํา จึงสงผลให
เจาหนาที่แนะแนวมีความสามารถในการแนะแนวไดดีและมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับ ทัสนีย      
ศิริวัฒน (2540 : 25) ที่กลาววา การแนะแนวเปนกระบวนการที่ใหความชวยเหลือแกบุคคลแตละ
บุคคลเกี่ยวกับการชวยใหรูจักและเขาใจตนเอง และชวยใหไดใชความสามารถ ความสนใจและ
คุณลักษณะอื่นๆ ไดอยางถูกตองและเหมาะสม เปนประโยชนตอสวนรวม และสังคมไดอยางเต็มที่ 
และสอดคลองกับงานวิจัยของ อาดัมส  (Adams.1979: 5021-A) ไดศึกษาแบบโครงสรางที่จะชวย
เพ่ิมวุฒิทางอาชีพแกนักเรียนศึกษาปที่ 1 ระดับอุดมศึกษาที่ยังไมตัดสินใจเลือกอาชีพ พบวา 
คะแนนวุฒิภาวะของทัศนคติในการเลือกอาชีพและคะแนนความสามารถในการเลือกอาชีพของกลุม
ทดลอง ซึ่งไดเขารวมสัมมนาคนควาการวางแผนอาชีพ  มีคะแนนสูงกวากลุมควบคุมที่ไมมีการ 
สัมมนาใด ๆ  และสอดคลองกับ สัญญา  โพธิบัติ (2541 : 38) ไดกลาววา ขอมูลดานอาชีพหรือ
ขอมูลสนเทศดานอาชีพ  สามารถชวยลดปญหาการวางงาน  ปญหาการเลือกอาชีพผิดพลาด  
ปญหาการเลือกอาชีพไมเหมาะสมกับตัวเอง  ชวยเพิ่มความรู  ความเขาใจ  ความสนใจ  พัฒนา
ทัศนคติและชวยในการตัดสนิใจเลือกอาชีพ  ดังนั้นจึงเปนแนวทางชี้ใหเห็นวา  การใหขอสนเทศดาน
อาชีพนาจะชวยพัฒนาการรับรูดานอาชีพไดและสอดคลองกับวีระวัลย เทียนม่ัน (2547: 87) ไดทํา
การการวิจัยเรื่อง การจัดโครงงานอาชีพตามทัศนะของครูที่ปรึกษา ระดับมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดเพชรบุรี พบวาครูที่ไมเคยและเคยมี
ประสบการณในการเพิ่มพูนความรูเร่ืองโครงงานอาชีพมีทัศนะตอการจัดโครงงานอาชีพโดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เน่ืองจากครูที่ปรึกษาที่เคยมีประสบการณ
ในการเพิ่มพูนความรูเร่ืองโครงงานอาชีพจะมีความเขาใจลึกซึ้งและลุมลึกเกี่ยวกับโครงงานอาชีพ
มากกวาครูที่ปรึกษาที่ไมเคยมีประสบการณในการเพิ่มพูนความรูเรื่องโครงงานอาชีพ  
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ขอเสนอแนะ 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 

1. ดานการนําผลวิจัยไปใช 
1.1 ในการศึกษาครั้งน้ี กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ดังนั้นควรมีการสราง

แบบประเมินสมรรถนะสาขาอาชีพอ่ืนๆ ในกลุมแนะแนว เชน ครูแนะแนว เจาหนาที่บุคคล  นักแนะ
แนวที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

1.2 ผูที่สนใจจะนําแบบประเมินไปใช ควรมีการศึกษาแบบประเมินสมรรถนะวามี
รายละเอียดในแตละดานตรงกับกลุมตัวอยางที่ผูสนใจจะนําไปวัดความสามารถ 

1.3 การสรางแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ โดยวิเคราะหคุณภาพ
เครื่องมือโดยการหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว 
คาอํานาจจําแนกของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนว โดยวิธีแจกแจงคาที (t-
distribution) และคาความเชื่อม่ัน(Reliability) ของแบบประเมินความสามารถของเจาหนาที่แนะแนว 
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ในครั้งตอไป ควรมี
การหาเกณฑปกติ (Norm Score) หรือมีการสรางแบบประเมินลักษณะอ่ืนๆ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึก
จากการวัดความสามารถของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ  

2. เพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรมีการสรางแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ในรูปแบบอ่ืน ๆ 

เชน รูปแบบคําถามปลายเปด และรูปแบบการประเมินแบบปรนัย 
2.2 คาความเชื่อม่ันของแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ ถึงแมจะอยู

ในระดับที่เปนไปตามเกณฑที่เชื่อถือไดควรมีการศึกษาและพัฒนาแบบวัดใหมีคุณภาพที่สูงขึ้นตอไป 
2.3 แบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพในครั้งน้ีสามารถนําแบบ

ประเมินซ่ึงปรับปรุงแกไขแลวไปใช ในการทําวิจัยครั้งตอไปได โดยอาจจะเปลี่ยนกลุมตัวอยางเปน
นิสิตได 

2.4 ควรนําแบบประเมินสมรรถนะของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพไปศึกษากับนิสิต
จิตวิทยาการแนะแนว เพ่ือเปรียบเทียบกับนักแนะแนวที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอื่น ๆ  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

การสรางแบบประเมินความสามารถในการแนะแนวของเจาหนาที่แนะแนวอาชีพ 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบประเมินความสามารถมีจุดมุงหมายเพื่อการศึกษาเทานั้น  จึงขอใหทานตอบแบบ
ประเมินใหตรงตามความเปนจริง  ตรงกับความคิดเห็น  ความรูสึกของทานใหมากที่สุด  
และโปรดตอบคําถามใหตรงทุกขอ  เพ่ือนําแบบสอบถามนี้ไปวิเคราะหผลการวิจัยตอไป 

2. ขอมูลตางๆ ที่ทานไดตอบในแบบประเมนิชุดนี้จะถือวาเปนความลบั 
3. แบบประเมินมีจํานวนทั้งหมด 6 หนา  แบงออกเปน 10 ดาน  ไดแก 
              1.  ความสามารถ 
              2.  การแนะแนวอาชีพทางการศึกษา 
              3.  พัฒนาการดานอาชีพ 
              4.  การใหคําปรึกษา 
              5.  การจัดการขอมูล 
              6.  การใหคําปรึกษาและการประสานงาน 
              7.  งานวิจัยและประเมินผล 
              8.  โปรแกรมและการจัดการใหบริการ 
              9.  การสรางขีดความสามารถของบุคคล 
              10. การจัดหางาน 
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แบบประเมนิความสามารถดานทักษะและความรูเก่ียวกับการเปนนักแนะแนว 
 

แบบประเมินความสามารถของทานในเรือ่งของทักษะหรือความรูทีท่านมีอยู ณ ปจจุบันโดย
ประเมินความสามารถตามลาํดับตอไปน้ีคอื 
     0.  ไมมีความรู หรือ ไมมีทักษะ 

1.  มีความรู  หรือ  มีทักษะนอย 
2.  มีความรู  หรือ  มีทักษะมาก 
3.  มีความรู  หรือ  มีทักษะมากที่สุด 

 
โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองคะแนนทางดานขวามือที่ตรงกับความสามารถของทาน 

คะแนน 
ขอคําถาม 0 1 2 3 

1. ดานความสามารถ     
1. มีความรูในเรื่องการทดสอบชนิดตางๆ รวมทั้งเทคนคิ 
การประเมิน ในดานความถนัด ความสนใจและบุคลิกภาพ 

    

2. ใชขอมูลซ่ึงไดมาจากใชเครื่องมือประเมินอยางเหมาะสมกับ
สถานการณ 

    

3. สามารถระบุสถานการณที่จะสงตอผูมารับบริการไปในหนวยบริการ
อ่ืนได 

    

4. อํานวยความสะดวกในการสงตอผูมาบริการไปในแหลงที่เหมาะสม
ได 

    

5. จัดทําแหลงการสงตอผูมารับบริการใหทันสมัย     
2. การแนะแนวทางการศกึษา  
1. สามารถระบุศักยภาพหรอืความสามารถของเด็กที่จะทําให
สัมฤทธิผล 

    

2. แนะแนวเปนรายบุคคล หรือเปนรายกลุมเพ่ือใหเด็กนักเรียนได
วางแผนการศกึษาดวยตนเอง 

    

3. ชวยนักเรียนในกระบวนการตัดสินใจ     
4. ชวยนักเรียนในกระบวนการปรับปรุงการหนักรูตนเอง     
5. ชวยนักเรียนในกระบวนการเลือกเรียนรายวิชา     
6. ชวยนักเรียนในกระบวนการแกปญหาการเรียนรู      
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คะแนน 

ขอคําถาม 0 1 2 3 
3. พัฒนาการดานอาชีพ     
1. มีความรูเร่ืองพัฒนาการดานอาชีพและพลวตัรดานพฤติกรรม
ทางอาชีพ 

    

2. มีความรูและองคประกอบที่เกี่ยวของกับความรูในการประกอบ
อาชีพ คุณสมบัติที่จําเปนในสาขาวิชาชพี 

    

3. วางแผน ออกแบบและวธิีการลงมือวางแผนพัฒนาทางอาชีพ
ระยะยาว 

    

4. ระบุตวัแปรที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกอาชีพ ( เชน 
ครอบครัว เพ่ือ การศึกษาและโอกาสทางเศรษฐกิจ) รวมทั้งเจตคติ
ในวิชาชีพเชน เพศ เชื้อชาต ิอายุ วัฒนธรรม ที่มีตอการตัดสินใจ
เลือกอาชีพ 

    

5. ชวยบุคคลกําหนดเปาหมาย ยุทธวธิีในการ ตัดสินใจดานอาชีพ     
6. ความรูเกี่ยวกับแหลงใหบริการดานอาชีพในทองที่ซึง่ใหบริการ
ในเรื่องการงาน การเงิน สังคม และประเด็นสวนตวั 

    

7. ความรูเกี่ยวกับแหลงขอมูลดานการวางแผนอาชีพ การใช
คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ตและแหลงขอมูลออนไลน 

    

8. ใชทักษะการพัฒนาแหลงขอมูลดานอาชีพ     
9. ใชทักษะการพัฒนาแหลงขอมูลดานอาชีพกับคนเฉพาะกลุม เชน 
ผูหญิง ชนกลุมนอย หรือในชนกลุมเสี่ยงดานตางๆ 

    

4. การใหคําปรึกษา     
1. มีความเขาใจปจจัยหลักที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบคุคลและการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูรับบริการปรึกษา 

    

2. สาธิตความเอ้ืออาทร ความเคารพและความสัมพันธเชิง
สรางสรรคกับผูรับบริการได 

    

3. สามารถใชเทคนิคการใหคําปรึกษารายบุคคลได     
4. สามารถใชเทคนิคการใหคําปรึกษารายกลุมได     
5. ระบุและกําหนดความตองการของผูรับคําปรึกษาที่มีความเสี่ยง
ได 
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คะแนน 

ขอคําถาม 0 1 2 3 
6. ชวยเหลือผูรับคําปรึกษาในเรื่องการปองกันปญหาสวนบุคคล 
การพัฒนาบุคคล การแกปญหาสวนบุคคล การตัดสินใจ การระบุ
เพศ ทักษะทางสังคม การศึกษาดานสุขภาพ และการใชเวลาวาง 

    

5. การจัดการขอมูล     
1. มีความรูทางดานขอปฏิบัตติามกฎ กติกา การศึกษา การ
ฝกอบรม และงานในระดับทองถิ่น ระดับชาติ และระดบัสากล 

    

2. มีความรูเกี่ยวกับการศึกษาในระดับปรญิญาหรือประกาศนียบตัร
ดานวิชาชีพในตางประเทศ 

    

3. มีความรูในดานตลาดแรงงานและความตองการของ
ตลาดแรงงาน 

    

4. มีความรูเกี่ยวกับทางเลือกทางการศึกษาเพื่อนําไปสูการจางงาน     
5. มีความรูดานการจัดอบรมทางการศึกษาและการสัมมนาเพื่อ
โอกาสการจางงาน 

    

6. มีความรูเกี่ยวกับสาขาเฉพาะทางที่บุคคลสามารถรับการอบรม
แลวไปปฏิบตัหินาที่ได เชน การอบรมเรื่องการนวดแผนโบราณ 
เปนตน 

    

7. รวบรวม จัดระเบียบ แยกสวนและเตรยีมขอมูลใหทนัสมัย ทั้ง
ขอมูลสวนบุคคลและขอมูลทางดานสังคมในเรื่อง การศึกษาและ
การฝกอบรม ขอมูลดานอาชีพ โอกาสการจางงาน ตลาดแรงงาน
โดยทั่วไป 

    

8. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเตรียมและใหขอมูลทางดาน
การศึกษาและขอมูลดานอาชีพ เชน การใชฐานขอมูล อินเตอรเน็ต 
หรือสื่อการศึกษาในรูปโปรแกรมทางดานขอมูลอาชีพตางๆ 

    

9. ชวยผูรับคาํปรึกษาในการเขาถึงแหลงขอมูลในการศกึษาและ
อาชีพได 

    

6. การใหคําปรึกษาและการประสานงาน     
1. ใหคําปรึกษากับอาจารย นักฝกอบรม นักสังคมสงเคราะห 
ผูบริหารและเจาหนาที่จากหนวยงานตางๆ เพ่ือปรับปรุงการ
ใหบริการเพื่อนักเรียน 
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คะแนน 
ขอคําถาม 0 1 2 3 

2. แสดงทักษะความสัมพันธระหวางบคุคลเพื่อสรางและรักษา 
สัมพันธภาพ เปาหมาย และการปรับเปลีย่นสูพฤติกรรมที่พ่ึง
ประสงคสําหรบัผูรับคําปรึกษา 

    

3. แสดงทักษะในการทํางานรวมกับองคกรตางๆ เชน มหาวิทยาลัย 
ภาคธุรกิจและสถานอื่นๆ 

    

4. แปลผลและอธิบายแนวคิดแลขอมูลขาวสารใหมๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

5. ประสานงานระหวางโรงเรียนและชุมชนในการใชแหลงขอมูล
รวมกัน 

    

6. ใชวิธีการสงตอไปเพ่ือชวยเหลือนักเรียนและผูรับคําปรึกษาให
สามารถเขารวมโปรแกรมพิเศษ บริการตางๆ กับเครอืขาย
พันธมิตร 

    

7. มีทักษะในการประสานงาน กระตุนความคิดสรางสรรคนักเรียน
ในการสรางโปรแกรมการเรียนและการทาํงานของตนเอง 

    

8. ทักษะในการสรางภาพลักษณที่ดีในความเปนมืออาชีพ     
7. งานวิจัยและประเมินผล  
1. ความรูในระเบียบวธิีวิจัย การเก็บขอมูลและเทคนิคการวิเคราะห
ผล 

    

2. สงเสริมงานวิจัยทางดานแนะแนวและการใหคําปรกึษา     
3. นําเสนองานวิจัยและผลพลอยไดที่ไดรับ     
4. แปลความหมายของผลงานวิจัยได     
5. ประยุกตผลการวิจัยสูการใหการแนะแนวและการใหคําปรึกษา
ภาคปฏิบัต ิ

    

6. ประเมินโปรแกรมการแนะแนวและการแทรกแซงโดยใชเทคนิคที่
ทันสมัยและโปรแกรมการประเมินแบบจําลองตางๆ ได 

    

7. ติดตามผลงานวิจัยลาสุดและปรับขอมูลการวิจัยลาสดุ     
8. โปรแกรมและการจัดการการใหบริการ     
1. ระบุกลุมเปาหมายได     
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คะแนน ขอคําถาม 
0 1 2 3 

2. ตรวจสอบประเมินความตองการได     
3. มีแบบทดสอบเพื่อใชวางแผนและกําหนดแนวทางการใหความ
ชวยเหลือ 

    

4. ความรูที่เกีย่วเนื่องดวยบทความวิชาการจากวารสารและ
ประเด็นที่เกี่ยวของกับการใหคําปรึกษาดานอาชีพ 

    

5. จัดสงเสริมโปรแกรมและบริการการปรกึษาดานอาชีพแกชุมชน     
6. จัดโปรแกรมและการจัดการการแทรกแซงตั้งแตออกแบบ 
ดําเนินการ และการใหคําปรึกษาได 

    

7. ประเมินความสัมฤทธิผลของการแทรกแซงได     
8. ใชผลลัพธจากการประเมินผลการใหคําปรึกษาที่ไดจาก
ความเห็นขององคกรตางๆ ที่มีตอการใหคําปรึกษาและบริการเพื่อ
การปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นในครั้งตอไป 

    

9. มีทักษะในการจัดตั้งและจัดการการใหบริการดานการให
คําปรึกษา การแนะแนวดานอาชีพและการจัดหางาน 

    

10. จัดการและใหคําปรึกษาบุคลากรได     
11. สงเสริมการพัฒนาทีมงานดานการดูงานและทศันศกึษา     
9. การสรางขีดความสามารถแกชุมชน     
1. ทักษะในการพัฒนาสัมพันธภาพกับพันธมิตรหลักในชุมชน     
2. วิเคราะหแผนกบุคลากรและสื่อการเรยีนรูทางการแนะแนวและ
การใหคําปรึกษาดานอาชีพได 

    

3. จัดประเมินความตองการทางดานอาชีพใหกับชุมชนได     
4. รวมมือกับชุมชนในการเพิ่มประสิทธิภาพการใชงานแหลงขอมูล
ทางดานอาชีพตามความตองการได 

    

5. ทํางานรวมกับชุมชนในการพัฒนา ดําเนินแผนปฏิบตัิการเพื่อ
กําหนดเปาหมายในการพัฒนาเศรษฐกจิ สังคม การศึกษาและการ
พัฒนาดานอ่ืนๆ 

    

6. ทํางานสรางเครือขายในระดับทองถิ่น ระดับชาติและระดับ
นานาชาติในดานการศึกษาและแนะแนวอาชีพได 
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คะแนน 
ขอคําถาม 0 1 2 3 

10. การจัดหางาน     
1. เปนผูแนะนําผูรับบริการสําหรับกลยทุธการหางานได     
2. ใชอินเตอรเน็ตในกระบวนการหางาน     
3. นําเสนอโอกาสการทํางานสําหรับผูรับคําปรึกษาและอํานวย
ความสะดวกในการเลือกงานที่เหมาะสม 

    

4. ติดตอผูประกอบการที่ตองการแรงงานใหกับผูหางานโดยการ
จัดทําขอมูลใหทั้งสองฝายไดพบกัน 

    

5. ใหคําปรึกษาแกผูกําหนดนโยบาย เชน แผนกแผนงานใน
มหาวิทยาลัย เปนตน 

    

6. ติดตามผลการใหคําแนะนําดานการจัดหางาน     
7. จัดคนใหตรงตามตําแหนงงานที่วางไดตรงตามความสามารถ 
การศึกษาและการฝกอบรม 
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ภาคผนวก ค 
คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ัน  ได 74 ขอ 

ของแบบสอบถามในการวิจัย 
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ตาราง 12 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของดานความสามารถ 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 5.941 จําแนกได 
2 7.778 จําแนกได 
3 1.732 จําแนกไมได 
4 5.196 จําแนกได 
5 1.108 จําแนกไมได 
6 1.225 จําแนกไมได 
7 4.382 จําแนกได 
8 5.941 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .7310 
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ตาราง 13 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานการแนะแนวอาชีพทางการศกึษา 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 .822 จําแนกไมได 
2 5.383 จําแนกได 
3 12.000 จําแนกได 
4 12.000 จําแนกได 
5 .492 จําแนกไมได 
6 .000 จําแนกไมได 
7 4.382 จําแนกได 
8 7.778 จําแนกได 
9 7.778 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .7537 
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ตาราง 14 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานพัฒนาการดานอาชีพ 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 2.920 จําแนกได 
2 2.412 จําแนกได 
3 3.266 จําแนกได 
4 .569 จําแนกไมได 
5 -1.215 จําแนกไมได 
6 .277 จําแนกไมได 
7 2.828 จําแนกได 
8 2.326 จําแนกได 
9 3.051 จําแนกได 
10 2.825 จําแนกได 
11 2.546 จําแนกได 
12 3.286 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .9240 
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ตาราง 15 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานการใหคําปรึกษา 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 1.163 จําแนกไมได 
2 3.726 จําแนกได 
3 4.382 จําแนกได 
4 4.802 จําแนกได 
5 -.271 จําแนกไมได 
6 3.811 จําแนกได 
7 12.000 จําแนกได 
8 6.743 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .7098 
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ตาราง 16 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานการจัดการขอมูล 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 1.135 จําแนกไมได 
2 1.581 จําแนกไมได 
3 7.483 จําแนกได 
4 3.479 จําแนกได 
5 2.924 จําแนกได 
6 6.959 จําแนกได 
7 9.539 จําแนกได 
8 12.472 จําแนกได 
9 3.500 จําแนกได 
10 1.738 จําแนกไมได 
11 4.583 จําแนกได 
12 12.475 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .7977 
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ตาราง 17 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานการใหคําปรึกษาและการประสานงาน 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 5.941 จําแนกได 
2 6.789 จําแนกได 
3 5.196 จําแนกได 
4 6.325 จําแนกได 
5 6.743 จําแนกได 
6 5.500 จําแนกได 
7 12.000 จําแนกได 
8 8.1240 จําแนกได 
9 1.225 จําแนกไมได 
10 1.768 จําแนกไมได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .8252 
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ตาราง 18 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานงานวิจัยและประเมินผล 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 8.124 จําแนกได 
2 3.742 จําแนกได 
3 1.633 จําแนกไมได 
4 .226 จําแนกไมได 
5 .665 จําแนกไมได 
6 3.726 จําแนกได 
7 12.000 จําแนกได 
8 7.778 จําแนกได 
9 6.325 จําแนกได 
10 4.382 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .8791 
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ตาราง 19 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานโปรแกรมและการจัดการใหบริการ 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 4.076 จําแนกได 
2 12.509 จําแนกได 
3 8.498 จําแนกได 
4 3.976 จําแนกได 
5 6.212 จําแนกได 
6 2.275 จําแนกได 
7 1.788 จําแนกไมได 
8 2.586 จําแนกได 
9 5.486 จําแนกได 
10 8.444 จําแนกได 
11 6.212 จําแนกได 
12 12.509 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .8061 
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ตาราง 20 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานการสรางขีดความสามารถของบุคคล 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 8.124 จําแนกได 
2 6.325 จําแนกได 
3 1.237 จําแนกไมได 
4 1.750 จําแนกไมได 
5 .995 จําแนกไมได 
6 8.124 จําแนกได 
7 12.000 จําแนกได 
8 8.124 จําแนกได 
9 7.778 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .8359 
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ตาราง 21 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันดานการจัดหางาน 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก แปลผล 
1 5.196 จําแนกได 
2 1.608 จําแนกไมได 
3 5.303 จําแนกได 
4 1.328 จําแนกไมได 
5 1.897 จําแนกไมได 
6 7.778 จําแนกได 
7 5.196 จําแนกได 
8 7.778 จําแนกได 
9 12.000 จําแนกได 
10 8.124 จําแนกได 

 
คาความเชื่อม่ันเทากับ .8269 
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Reliability 
 
 Notes 
 
Output Created 1107-JAN-2009 11:00:26
Comments  
Input Data 

D:\งานวิจัย\งานวิจัย\tryout\try out.sav

  Filter <none>
  Weight <none>
  Split File <none>
  N of Rows in 

Working Data File 50

Syntax RELIABILITY  /VARIABLES=a1.1 a1.2 a1.4 a1.7 a1.8 b2.2 
b2.3 b2.4 b2.7 b2.8 b2.9 c3.1 c3.2  c3.3 c3.7 c3.8 c3.9 c3.10 

c3.11 c3.12 d4.2 d4.3 d4.4 d4.6 d4.7 d4.8 e5.3  e5.4 e5.5 
e5.6 e5.7 e5.8 e5.9 e5.11 e5.12 f6.1 f6.2 f6.3 f6.4 f6.5 f6.6 

f6.7  f6.8 g7.1 g7.2 g7.6 g7.7 g7.8 g7.9 g7.10 h8.1 h8.2 h8.3 
h8.4 h8.5 h8.6 h8.8  h8.9 h8.10 h8.11 h8.12 i9.1 i9.2 i9.6 

i9.7 i9.8 i9.9 j10.1 j10.3 j10.6 j10.7  j10.8 j10.9 j10.10  
/FORMAT=NOLABELS  /SCALE(ALPHA)=ALL/MODEL=ALPHA.

Resources Elapsed Time 0:00:00.09
 
 
 ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
_ 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     50.0                    N of Items = 74 
 
Alpha =    .9434 

 
และคาความเชื่อม่ันโดยรวมทั้ง 10 ดาน จํานวน 74 ขอ ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.9434 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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