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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การบริหารทรัพยากรบุคคลทามกลางความเปลี่ยนแปลงของบริบทรอบดาน เปนสิ่ง
ทาทายถึงความสามารถทางการบริหารอยางหนึ่งที่ตองการความเปนมืออาชีพของบุคคล ในการนํา
องคการสูความเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการของทุกฝาย โดยเฉพาะ
อยางยิ่งนโยบายของการพัฒนาที่ยั่งยืน ซึ่งใหความสําคัญตอการพัฒนาคนใหเกิดความพรอมใน
ทุกๆดานสูสังคม การบรรลุปณิธานดังกลาวจึงตองนําเอาการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพมาเปนตัว
กลางเชื่อมโยงระหวางมิติของ  คน  งานและการบริหารเขาดวยกันไดอยางกลมกลืน 

ดังนั้น ความรูความสามารถ ทักษะและเจตคติที่รวมกันเปนสมรรถนะ (competencies) 
ของบุคคลจึงมีความจําเปนสําหรับผูบริหาร เพราะสิ่งที่จะเกิดขึ้นในศตวรรษที่ 21 นี้ คือความ
เปลี่ยนแปลงอยางมากมาย  ลักษณะงานจะมีความเปนนามธรรมและซับซอนมากขึ้น ตองอาศัย
ภูมิปญญาและสมรรถนะจากผูปฏิบัติ ที่สามารถจัดการเกี่ยวกับความซับซอนทั้งของคนและงานที่
อยูบนความไมแนนอน ตองมีทักษะฝมืออันหลากหลายเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
สามารถจัดการกับแรงกดดันตางๆ ตลอดจนองคการในศตวรรษหนาจะมีการเปลี่ยนแปลงทั้งขนาด  
จํานวน  อํานาจและโครงสราง มีการนําเอาเทคโนโลยีเขาชวยในการปฏิบัติงานมากขึ้น (วีระวัฒน  
ปนนิตามัย, 2544: 147) 

ดวยเหตุผลดังกลาว ทําใหการสรางความพรอมดานบุคคลมีความสําคัญและจํา
เปนตอประสิทธิผลของงานในองคการมากขึ้น ทั้งบทบาทในฐานะผูนําและผูตามที่ตองเรงสราง
และสรรหาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง เพราะในอนาคตคนจะเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาเพิ่มขึ้น
จากอดีตหลายเทา  ที่สําคัญ ทรัพยากรมนุษยจะเปนปจจัยเคลื่อนไหวอยูเสมอ  เชน  ความรูความ
สามารถ  ความคิดอาน  เจตคติ  การปรับตัว  ตลอดจนการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  สิ่งเหลานี้คือ
ปจจัยแหงความสําเร็จอันสําคัญยิ่งตอความกาวหนาหรือถดถอยขององคการ  เมื่อเปนเชนนี้ทําให
ดัชนีสําคัญที่ใชวัดความรุงเรือง ขีดความสามารถ ที่แขงขันไดขององคการและของประเทศคือ 
สมรรถนะของกําลังคนทุกระดับในองคการทั้งปจจุบันและอนาคต  จึงไมนาแปลกใจแตประการใด
ที่จะเห็นบทความดานทรัพยากรมนุษย  ปรากฏขึ้นในวารสารชั้นนําของโลก อาทิ วารสาร  Fortune,  
Business Week, Harvard Business Review, California Management Review, Sloan  
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Management Review และ Organization Dynamics   ซึ่งตางใหความสําคัญกับการรักษาและ
พัฒนาคน การบริหารองคความรูและการเปลี่ยนแปลง  ตลอดจนการสรางองคการแหงการ
เรียนรู (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2545: 91-92) 

ผลจากความเปลี่ยนแปลง จึงนํามาสูการทบทวนบทบาทใหมผานการปฏิรูปการ
ศึกษาและระบบราชการทั้งรูปแบบ การจัดการและโครงสรางการบริหารที่กําหนดคุณสมบัติตาม
ตําแหนงและอํานาจบริหารอยางเปนอิสระมากขึ้น (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ดังนั้น ความ
ตองการขององคการยุคใหม จึงตองทบทวนและใหความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ เพื่อมุงพัฒนาทุนมนุษยที่เนนความรู ทักษะหรือสมรรถนะที่ติดตัวบุคคลในองคการ  
(สุรพงษ  มาลี, 2546: 26-28) 

สําหรับผูบริหารในฐานะผูนําสูความเปลี่ยนแปลงนั้น ยอมเผชิญกับความกาวหนา
ทางเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร  การแขงขันที่ไรพรมแดน  รวมถึงวิกฤติการณทางเศรษฐกิจและ
ความจํากัดของทรัพยากร ตองดํารงตนเปนผูบริหารที่มากดวยวิสัยทัศน ตลอดจนขอผูกพันตอการ
ใหบริการสาธารณะ สามารถกระตุนบุคลากรใหใชความรูความสามารถทํางานใหเกิดผลสูงสุด 
(เทื้อน ทองแกว, 2545: 35) อีกประการหนึ่งที่ควรใหความสนใจมากขึ้นคือ สมรรถนะในการแขง
ขันระดับนานาชาติซึ่งนับวันยิ่งมีความสําคัญมากขึ้น ตองเรงสรางใหทัดเทียมกับนานาชาติดานความ
สามารถของคนที่ตองการคุณลักษณะอันพึงประสงค เนื่องจากคนคือกลไกสําคัญที่นําไปสูการ
พัฒนาทุกดาน (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2546: 11-12) 

ความสําเร็จของการบริหารการศึกษา ทั้งเชิงประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น  
ตองการปจจัยทางดานงานบริหารบุคคลเปนหลัก คําถามหลักที่สําคัญสําหรับผูบริหารคือ  บุคคล
เหลานั้นทราบหรือไมวางานของพวกเขาคือสิ่งใด มีทักษะที่จําเปนในการทํางานหรือยัง สามารถ
เรียนรูใหเกิดทักษะไดหรือไม อีกทั้งสามารถสรางใหเกิดความเชื่อมั่นตองานที่รับมอบหมายไดอยางไร 
(Fidler and Atton,1999: 51-53)  ดังนั้น  ความรู ความเขาใจและเจตคติ รวมถึงทักษะในการ
ดํารงตนจึงมีความสําคัญตอผูบริหาร สําหรับใชเปนเครื่องมือในการบริหารบุคคลไดอยางราบรื่น 
เพราะพฤติกรรมตางๆที่เกิดขึ้นกับผูบริหารลวนเปนสมรรถนะเฉพาะบุคคล อันหมายถึง ความรู 
ทักษะที่บุคคลสามารถแสดงออกในรูปของพฤติกรรมทางความรู โดยมีเจตคติและการปฏิบัติที่ดีงาม 
ขณะที่ผลการพัฒนาสมรรถนะจะเกิดความงอกงามไปพรอมกันทั้ง 3 ดาน หากแตปริมาณการ
เปลี่ยนแปลงในแตละดานจะแตกตางกันมากหรือนอยขึ้นอยูกับเปาหมายนั้นๆ (McAshan,1979: 45) 
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การบริหารยุคใหมตองใหความสําคัญกับบุคคล เหตุผลเพราะหากปราศจากเพื่อน
รวมงานที่มีความรวมมือแลว อุปสรรคและปญหาคือสิ่งที่จะเกิดขึ้นตามมาอยางตอเนื่อง 
(สมาน อัศวภูมิ, 2546:14-15) ในเมื่อองคการเปนแหลงรวมของบุคคลที่ต้ังใจจะมาอยูรวมกัน เพื่อ
ประกอบกิจกรรมหรือดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง ใหบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว บุคลากร
ประเภทตางๆที่มารวมกันทํางานในองคการนั้น แทจริงแลวคือหัวใจขององคการ เพราะเขาเหลา
นั้นจะเปนทั้งชีวิตและวิญญาณขององคการ เปนตัวการสําคัญที่ชวยใหกลไกตางๆ  ดําเนินตอไปได  ขณะ
เดียวกันก็กอใหเกิดปญหาตางๆไดมากมายและบุคคลมักจะเปนตัวการสําคัญของปญหาตางๆ อยู
เสมอ สภาพที่เปนจริงเหลานี้จึงเปนหนาที่ที่ผูบริหารหรือผูรับผิดชอบจะตองคอยติดตาม ตรวจสอบ 
หาทางควบคุมหรือเบ่ียงเบนใหเกิดผลทางสรางสรรคใหมากที่สุด (อุทัย บุญประเสริฐ, 2542) 

                         ภารกิจที่ผูบริหารตองเขาไปมีสวนเกี่ยวของอยางเต็มที่คือ ความสามารถที่มีตอการ
บริหารเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งในชวงแหงการเปลี่ยนแปลงที่ยังขาดความพรอม เชน สภาพการ
ลดลงของทรัพยากร การลดกําลังคน การปรับโครงสรางหรือขอคําถามถึงการประเมินคาตอผล
ลัพธของการศึกษา การใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางคุมคา การสรางความเสมอภาคใหแกบุคลากร 
ลวนเปนความสําเร็จเบ้ืองตนในการบริหารงานบุคคลทั้งสิ้น สามารถเพิ่มผลผลิตใหแกองคการ
อยางสรางสรรค เกิดนวัตกรรมใหมสําหรับการพัฒนากลุมบุคคลที่เชื่อมโยงไดอยางถูกตองและโดด
เดนกับความเปนมืออาชีพ อันเปนเปาหมายสูงสุดที่ทุกฝายตางแสวงหากันอยู (Candoli 
and Ray, 1992: 167) 

การปฏิรูประบบราชการและการแปรรูปกิจการของรัฐ  ไปสูรูปแบบภาคเอกชนซึ่ง 
กําลังดําเนินการกันอยู แนวคิดเหลานี้นอกจากจะลดความใหญโตเทอะทะของระบบราชการลง
แลว ยังเปนการสงเสริมการพัฒนาคนใหแสดงออกถึงสมรรถนะที่มีอยูไดอยางเต็มที่  การพัฒนา
เพื่อเตรียมคนสืบทอดตําแหนงเขาสูผูนําองคการหรือสังคม โดยเฉพาะภาครัฐซึ่งจําเปนตองมีผูนํา
ที่แขงขันไดกับนานาชาติ เพราะประเทศใดก็ตามที่มีความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจ แตไมได
พัฒนาความสามารถของทรัพยากรมนุษยควบคูกันไปดวย ยอมเกิดความเสื่อมถอยกําลังพลและ
สูญเสียศักยภาพการแขงขันอยางรวดเร็ว (ทิพาวดี  เมฆสวรรค, 2539: 11)   
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แตที่ผานมา  แนวคิดเกี่ยวกับการเตรียมบุคคลที่จะเปนผูบริหารในอนาคตยังไม  
เคยมีในระบบราชการไทย ดังนั้นจึงเกิดภาพหลงเหลือตอเนื่องความเปนราชการของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กลาวคือ มีการแบงงานบุคคลออกเปนหนาที่ตางๆที่มีความเฉพาะเจาะจงซึ่งอาจ
ไดผลในยุคที่ผานมาแตอาจมีปญหากับยุคสังคมเศรษฐกิจที่เนนองคความรู (สุรพงษ  มาลี, 2546: 
33-34) ซึ่งสอดคลองอยางยิ่งกับ  วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2546: 10) ที่กลาวถึงการบริหารยุคใหม
วาเนนการสรางสินทรัพยมีคา เพิ่มอํานาจการแขงขันจากสิ่งที่ไมใชเงินหรือเทคโนโลยี แตเปนภูมิปญญา
ของทรัพยากรมนุษยในองคการ  ปญหาที่เกิดขึ้นขณะนี้คือ  มีผูบริหารองคการหลายแหงไมทราบ  
ไมมีกลยุทธ นโยบายหรือมาตรการรองรับในการบริหารศักยภาพสูงสุดของบุคลากรซึ่งเปยมดวย
ความสามารถที่ตนมีอยู นอกจากนี้ สมหวัง  พิธิยานุวัฒน (2543) ไดศึกษาเกี่ยวกับสภาพทั่วไป
ของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดรัฐ  จํานวน 50,135 คน พบวา สวนใหญยงัมีคุณวุฒิระดับปริญญา
ตรีโดยเฉพาะผูบริหารในระดับประถมศึกษา อีกทั้งมีพฤติกรรมการบริหารที่เนนงานธุรการ  การเงิน
และอาคารสถานที่เปนสําคัญ 

ปญหาอีกประการหนึ่ง ที่เก่ียวของกับสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา ตามคํา 
กลาวของ รุง  แกวแดง (2546: 196) ที่ระบุวา ในระบบการบริหารการศึกษา ผูบริหารคือบุคคลที่
สําคัญที่สุด หากที่ผานมากลับ พบวา ผูบริหารสถานศึกษาของไทยยังไมถือวาเปนมืออาชีพ เนื่อง
จากไมไดคุมเขมเรื่องคุณวุฒิของบุคคลที่จะเขามาเปนผูบริหาร การเขาสูตําแหนงยังใชระบบอุปถัมภ
มากกวาระบบคุณธรรมและขาดการฝกอบรมพัฒนา  นอกจากนี้  ผลการวิจัยของ ประภาศรี  
สุขศรีวิไลกุล (2540) ยังสนับสนุนงานวิจัยตางๆที่กลาวมา โดยแสดงใหเห็นถึงการขาดความตอ
เนื่องในการจัดหลักสูตรฝกอบรมเตรียมผูบริหารการศึกษาของสถาบันพัฒนาผูบริหารกระทรวง
ศึกษาธิการซึ่ง พบวา ปญหาที่เกิดขึ้นคือ ภายหลังการฝกอบรมเสร็จสิ้นแลว ไมมีเวลาในการติด
ตามผลการบริหารงานของผูบริหารที่ผานการฝกอบรม 

ดวยเหตุผลตามสภาพปจจุบันและปญหาที่เกิดขึ้น ทั้งขอมูลจากการวิจัยและ 
ขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบกับความจําเปนที่ตองนํา
มาตรการและมาตรฐานดานตางๆมาใชในการบริหารบุคคลของรัฐตามที่เปนอยู ตลอดจนที่ผานมา 
ยังไมมีงานวิจัยในประเทศไดศึกษาเอาไวโดยตรงเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู
บริหารสถานศึกษา  จึงนับวาสอดคลองและสงเสริมผูบริหารใหเกิดความพรอมในการบริหารงาน
บุคคลตามแนวคิดใหมเปนอยางยิ่ง ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงาน 
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บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
วามีสมรรถนะที่จะบริหารงานบุคคลใหสอดคลองกับสภาพปจจุบันหรือไมอยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  

                           2.   เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
 
สมมติฐานการวิจัย 

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เขต
ตรวจราชการที่ 15 มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1.  การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่15 ที่มีประสบ
การณทางการบริหารการศึกษาต้ังแต 3 ปขึ้นไป ในจังหวัดสุราษฎรธานี  จังหวัดชุมพรและจังหวัด
ระนอง 
                         2. กรอบแนวคิดที่ใชสําหรับการวิจัยครั้งนี้ เปนกรอบแนวคิดสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของสํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545)  ซึ่งกําหนดสมรรถนะตามมาตรฐาน 
ตําแหนงของผูบริหารสถานศึกษาเอาไว  9  สมรรถนะ คือ  

1.) ความยุติธรรมและความเปนธรรม 
2.)  การวางแผนกําลังคน 
3.) ความรูความเขาใจกฎ ระเบียบ ดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ  
4.) การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
5.) ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
6.) การบริหารแบบมีสวนรวม 
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7.) การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหาร

โดยองคคณะบุคคล 
8.) การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล 
9.) ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล  

                   
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

สมรรถนะ หมายถึง ความรู ความสามารถ ที่แสดงออกถึงพฤติกรรมการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจนทําใหการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคลบรรลุผลเหนือกวาระดับปกติ  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการตางๆเกี่ยวกับบุคคลที่ตองใชความ
รู ความสามารถ นับต้ังแตการแสวงหา การทํานุบํารุงรักษา การพัฒนาและการใหพนจากงาน  

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่มีประสบการณทางการบริหารต้ังแต  3  ปขึ้นไป  

สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาในชวงระดับกอนประถมศึกษาจน 
ถึงระดับมัธยมศึกษาตอนตน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เขตตรวจราชการที่ 15  หมายถึง  เขตพื้นที่ครอบคลุมจังหวัดสุราษฎรธานี  ชุมพร 
และ ระนอง 
  ความยุติธรรมและความเปนธรรม หมายถึง ความเสมอภาค โปรงใส ทั่วถึงและ
สามารถตรวจสอบได 

  การนิเทศ หมายถึง การใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ฝกฝน ปรึกษาหารือ เตรียมการ
ดําเนินงาน ใหการสนับสนุนในภาคปฏิบัติ ตลอดถึงการจัดการและควบคุมใหการดําเนินงานเปน
ไปอยางมีประสิทธิภาพ 

  การโนมนาว หมายถึง การจูงใจดวยกระบวนการสื่อสารที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดย
สมัครใจ ทั้งดานทัศนคติหรือพฤติกรรม ของผูฟง 

  การบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง รูปแบบของการบริหารที่ทุกคนตางมีสวนรวม
คิด รวมตัดสินใจ รวมทํา และรวมรับผิดชอบภายใตบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตย 
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องคคณะบุคคล หมายถึง กลุมบุคคล คณะทํางาน คณะกรรมการที่เกิดจากการ 

แตงต้ังหรือไดรับเลือกโดยความเห็นชอบ มีการกําหนดบทบาทและหนาที่เอาไวอยางชัดเจน 

  ความรู  หมายถึง ความสามารถในการระลึกหรือเกิดความคิดรวบยอดในเรื่อง ตาง ๆ  

ทักษะ  หมายถึง ความชํานาญ ความคลองแคลวอันเกิดจากการฝกฝน จนทําให 
การประกอบกิจกรรมตางๆถูกตอง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

  ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอบุคคล สิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ทั้งในทางบวก
และทางลบ 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ผลจากการวิจัย จะเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงาน
ที่เก่ียวของใชประกอบการพิจารณาแนวทางการเพิ่มสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู
บริหารสถานศึกษา 

2. ผลจากการวิจัย จะชวยกระตุนและสงเสริมใหผูบริหารสถานศึกษาเกิดความ
ตระหนัก ที่จะพัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะสูงขึ้น ตามความจําเปนและสอดคลองกับลักษณะงานที่
มีความซับซอนมากขึ้น 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 มีรายละเอียดในการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ 
ศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 ในจังหวัด ระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี   จํานวน  
867 คน 
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กลุมตัวอยาง  ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ 

ศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  โดยผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูป
ของ Yamane (1973: 1088) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใหมีความคลาดเคลื่อนได 5 % ดวยวิธี
การสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 286 คน  
 

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

                               เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามสําหรับผูบริหารสถานศึกษาที่เปน
กลุมตัวอยางของการวิจัย มี  2  ตอน ดังรายละเอียดคือ 

      ตอนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ 
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

      ตอนที่  2 สอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 9 สมรรถนะ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
1.  ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

เพื่อขอความรวมมือในการเกบ็ขอมูลไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่ที่มีการเก็บขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง 

2.  ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูลไปยังผูบริหารสถานศึกษา ที่เปนกลุมตัวอยาง 

3.  ผูวิจัยจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียและเดินทางไปเก็บขอมูล  
ดวยตนเองในบางพื้นที่ 
 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 

1.ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดย
ใชการแจกแจงความถี่และคารอยละ  นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบความเรียง 
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2. ขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล  วิเคราะหโดยใชคา 

เฉลี่ย (Mean) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One–Way ANOVA) เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดวยตารางประกอบความเรียง 

 
ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย  จํานวน  5  บท  ดัง
ตอไปนี้ 

บทที่ 1  บทนํา  กลาวถึง  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  วัตถุประสงค
ของการวิจัย สมมติฐานการวิจยั  ขอบเขตของการวิจัย  คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย ประโยชนที่
คาดวาจะไดรับ  และวิธีดําเนินการวิจัย 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  ประกอบดวย  แนวคิดเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  แนวคิดที่สงเสริมสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล  
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย วัตถุประสงคการวิจัย สมมติฐานการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวม
ขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 

บทที่  4  ผลการวิเคราะหขอมูล 
บทที่  5  สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
รายการอางอิง 
ภาคผนวก 
ประวัติผูวิจัย 

 
 
 
 
 
 



  
บทที่  2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  โดยผูวิจัย
ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
แนวคิดที่สงเสริมสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

Pigors and  Myers (1981) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง  ภาระหนาที่ 
รับผิดชอบเก่ียวกับกลุมบุคคลที่อยูในความดูแล โดยบริหารจัดการเกี่ยวกับการใหคําแนะนํา ใหการ
ปรึกษา ใหบริการ และรูปแบบตางๆ ของการควบคุมที่ชวยใหการบริหารจัดการเกิดความมั่นคง 
สอดคลองกับนโยบายการบริหารงานบุคคล ซึ่งสงเสริมความตองการสวนบุคคลและความกาวหนา
ตามจุดมุงหมายขององคการ  

Beach (1985) กลาววาการบริหารงานบุคคลหมายถึง การใชประโยชนจากทรัพยากร 
การจัดองคการ การอํานวยการ การประสานงานและการประเมินผลบุคคลใหบรรลุผลตามวัตถุ
ประสงคที่วางไว 

Castetter and Young (2000) กลาวถึงการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง  
 กิจกรรมเกี่ยวกับบุคคล อันรวมถึงความสําเร็จสวนบุคคล กลุม และจุดมุงหมายขององคการ โดยใช
ระบบทรัพยากรบุคคลไดอยางสมบูรณแบบ 
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              ขณะที่ Bowin and Harvey (2001) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลเอาไว 
วา หมายถึงการดําเนินกิจกรรมตางๆที่เก่ียวกับ การจูงใจ การพัฒนา การกระตุนและการคงไวซึ่งผล
สําเร็จในระดับสูงของแรงงานทั้งหมดในองคการ รวมถึงการขับเคลื่อนใหเกิดความกาวหนาในการ
ดําเนินงานและการพัฒนาบุคคล 

ภิญโญ  สาธร (2514)  กลาวา  การบริหารบุคคล คือ การใชกําลังคนใหทํางานให 
ไดผลดีที่สุดภายในเวลาอันสั้นที่สุด สิ้นเปลืองเงินทองและวัสดุนอยที่สุด  ในขณะเดียวกันคนที่เรา
ใชนั้นก็มีความสุข  มีความพอใจที่จะใหผูบริหารใช  พอใจที่จะทํางานตามที่ผูบริหารตองการ 

สมพงษ  เกษมสิน (2518) กลาวถึงการบริหารงานบุคคลวา เปนกระบวนการวาง 
นโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธใีนการดําเนินงานเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการ โดยใหได
บุคคลที่เหมาะสมและบํารุงรักษาไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ  ใหมีปริมาณเพียงพอ เพื่อ
ใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

เสนาะ   ติเยาว, สุปราณี   ศรีฉัตราภิมุข  และนิยะดา  ชุณหวงศ (2527)  ไดกลาว 
เอาไวเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลวา เปนเรื่องของการสรรหาคนที่มีความรู ความสามารถตรงกับ
ที่องคการตองการเขามาทํางาน ใชคนใหถูกวิธีเพื่อเขาจะไดนําความรูที่มีอยูในตัวเขาออกมาอุทิศ
ใหกับงาน และบํารุงรักษาใหคนดีมีความสามารถอยูทํางานกับองคการใหนานที่สุด โดยยึดถือประ
สิทธิภาพของงานเปนพื้นฐาน 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน จึงสามารถสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล คือ 
การจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ต้ังแตการไดมา การทํานุบํารุงรักษา การพัฒนา
ตลอดจนถึงการใหออกจากงาน ซึ่งจะตองดําเนินการอยางสอดคลองสัมพันธกัน เพื่อใหสามารถใช
กําลังคนที่มีอยูไดอยางเต็มที่และเกิดประโยชนสูงสุดทั้งตัวบุคคลและองคการ 
 
                    ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

มีนักวิชาการจํานวนหนึ่งกําหนดขอบขายงานการบริหารงานบุคคลเอาไว 
หลายรูปแบบตามแนวคิดหรือทัศนะที่แตกตางกัน ดังนี้ 
                           Lunenburg  and Ornstein  (1996)  ไดแบงขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 ในลักษณะของกระบวนการ  6  กระบวนการดวยกัน คือ 
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                1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล  
2. การสรรหา  
3. การคัดเลือก  
4. การฝกอบรมและพัฒนา  
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
6. คาตอบแทน  

Castetter  and  Young (2000) แบงขอบขายของการบริหารงานบุคคล ออก 
เปน 10  งานดวยกัน คือ 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล  
2. เทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล   
3. การสรรหาและการคัดเลือก  
4. การจูงใจ  
5. การพัฒนา  
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
7. คาตอบแทน  
8. ความตอเนื่องเกี่ยวกับการจาง  
9. ความยุติธรรมในการจางงาน  
10.สหภาพแรงงานและหนาที่ตอทรัพยากรบุคคล  
 
ณัฐนิภา  คุปรัตน (ม.ป.ป.: 20-21) ไดแบงขอบขายงานบริหารบุคคลออกเปน 4 

กิจกรรมหลัก ดังนี้  
1. การแสวงหา ไดแกกิจกรรมเกี่ยวกับ การสรรหา และ การคัดเลือก 
2. การทํานุบํารุงและรักษา ไดแกกิจกรรมเกี่ยวกับ การบรรจุและแตงต้ัง การ 

จายคาตอบแทน สวัสดิการ ขวัญและกําลังใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเสริมสรางวินัย
และทัศนคติที่ดี 

3. การพัฒนาบุคคล/การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไดแกกิจกรรมการฝกอบรม 
 การพัฒนาและการศึกษา 

4. การใหพนจากงาน ไดแกกิจกรรม การใหพนจากหนาที่ การหมดสิทธิ์ที่จะได 
รับเงินเดือน 
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สมยศ  นาวีการ (2544) ไดแบงขอบขายของการบริหารบุคคลเอาไวดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรกําลังคน 
2. การสรรหา 
3. การคัดเลือก 
4. การแนะนําเขาทํางานและการปฐมนิเทศ 
5. การฝกอบรมและการพัฒนา 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
7. การโยกยาย  การเลื่อนตําแหนง  การลดตําแหนง 
8. การพนออกจากงาน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับขอบขายของการบริหารงานบุคคล ตามที่กลาวมาสรุปไดวา 
ขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย การวางแผนทรัพยากรบุคคล เทคโนโลยีสารสนเทศ
เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล การสรรหาและการคัดเลือก การจูงใจ การพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คาตอบแทน ความตอเนื่องเกี่ยวกับการจาง และความยุติธรรมในการจาง 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล  

มีผูกลาวเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลเอาไววา เปนเรื่องเดียวกันกับการ 
วางแผนกําลังคน  ดังนั้น  จะเลือกใชคําใดคําหนึ่งก็ได เพราะสองคํานี้มีความหมายเหมือนกัน 

การวางแผนกําลังคน   คือ  กระบวนการเตรียมความพรอมสําหรับกิจกรรมใน 
อนาคตและการตัดสินใจตางๆ เกี่ยวกับการใชบุคคล ที่ตองแสดงออกถึงความชัดเจนของการสงเสริม
ประสิทธิภาพของการทํางาน ดังนั้นวัตถุประสงคโดยทั่วไปของการวางแผนกําลังคนมีจุดมุงหมายที่
จะสรางความมั่นใจไดวาทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพในการทํางานจนปรากฏผลลัพธที่เกิดขึ้น
อยางชัดเจน (Webb, Montello and Norton, 1994) 
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              Lunenburg  and Ornstein  (1996)  ไดกลาวถึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลวา  
หมายถึงการดําเนินการจากสิ่งที่เปนอยูในปจจุบันและอนาคตเกี่ยวกับความตองการกําลังคน ซึ่งจะ
เกี่ยวเนื่องกับการวิเคราะหวัตถุประสงคของงาน  ความตองการแรงงาน  กําลังคนที่จะหาได ตลอด
จนขอผูกพันกับขอกฎหมายแรงงาน  

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการวาง 
แผนกําลังคน นั้น เปนกระบวนการในการกําหนดความตองการบุคลากรลวงหนาในแตละชวงเวลา
วาองคการตองการบุคลากรประเภทใด จํานวนเทาไร และรวมถึงวิธีการในการไดมาซึ่งบุคลากรที่
กําหนดไวลวงหนาดวย การไดมาซึ่งกําลังคนนี้ รวมต้ังแตการสรรหา คัดเลือก จากภายนอกหรือ 
ภายในองคการ ตลอดจนการพัฒนาเพิ่มศักยภาพของบุคลากร ใหมีคุณสมบัติครบถวนตามที่
ตองการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการเก็บรักษาไวซึ่งบุคลากร ตลอดจนการใชประโยชนจากบุคลากรให
เกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 

วรพงษ  รวิรัฐ  (2546)  กลาววา การวางแผนกําลังคน หมายถึง กิจกรรมหรืองาน 
ในการกําหนดวัตถุประสงค  นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไวลวงหนา เพื่อเปนแนวทางสําหรับการ
ดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด โดยดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหเกี่ยวกับ
อุปสงคและอุปทานกําลังคน เพื่อนาํไปสูการกําหนดวิธีการที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถ
เหมาะสมอยางเพียงพอ  อันเกี่ยวของกับลักษณะตางๆไดแก  เรื่องเกี่ยวกับอนาคต การปฏิบัติตาม
แผนที่วางไว และเปนเรื่องเกี่ยวกับสาเหตุที่กอใหเกิดผลของการกระทํา โดยมีการดําเนินการที่ตอ
เนื่องหรือติดตอกัน 

ความสําคัญของการวางแผนกําลังคน   

 สมชาย   หิรัญกิตติ  (2542)  กลาวถึงความสําคัญเกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน 
เอาไวดังนี้ 

1. การวางแผนจะทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิ 
ผลมากขึ้น 

2. การวางแผนจะทําใหบุคลากรเกิดความพอใจ และพัฒนาดีขึ้น 
3. การวางแผนจะสรางโอกาสสําหรับการจางงานที่เทาเทียมกัน 
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                ศุภชัย   ยาวะประภาษ (2546: 116 -117) กลาวถึงการวางแผนตามแนวคิดของ  
Andrew F. Sikula and John F. Mckenna ที ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญดังนี้  

1. ในระดับบุคคล จะชวยบุคคลในการปรับปรุงทักษะและการใชศักยภาพรวมถึง 
ความสามารถจนถึงที่สุด 

2. ระดับองคการ องคการตองคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเพียงพอเพื่อประกอบ 
กันเปนทรัพยากรที่มีผลิตภาพขององคการ 

3. ในระดับชาติ ยิ่งเทคโนโลยีกาวหนามากเทาใด  อุปทาน ที่เพียงพอของกําลัง 
คนที่มีความสามารถและผานการฝกอบรมย่ิงมีความสําคัญ ทั้งนี้เพื่อตอบสนองตอความตองการที่
เพิ่มขึ้นและเปลี่ยนไป อันนําไปสูการเพิ่มผลิตภาพการผลิตและความรับผิดชอบตอสงัคม 

ความจําเปนของการวางแผนกําลังคน 

เสนาะ  ติเยาว (2545) กลาวถึงความจําเปนในการวางแผนวา เกิดขึ้นดวยสาเหตุ 
ตอไปนี้ 

1. การบริหารปจจุบัน จําเปนเปนตองมีการวางแผนบุคลากรที่ดีขึ้น เพราะภาวะ 
ตางๆเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

2. ปจจุบันองคการมีความสลับซับซอนมากขึ้นจึงจําเปนตองใชความเปนเลิศ 
ของผูปฏิบัติงาน 

3. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 
4. กฎหมายและขอกําหนดของรัฐ โดยเฉพาะขอกําหนดของรัฐลวนมีอิทธิพลตอ 

การดําเนินงานขององคการ 
5. การสรางความเทาเทียมกันในการจางงาน       องคการจะตองแสดงหลักฐาน 

การวางแผนบุคลากรเกี่ยวกับ การจาง การบรรจุแตงต้ัง การฝกอบรม การเลื่อนตําแหนง หรือการ
จายคาตอบแทน 

6. การวางแผนบุคลากรเปนสวนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ 

ศุภชัย   ยาวะประภาษ  (2546) ไดกลาวถึงความจําเปนของการวางแผนกําลังคน 
เอาไววา 

1. การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและการเมืองระดับโลก 
2. การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม คานิยม 
3. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีตางๆ 
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    กระบวนการวางแผนกําลังคน 

สมยศ  นาวีการ (2525) เสนอการกระบวนการวางแผนกําลังคนอยางเปนขั้นตอน
ตาง ๆ ดังนี้ 
                         1. การวางแผนเพื่อความตองการในอนาคต องคการตองการกําลังคนในอนาคต
เทาไร 

2. การวางแผนเพื่อความสมดุลในอนาคต บุคคลที่ทํางานในขณะนี้ถูกคาดหมาย
วาจะอยูกับองคการตอไปเทาไร 

3. การวางแผนเพื่อการสรรหาและการคัดเลือกหรือปลดออกจากงาน  องคการจัด
หาจํานวนคนที่ตองการไดอยางไร 

4. การวางแผนเพ่ือการพัฒนา การฝกอบรม และการโยกยายบุคคลภายในองคการ
จะถูกจัดการเพื่อใหเปนบุคคลที่มีความสามารถและประสบการณอยางสม่ําเสมอไดอยางไร 

ธงชัย  สันติวงษ (2542) กลาวถึงกระบวนการวางแผนที่สําคัญนั้น ขึ้นอยูกับความ
สมบูรณของสวนประกอบ  3  ประการ คือ 

1. กําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน  จะตองพรอมทั้งในแงของรายละเอียดเกี่ยวกับกําลัง
คนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

2. การคาดการณกําลังคนในอนาคต  ตองคาดการณวาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น
กําลังคนที่ตองการเทาใด  อยางไรบาง 
                         3. แผนกําลังคนหรือแผนเฉพาะที่แนนอน สําหรับนํามาใชเพื่อเสริมสวนที่ขาด
ระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณและกําลังคนที่มีอยู 

สําหรับ สมพงษ  เกษมสิน (2518) นั้น กลาวถึงกระบวนการวางแผนงานบุคคลเอา
ไว  3  ขั้นตอน คือ 

1. ขั้นวางแผนดําเนินงาน  ประกอบดวยการกําหนดวัตถุประสงคใหแนชัด 
นโยบายขององคการตอผูปฏิบัติ ทัศนคติขององคการตอผูปฏิบัติ ทัศนคติของบุคคลตอองคการและ
การจัดสรรงบประมาณขององคการ 
                        2. ขั้นปฏิบัติตามแผน ไดแก การจําแนกชั้นและเงินเดือน การจัดต้ังตําแหนงใหม 
การสรรหาบุคลากรและการคัดเลือก สภาวะการทํางาน การวางแผนพัฒนาบุคคล  สิ่งจูงใจในการ
ทํางาน การกําหนดคาจางและชั่วโมงในการทํางาน การสงเสริมสุขภาพพลานามัย  ความปลอดภัย
ในการทํางาน  ความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจของคนงาน  สัมพันธภาพในงานและบริการตาง ๆ   
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               3.  ขั้นตรวจตราแผน ไดแก การจัดใหมีระบบการรายงาน จัดใหมีเจาหนาที่หรือ 
หนวยงานเฉพาะเพื่อตรวจสอบ  จัดใหมีคณะกรรมการตรวจตราและติดตามผลการปฏิบัติงาน จัด
ใหมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยที่มีผลตอการวางแผนกําลังคน  

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  ขึ้นอยูกับปจจัย 
สิ่งแวดลอมตาง ๆ  ที่มีผลตอการวางแผนทั้งในระดับองคการและระดับชาติมากนอยแตกตางกนัดัง  
รายละเอียดตอไปนี้ (วรพงษ  รวิรัฐ, 2546: 18-22)  

1. การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร  กําลังแรงงานอันไดแก เพศ  อายุ อัตรา 
การเกิด-ตาย  กําลังแรงงาน  ระดับการศึกษา และอาชีพที่มีผลตอปริมาณกําลังคน 

2. นโยบายของรัฐ  โดยเฉพาะนโยบายการศึกษาดานแรงงาน  นโยบายดานการ 
ศึกษา  หรือนโยบายการวางงาน  อันสงผลตออุปทานการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

3. ยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาประเทศทั้งอุตสาหกรรม   เกษตรกรรม 
 รวมถึงการดําเนินงานขององคการ 

4. ระบบขอมูลดานกําลังคนที่ทันสมัยและเปนระบบ   การปรับปรุงขอมูลใหทัน 
สมัยตลอดเวลา  ทําใหประมวลผลขอมูลตางๆไดอยางรวดเร็วและนาเชื่อถือ 

5. ความรูความสามารถของบุคลากร ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากร 
บุคคล  จะตองมีความรูและประสบการณในการวิเคราะหผลจากขอมูลไดอยางเพียงพอตามสภาพ
เปนจริง 

6. ความกาวหนาทางเทคโนโลยี คอมพิวเตอรและเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส  จะมี 
ผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบแผนการจางงานขึ้น  ทําใหความตองการกําลังคนลดลงไป 

นอกจากนี้  พนัส  หันนาคินทร  (2542)  กลาวถึงการวางแผนกําลังคนวาจะตอง 
คํานึงถึงปจจัยตางๆ คือ 

1. จุดมุงหมายและขอบขายงานขององคการ  เปนเครื่องชี้บงวาตองการบุคคลที่ 
มีคุณภาพระดับใด จํานวนเทาใด  

2. การวิเคราะหงาน   เปนการพิจารณาดูวาในแตละงานยอยที่ประกอบกันขึ้นเปน 
งานใหญนั้น  มีกิจกรรมอะไรบางที่ตองทําและตองการคนระดับใด  จํานวนเทาใด 

3. การเปลี่ยนแปลงในจุดหมายหรือนโยบายขององคการ  จะตองมีการเตรียมคน 
ไวลวงหนาเพื่อรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
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                 4.  คนในระดับหัวหนางานควรจะหาจากในหนวยงานเองหรือหามาจากภายนอก 
องคการ ซึ่งทั้ง 2 แนวทางนี้จะเกิดผลดีและผลเสียที่แตกตางกันที่จะตองใหความสําคัญ 

5. การวางแผนกําลังคนอาจพิจารณาตามระยะเวลาคือ  อาจเปนการวางแผน 
ในระยะสั้นหรือระยะยาว 

6. การใชเครื่องจักรกลแทนคน  หากเปนงานที่ไมตองใชความคิดหรือการตัดสิน 
ใจ เพราะสามารถแกปญหาความเบื่อหนาย ความไมพอใจตองานหรือผูบังคับบัญชาหรือเหตุผลอ่ืน
ที่ทําใหงานบิดเบือนไป 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือแผนกําลังคน   เปนการเตรียมความพรอม 
เกี่ยวกับกําลังคนที่มีอยูและที่ตองการในอนาคตตามสภาพการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดจากปจจัยตางๆ
เพื่อความอยูรอดและกาวหนาขององคการ รวมถึงประสิทธิภาพของการใชกําลังคนอยางคุมคาและ
เกิดประโยชนสูงสุดในทุกดาน 
 
  เทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล  

Castetter   and   Young  (2000)   กลาวถึงเทคโนโลยีสารสนเทศเอาไววาสารสนเทศ 
คือ ความรูเก่ียวกับขอเท็จจริงที่ผานการวิเคราะห ระบบสารสนเทศจึงเปนรูปแบบเกี่ยวกับการขัด 
เกลา การจัด การเก็บ การรักษา การซอมแซมและการสื่อความขอมูลที่ถูกตองตามหลักเหตุและ 
ผลอยางมีแบบแผน สิ่งตางๆ ในระบบสารสนเทศเกี่ยวกับบุคคลจึงใชเปนขอมูลพื้นฐานประกอบการ
ตัดสินใจ การหาเหตุผล การคํานวณ การคาดการณรวมถึงการตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาในงานดาน
ทรัพยากรบุคคล 

ดังนั้นเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเปนทั้ง  ความรู  ทักษะ  เทคนิค  วิธีการ  เครื่องมือ 
 เครื่องจักร ตลอดจนวิธีการที่ชาญฉลาดอันนําไปสูความสําเร็จตางๆ กลาวคือเทคโนโลยีสารสนเทศ
เปนการนําเอาสารสนเทศมาประยุกตเขาดวยกันกับอุปกรณ วัสดุ เครื่องมือหรือวิธีการตางๆ ตาม
กระบวนการสารสนเทศไดอยางเหมาะสมทั้งเชิงระบบไฟฟา  อิเล็กทรอนิกส คอมพิวเตอรและตัว 
บุคคลเขาดวยกัน 
                           คําวาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  มีความหมายกวางกวาระบบคอมพิวเตอรโดย 
ลักษณะการทํางานของระบบ  เปนการรวมเอาความสามารถของคอมพิวเตอรและความสามารถ
ของมนุษยเขาดวยกัน  เพื่อจุดมุงหมายใหไดมาซึ่งสารสนเทศสําหรับใชในการจัดการและการตัดสิน 
ใจอยางใดอยางหนึ่งทางการบริหาร (ประเวศน มหารัตนสกุล, 2544: 110) 
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                    ธงชัย   สันติวงษ  (2536)  กลาวถึงระบบขอมูลการบริหารงานบุคคลวา   เปน 
ระบบขอมูลที่ไดจัดขึ้นอยางเปนระเบียบ เพื่อใหสามารถมีการบันทึก เก็บบันทึก รวมท้ังการ แยก 
แยะเพื่อการพิจารณาและวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  สามารถสนับสนุนใหมี 
การตัดสินใจดานบุคลากรไดอยางถูกตอง 
 

แนวคิดหลักของระบบสารสนเทศดานบริหารงานบุคคล 

ดนัย เทียนพุฒ (2543) กลาววา ระบบสารสนเทศที่ดีนั้นประกอบอยูบนพื้นฐาน
ตางๆอยู 5 ประการคือ 

1. ความสามารถ   หมายถึง    ความพรอมขององคการที่กาวเขาสูยุคเทคโนโลยี 
สารสนเทศ  ที่ประกอบดวยขีดความสามารถขององคการในบุคคล 3 กลุมคือ 

1.1 กลุมผูบริหารระดับสูง   คือ  มีความสามารถที่จะสนับสนุนดานนโยบาย 
กําลังคน กําลังเงิน วัสดุอุปกรณ รวมถึงการใชสารสนเทศที่ไดมาเพื่อการตัดสินใจขององคการ  

1.2 ฝายทรัพยากรบุคคล     ที่จะวางระบบงานใหทันสมัยและปรับปรุงของเดิม 
ใหดียิ่งขึ้น  เพื่อรองรับการนําเอาเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงานบุคคล 

1.3 ฝายสารสนเทศ ที่จะวางระบบ ออกแบบและดําเนินการดานเทคโนโลยีให 
ระบบสารสนเทศการบริหารงานบุคคลดําเนินไปสูเปาหมาย 

2. ดานคาใชจาย ความจําเปนของผูบริหารระดับสูงและฝายบุคคล จะตองมี 
สารสนเทศดานคาใชจาย กําลังคน เพื่อตัดสินใจ 

3. ดานการสื่อสาร  หมายถึง  การไหลของสารสนเทศที่จําเปนหรือเกี่ยวของกับ 
ผูใชในองคการ 3 ระดับคือ 

      3.1 ระดับองคการ   ใชในการวางนโยบาย กลยุทธ    และทิศทางการบริหาร 
งานบุคคล 

      3.2 ระดับฝายงาน  ดําเนินการในลักษณะที่เนนการปฏิบัติตามกรอบนโยบาย 
ที่กําหนด 

      3.3 ระดับบุคคล  เพื่อการตัดสินใจเปรียบเทียบรายได   ความเปนอยูหรือแรง 
จูงใจในการทํางาน 

4. การควบคุม   เนื่องจากระบบการบริหารงานบุคคลเปนลักษณะที่มีผลไดผลเสีย 
กับตัวพนักงานและผูบริหารโดยตรง การเขาถึงขอมูลขาวสารที่ไมเกี่ยวของกับตนเองหรือมีอํานาจ
ในการเขาถึงขอมูล อาจเกิดผลเสียหายแกองคการ  ดังนั้นการควบคุมจึงมีความจําเปน 
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5. ความไดเปรียบในการแขงขัน เปนกลยุทธที่จะชนะการแขงขัน เพราะทราบถึงขีด 
ความสามารถกําลังคนที่มีอยู ตนทุนดานการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลมีความพรอมสูงกวา รวด
เร็วกวาสามารถใชไดทันเวลา ถูกตอง แมนยํา 

ธงชัย   สันติวงษ (2536)  กลาวถึงหลักการสรางระบบขอมูลเพื่อการบริหารงาน 
บุคคลที่ดีนั้น  จะตองอยูในหลักการตางๆ ที่สําคัญ 5 ประการคือ 

1. เปนขอมูลที่สามารถใชไดตลอดเวลา  
2. ความถูกตอง  
3. รัดกุม  
4. ตรงกับความตองการ  
5. มีความพรอมสมบูรณ  

กระบวนการสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 

Daltas and Schwartz (1976 อางถึงใน Burack and Smith, 1982: 438) กลาว 
ถึงกระบวนการออกแบบเกี่ยวกับระบบสารสนเทศดานบุคคลที่ทันสมัยเอาไวดังนี้ 

1. ทําความเขาใจใหชัดเจนถึงวัตถุประสงคของระบบสารสนเทศการบริหาร 
บุคคล 

2. รวบรวมและลดจํานวนแหลงขอมูลเกี่ยวกับบุคลเขาดวยกัน 
3. สรางฐานขอมูลดานบุคคลโดยการเชื่อมตอที่สามารถนํามาใชในการกําหนด 

กลยุทธและวางแผนทั้งหมดในองคการ 
4. จัดหาสารสนเทศเกี่ยวกับบุคคลเขาดวยกัน  ทันสมัย   แมนยํา   และตรงตาม 

วัตถุประสงคในการใชประกอบการตัดสินใจ 
5. พัฒนาสูความเปนมาตรฐานของผลงานสําหรับฝายบุคคล 
6. สรางสรรคใหเกิดการกระตุนสูสิ่งใหมๆดานการใชขอมูลเกี่ยวกับบุคคล 
7. ยกระดับการพัฒนาตัวบุคคลโดยการใหรางวัลกบัผลงานและการฝกอบรม 
8. กําหนดแผนการทํางานที่ชัดเจนและใหคําปรึกษาในทุกระดับ 
9. เพิ่มศักยภาพและความมีประสิทธิภาพอยางรวดเร็วของกลุมงาน         ทีมงาน 

ตางๆ  สําหรับการแกปญหาสิ่งใดสิ่งหนึ่งเฉพาะ 
10.ดําเนินการฝกฝนดานความรูตามความตองการขององคการ 
11.ปรับปรุงการสื่อสารระหวางกลุมและสายงาน 
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                  12. พรอมที่จะตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงที่มีมากขึ้น  ตองควบคุมและ 
บริหารอยูตลอดเวลา 

Castetter  and Young (2000) แสดงใหเห็นถึงกระบวนการตางๆ ที่เกี่ยวของกับ 
สารสนเทศดานบุคคลเอาไว 4 ระยะ ดังภาพที่ 1 

ภาพที่1   แสดงกระบวนการสารสนเทศเกี่ยวกับบุคคล 

กระบวนการสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา :  William B. Castetter and I. Phillip Young. The Human Resource Function in  
          Educational Administration. ( 2000) p.p. 94  
 

ธงชัย  สันติวงษ (2536 )  กลาวถึง กระบวนการจัดระบบขอมูลทางการบริหารงาน 
บุคคลเอาไว 5 ขั้นตอนดวยกัน คือ 

1. การศึกษาระบบขอมูลที่เปนอยูในปจจุบัน 
2. การจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของขอมูล 
3. การพัฒนาจัดระบบการบริหารงานบุคคลขึ้นใหม 
4. การเก็บบันทึกขอมูลเขาสูระบบคอมพิวเตอร 
5. การบํารุงรักษาและใชขอมูล 

ระยะที่ 1 การวินิจฉัย
(Diagnosis) 

ความสามารถของ
องคการท่ีเปนอยูใน
การจัดหาขอมูลท่ีจํา
เปนสําหรับการตัด
สินใจเกี่ยวกับบุคคล
และตําแหนง 

ระยะที่ 2 เตรียมงาน 
(Preparation) 
ความรวมมือ 
เปาหมาย 
เกณฑ 

แผนปฏิบัติการ 

ระยะที่ 3 ดําเนินการ 
(Implementation) 
ระบุความชัดเจน
สภาพที่เปนอยู 
กลั่นกรอง 
เก็บ 

ซอมแซม 
ปองกัน 
เผยแพร 
สื่อสาร 

บูรณาการ 

ระยะที่ 4 การประเมิน
ผล 

(Evaluation) 

ภาพโดยรวม 
แหงผลลัพธ 
วินิจฉัยซํ้า 

 

วงจรขอมูลปอนกลับ 



                              

 

22 

 

                 เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเปนเครื่องมือประกอบการตัดสินใจอยางหนึ่งในการบริหาร 
งานบุคคล ที่จัดกระทําขึ้นภายใตการวิเคราะห การจัดเก็บและการรักษาอยางเปนระบบสามารถนํา
มาใชไดอยางทันทวงที การมีความพรอมดานสารสนเทศเกี่ยวกับกําลังคนขององคการ จึงเปนความ
ไดเปรียบในเชิงแขงขันหลายประการดวยกัน ไมวาจะเปนการวางแผนเกี่ยวกับกําลังคน การสรรหา
และการคัดเลือก การพัฒนา ตลอดจนการกําหนดนโยบายและทิศทางในอนาคตเกี่ยวกับทรัพยากร
บุคคลขององคการ 

การสรรหาและการคัดเลือก  

Harris  and  others (1992)  กลาวถึงการสรรหาวา หมายถึง ภาระงานที่เกี่ยวของ 
กับการใชประโยชนของทรัพยากรบุคคล จากการคัดเลือกสูการมอบหมายงานซึ่งเปนการแยกแยะ
เก่ียวกับความหลากหลายของกําลังคนเพื่อนํามาสูการคัดเลือก  นอกจากนี้  การสรรหาจะรวมถึง 
การสรางฝกฝนใหมใหสมบูรณหรือเกิดคุณภาพที่สูงขึ้นแกกลุมบุคคล 

Castetter (1992) ไดใหความหมายของการสรรหาเอาไววา หมายถึง กิจกรรม 
ตาง ๆ ในการบริหารงานบุคคลที่ทําใหเกิดประโยชนจากบุคคลในการปฏิบัติงาน ทั้งเชิงปรมิาณและ
คุณภาพตามตองการ 

วิลาศ  สิงหวิสัย, สุรัฐ ศิลปอนันต และวิจิตร  ศรีสอาน (2545) ไดใหความหมาย 
ของการสรรหาวาหมายถึง การเสาะแสวงหา ชักจูงและจัดการใหไดบุคคลที่พรอมและสามารถทํางาน
ได เขามาสมัครงานในตําแหนงตางๆ ของหนวยงาน 

ดนัย   เทียนพุฒ (2543)  กลาววา การสรรหา หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากร 
โดยเลือกสรรใหไดคนที่มีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาที่เปนคนที่สามารถ
ปรับตนเองใหเขากับวัฒนธรรมของบริษัทหรือปทัสถานขององคการ รวมทั้งเปนบุคคลที่มีแววในการ
พัฒนาใหเติบโตกาวหนาได 

ดังนั้น การสรรหาจึงหมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและคุณลักษณะ 
ตาง ๆ ที่เหมาะสมกับความตองการตามตําแหนงงาน โดยความสมัครใจของบุคคลนั้นๆ และผาน
ระบบขั้นตอน ตลอดจนวิธีการที่เชื่อถือไดวาจะไดบุคคลที่มีคุณภาพสอดคลองกับความตองการเขา
สูกระบวนการคัดเลือก 
 
 



                              

 

23 

 

 

แหลงสรรหาบุคคล 

อุทัย  ธรรมเตโช (2531) ; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542) กลาวถึงแหลงของการ 
สรรหาบุคคลเขาสูตําแหนงงานในองคการวา สามารถสรรหาไดใน 2 ลักษณะคือ 

1. การสรรหาภายในหนวยงาน  ไดแก การสอบคัดเลือกเพื่อเลื่อนระดับบุคลากร 
ในหนวยงานใหสูง เปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานในองคการ 

2. การสรรหาจากภายนอกหนวยงาน  เปนการสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงาน 
โดยปกติ ถาหากเปนอยูแลวก็จะใชการโอนเขามาหรืออาจสอบแลวใชวิธีการโอนก็ได  แตสวนมาก
แลวการสรรหาแบบนี้มักนํามาใชกับบุคลากรที่สําเร็จการศึกษาใหม  โดยการประกาศรับสมัครแลว
สอบแขงขันจึงจะบรรจุแตงต้ัง 

ขอกําหนดที่ควรพิจารณาในการสรรหา 

พยอม วงศสารศรี (ม.ป.ป.) และ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546)  กลาวเกี่ยวกับขอ 
ควรพิจารณาในการสรรหาบุคคล ดังนี้ 

1. นโยบายองคการ เชน  นโยบายกําลังคน คาตอบแทน เหลานี้เปนตน 
2. แผนดานทรัพยากรมนุษย ทําใหผูสรรหารับรูเกี่ยวกับรายละเอียดของพนักงาน  

การเลื่อนขั้น และแนวทางความตองการบุคคลขององคการ 
3. สภาพแวดลอมทั่วไป  เชน การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน กฎหมาย 

แรงงาน การขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
4. การกําหนดคุณลักษณะบุคคลที่ตรงกับงานซึ่งจะตองแสวงหาผูสมัครที่ดี 

ที่สุดมีประสบการณสูงสุดเทาที่จะหาได 
5. คุณสมบัติของผูสรรหา  เชน  มีความรูในตําแหนงท่ีวางลง รูเรื่องเกี่ยวกับ 

องคการดี มีความสามารถในการวิเคราะหและสังเคราะหเก่ียวกับขอมูลตางๆไดดี บุคลิกภาพดี ติด
ตามผลการทํางานไดดี 
 
  กระบวนการสรรหา 

พนัส  หันนาคินทร (2542) กลาวถึงกระบวนการสรรหาบุคคลวา จะตองประกอบ 
ดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1. กําหนดนโยบายในการสรรหา นโยบายจะตองแถลงออกเปนลายลักษณอักษร 
มีความชัดเจนและเปนรูปธรรมพอที่จะนําไปปฏิบัติได เชน คุณสมบัติขั้นตํ่า  วิธีการคัดเลือกเปนตน  
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                 2. กําหนดลักษณะงานใหผูสนใจไดรับทราบ  เพื่อปองกันการเขาใจผิดและผิด 
หวังเมื่อเขามาทํางาน 

3. การหาแหลงกําลังคน  ผูมีหนาที่ดานบุคคลจะตองคอยติดตามความเคลื่อน 
ไหวในการผลิตบุคลากรของสถาบันตางๆ และทราบวาจะหาแหลงกําลังคนไดจากที่ไหน 

4. ชองทางสําหรับการสรรหา คือ การกระจายขาวสูชองทางตางๆที่จะใหคนได 
รับทราบ 

5. แบบฟอรมสําหรับผูสมัครกรอกขอมูล ทําใหงายตอการตรวจสอบและตรงตอ 
ความตองการขององคการ 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546) กลาวถึงกระบวนการสรรหาบุคคลตามลําดับขั้น 
ตอนดังนี้ 

1. การกําหนดตําแหนงวางจากขอมูล แผนทรัพยากรบุคคลขององคการ 
2. การกําหนดคุณสมบัติของบุคคลที่ตองการสรรหาใหเหมาะสมกับตําแหนง 
3. กําหนดวิธีการสรรหา 
4. ประเมินผลเพื่อทดสอบวาการสรรหานั้น ไดบุคคลเหมาะสมจริงหรือไม 

วิธีการสรรหา 

พยอม วงศสารศรี (ม.ป.ป. : 120) ไดกลาวถึงวิธีการสรรหาบุคคลเอาไววา สามารถ 
ดําเนินการโดยวิธีตางๆดังนี้ 

1. การมาสมัครงานดวยตนเอง  
2. การเขียนจดหมายมาสมัคร  
3. การแนะนําของพนักงานในองคการ  
4. การโฆษณา  
5. การจัดหางาน  
6. หนวยงานจัดหาของเอกชน  
7. สถาบันการศึกษา  
8. บริษัทภายนอก  

สําหรับ  วิลาศ  สิงหวิสัย และคณะ (2545)  ไดแบงวิธีในการสรรหาโดยทั่วไปของ 
ระบบราชการเอาไวดังนี้ 

1. การสรรหาบุคคลในสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลน  มีวิธีการคือ 
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             1.1  การสรรหาบุคลากรจากสถานศึกษาภายในประเทศ 
        1.2  การสรรหาบุคลากรจากสถานศึกษาตางประเทศ 
        1.3  การสรรหาบุคลากร   โดยใหสวนราชการตางๆที่ขาดแคลนกําลังคนได 

จัดการฝกอบรมหรือสอนหลักสูตรในสาขาที่ขาดแคลนนั้นๆ 
        1.4  การสรรหาบุคลากรในสาขาที่ขาดแคลน  โดยใหทุนศึกษาในประเทศ 

และมีขอสัญญาผูกมัดวาจะตองชดใชทุนใหกับหนวยงานตนสังกัดในระยะเวลาหนึ่ง 
       1.5  การสรรหาบุคลากรโดยใหองคการกลางบริหารบุคคล   เปนศูนยกลาง 

ระหวางผูสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาชีพท่ีขาดแคลนกับสวนราชการที่ตองการกําลังคนใน 
วิชาชีพนั้น  โดยแจงใหผูประสงคสมัครมาลงชื่อไวที่องคการกลางบริหารบุคคล 

 2. วิธีการสรรหาโดยการเปดสอบแขงขัน  ที่นิยมปฏิบัติกันทั่วไปคือ 
      2.1  ปดประกาศขาวการสอบ 
      2.2  ประกาศทางสื่อมวลชน 
      2.3  ทําหนังสือแจงขาวไปตามสถานศึกษาหรือหนวยงานตางๆ 
      2.4  สงตัวแทนไปตามสถาบันการศึกษา 
      2.5  แจกหนังสือแจงลักษณะงาน 

สําหรับการคัดเลือกบุคคลซึ่งเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหานั้น มีผูใหความหมาย
ของงานตลอดจนแนวคิดตางๆเอาไวดังนี้ 

Castetter (1992) กลาววา การคัดเลอืกเปนกระบวนการตัดสินใจในสิ่งที่จะเลือก
เพียงหนึ่งเดียวจากหลายสิ่งเพื่อบรรจุลงในตําแหนงงาน บนพื้นฐานของคุณลักษณะที่ดีของบุคคล
ตามตําแหนงงานที่ตองการ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542: 88) กลาววาการคัดเลือกหมายถึง กระบวนการตอ
เนื่องจากการสรรหาที่ใชในการตรวจสอบการพิจารณาและการตัดสินใจรับบุคล ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
เขารวมงานในองคการ การคัดเลือกบุคคลเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความรูและศิลปะ ในการคัด
เลือกบุคคลที่เหมาะสมกับงานออกจากกลุมผูสมัคร  โดยผูคัดเลือกจะตองมีความรูในหลักการและ
มีความเขาใจ ในเทคนิคการแยกบุคคลที่ตองการออกจากกลุมผูสมัครอยางมีประสิทธิภาพ 
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                 พนัส หันนาคินทร (2542) กลาวถึงการคัดเลือกวา จะตองอยูบนจุดมุงหมาย
ของงานที่เรากําหนดใหผูผานการคัดเลือกไดกระทํา เพื่อปองกันความผิดพลาดอันเกิดจากเครื่องมือที่
นํามาใช การสรางเครื่องมือจึงตองมีคุณสมบัติสามารถบงบอกถึงความสามารถของบุคคลที่เราตองการ
ไดอยางแมนยํามากที่สุดเทาที่จะทําไดคือ มีความตรงและความเที่ยงของผลที่ปรากฏ 

กลาวโดยสรุปแลวการคัดเลือกคือ กระบวนการตัดสินใจเลือกตัวบุคคลที่ผานการ
สรรหาเขาสูตําแหนงใหเกดิความเหมาะสมที่สุดทั้งความรู ความสามารถ เจตคติที่ดีตองานและองคการ
ตลอดจนบุคลิกลักษณะอันสอดคลองกับความตองการ โดยวิธีการและเครื่องมือที่เหมาะสมเชื่อมั่น
ไดมากที่สุด 

กระบวนการคัดเลือก 

ในกระบวนการคัดเลือกบุคคลนั้น Castetter (1992) ไดแสดงใหเห็นถึงกระบวนการ
คัดเลือกเอาไว 3 ระยะดวยกันคือ ระยะกอนการคัดเลือก ระยะดําเนินการคัดเลือกและระยะตัดสิน
ใจคัดเลือก ดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2   แสดงกระบวนการคัดเลือกบุคคลเขาสูองคการ  

 

 
 
 

 

 

 

 

ท่ีมา  :   William B. Castetter. The personnel function in educational administration.(1992 ) p.p. 156 

 

กลุมผูสมัคร กอนคัดเลือก
ระยะที่ 1 

คัดเลือก 
ระยะที่ 2 

คัดเลือกขั้นสุดทาย
ระยะที่ 3 

ดานการสอน 
การบริหาร 
การนิเทศ 
เทคนิค 
สนับสนุน 

นโยบายการคัด
เลือกและ 
กระบวนการ 
ตัดสินใจ 

การตัดสินใจ 
คัดเลือกจากผู
สมัคร  ตามกฎ
เกณฑท่ีวางไว
ในขั้นท่ี 1 

คัดออก 

รับการคัดเลือก
มีคุณสมบัติ
เหมาะสม ตกลง
จาง บรรจุเขา
ตําแหนง 
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                สมชาย หิรัญกิตติ (2542) กลาวถึงกระบวนการคัดเลือกวาประกอบดวยขั้นตอน
ตาง ๆ คือ 

1. การสัมภาษณขั้นตน จากบุคคลที่รับการสรรหาแลว 
2. การทบทวนใบสมัครและประวัติผูสมัคร  
3. แบบทดสอบการคัดเลือก  
4. การสัมภาษณหรือการจางงาน  
5. การอางอิงและตรวจสอบประวัติ  
6. การตัดสินใจเลือก  
7. ตรวจสอบสุขภาพ  
8. แตละบุคคลที่ไดรับการจางงาน  
วิลาศ สิงหวิสัย และคณะ (2545) กลาวถึงกระบวนการคัดเลือกในระบบราชการ

พลเรือนไทยวาสามารถดําเนินการได  2  วิธีดวยกัน คือ   
                         1. การสอบคือ การวัดความรูความสามารถและคุณลักษณะของบุคคล โดยวิธี
สอบขอเขียน สัมภาษณ ทดลองปฏิบัติงาน ซึ่งในระบบราชการมี  2  ลักษณะ คือ 

     1.1 การสอบแขงขัน เปนการสอบเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ หรือแตงต้ัง 
ตามตําแหนงที่สอบได 

     1.2 การสอบคัดเลือก เปนการสอบเพื่อเลื่อนขาราชการขึ้นแตงตั้งใหดํารง 
ตําแหนงที่สูงขึ้นโดยแตงต้ังตามความเหมาะสม 

2. การคัดเลือก คือ การพิจารณาความรูความสามารถ ความประพฤติ และคุณ
ลักษณะของบุคคลใหไดผูที่เหมาะสมกับตําแหนง  โดยวิธีประเมินบุคคลหรือวิธีอ่ืนก็ได  ซึ่งในระบบ
ราชการมีการคัดเลือก  2  ประเภท คือ 

     2.1  การคัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 
     2.2  การคัดเลือกเพื่อเลื่อนขาราชการใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

การสรรหาและการคัดเลือก เปนกระบวนการอยางหนึ่งในการบริหารบุคคล ที่จะตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่องกัน จนมีบางคนจัดเอาไวในกระบวนการเดียวกัน เหตุผลเพราะทั้งสองกระบวนการ
คือการหาหนทางที่ดีที่สุด ในการไดมาซึ่งบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่สุดสําหรบัตําแหนงและหนาที่ใน
องคการนั้น  ๆ ดังนั้นกระบวนการสรรหาจึงตองอาศัยการจูงใจบุคคลใหเห็นดวยและคลอยตาม จนเกิดเปน
ความตองการที่จะเขามาทํางานในองคการ และสิ่งที่ควรคํานึงอยูเสมอในกระบวนการสรรหาก็คือ 
มิไดมุงหวังแตเพียงไดบุคคลเขามาสมัครในจํานวนมากเพียงอยางเดียว หากแตการสรรหา
บุคคลเขาสูกระบวนการคัดเลือกที่มากดวยคุณสมบัติท่ีเหมาะสม คือสิ่งสําคัญ  
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    การจูงใจ      

การจูงใจเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นกับบุคคลซึ่งมีผลตอความตองการความ 
สนใจ หรือการแสดงออกมาซึ่งพฤติกรรมทางใดทางหนึ่ง ในการบริหารงานบุคคลการจูงใจใหบุคคล
เขาสูองคการและการทํางานนั้น มีการกลาวถึงเรื่องนี้เอาไวอยางหลากหลายซึ่งจะกลาวถึงประเด็น
ที่เก่ียวของโดยตรงกับการนํามาใชในการบริหารงานบุคคลเอาไวดังนี้ 

Morgan and King (1975) กลาวถึงการจูงใจวาหมายถึง การที่บุคคลแสดงพฤติ
กรรมที่ตองการไปสูเปาหมายอันประกอบดวยลักษณะตางๆ  3 ประการดวยกันคือ 1.) เปนแรงขับ
ภายใตความตองการทางกาย  2.) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจะไดรับจากแรงกระตุนโดยตรง  3.) เปนพฤติกรรม
ที่นําไปสูเปาหมาย ซึ่งทั้ง  3  องคประกอบนี้จะเปนการจูงใจที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องเปนวงจร  

Castetter and Young (2000) กลาววา การจูงใจ คือ ความพยายามขององคการ 
ท่ีจะชวยเหลือบุคคลใหเกิดการปรับตัวสูความพรอมและประสบความสําเร็จกับงานใหมท่ีไดรับ
มอบหมายเพื่อทําใหองคการบรรลุเปาหมายมากที่สุดขณะเดียวกันบุคคลก็จะไดรับความสําเร็จและ
เกิดความพึงพอใจดวย 

ภิญโญ สาธร (2517) กลาววา การจูงใจบุคลากร  หมายถึง ความพยายามอยาง 
มีระบบของหนวยงานที่จะลดปญหาตางๆที่เผชิญหนาบุคคลบรรจุใหม เพื่อใหเขาไดทํางานไดผลดี
ที่สุด และในขณะเดียวกันใหเขามีความสุข ความพอใจ กับงานและตําแหนงใหมของเขา 

พนัส หันนาคินทร (2542)  กลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร 
ใชมาตรการตางๆเพื่อใหผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององค
การ มาตรการตางๆนี้อาจกระตุนเปนรายบุคคล กลุม หรือจัดองคการใหมีสภาพที่กอใหเกิดความ
ตองการในสวนของผูปฏิบัติงานที่จะใชพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดความสําเร็จ
ในการทํางานตามที่รับมอบหมายหรือดวยความคิดริเริ่มของตนเองที่จะนําความสําเร็จมาสูองคการ 

ราณี อิสิชัยกุล (2544) กลาววาการจูงใจ คือความตองการหรอืความเต็มใจที่จะผลัก 
ดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมายหรือผลสําเร็จและงานและองคการ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

สมยศ  นาวีการ  (2544)  กลาววา   การจูงใจบุคคลนั้นเกี่ยวของกับแนวคิดและ 
ทฤษฎีพื้นฐานตางๆดังนี้ 
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     1. ทฤษฎีความตองการ   เนนถึงความเขาใจปจจัยท่ีอยูภายในบุคคลจนเปน 
สาเหตุใหบุคคลปฏิบัติในแนวทางบางอยาง 

2. ทฤษฎีกระบวนการ  มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาวาบุคคลถูกจูงใจดวยเปาหมาย 
อะไรและอยางไร   ดังน้ันในทัศนะดังกลาวนี้ ความตองการจึงเปนองคประกอบอยางหนึ่งของ
กระบวนการ 

3. ทฤษฎีเสริมแรง  แนวคิดตามทฤษฎีนี้จะพิจารณาถึงผลที่ตามมาของการกระ 
ทําในอดีตจะมีอิทธิพลตอการกระทําในอนาคต 

นอกจากนี้ พนัส หันนาคินทร (2542:137)  กลาววานอกจากแนวคิดของ Maslow  
เกี่ยวกับความตองการ 5 ขั้นของมนุษย ทฤษฎีวาดวยแรจูงใจของ Herzberg แลว ยังมีแนวคิดที่นา
สนใจในการจูงใจบุคคลดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความตองการสัมฤทธิ์ผลในชีวิตและงาน 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความตองการอํานาจที่ผูปฏิบัติงานแสดงออกถึงความตอง 

การที่จะควบคุมและมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
3. แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง  
4. แนวคิดเกี่ยวกับความเสมอภาค  
5. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมแรง  

ขณะที่  เสนาะ  ติเยาว และคณะ (2527)  สนใจในความตองการของบุคคลที่คาด 
หวังวาจะไดรับจากองคการอันเปนสวนหนึ่งของการจูงใจ จากสิ่งตอไปนี้ 

1. คาตอบแทนที่เปนเงิน 
2. ความมั่นคงในการทํางาน 
3. การเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน 
4. ความไวเนื้อเชื่อใจในการทํางาน 
5. ลักษณะงานที่มอบหมาย 
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา 
7. สภาพการทํางานที่ดี ปลอดภัย สะอาด สะดวก สงบ ฯลฯ 
8. ผูนําที่มีความยุติธรรมและมีความสามารถ 
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   วัตถุประสงคของการจูงใจ 

Castetter and Young (2000)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการจูงใจบุคคลวา 
1. ชวยใหสมาชิกเกิดความซาบซึ้ง ตระหนัก และความรูที่จําเปนทางสังคม 

 สําหรับใชดําเนินงานตามบทบาทและสนับสนุนภารกิจตางๆ 
2. เตรียมความพรอมและรับทราบขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงกันเกี่ยวกับองคการ 

กลุมบุคคล โครงสราง หนาที่ นโยบายและงานที่ตองทํา 
3. ใหเกิดความภักดี มีประสิทธิภาพ และสรางคนใหกับองคการ 
4. ลดปญหาการฝาฝนกฎ การไลออก ลาออกและความไมพอใจ 
5. ตระเตรียมรับมือกับปญหาตางๆกอนที่จะเกิดขึ้น 
6. ลดชองวางระหวางสิ่งที่คาดหวังเกี่ยวกับงานและความเปนจริง 
7. พรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงหลักการของสถาบันหรือสภาพตางๆที่เปนอยู 

ไปสูสภาพใหม 
8. สงเสริมความเปนมืออาชีพและบุคคลตัวอยางของบุคลากรใหม 
9. พึงพอใจกับอํานาจจากการควบคุมที่ไดรับ 
10.พัฒนาความรูพื้นฐานตามความจําเปนของหนวยงาน  เพื่อปรับเปลี่ยนสูภาย 

นอก ตําแหนงหนาที่หรือวัฒนธรรมองคการ 
11.จัดวางตําแหนงที่สมดุลกับความจําเปนของหนวยงาน  สมรรถนะและความ 

ปรารถนาของบุคคล 
12.ลดความกังวลใจแกบุคลากร 
13.ลดตนทุนและเวลาในการนิเทศ 
 
กระบวนการจูงใจ 

Pigors and  Myers (1981)  ไดกลาวถึงกระบวนการจูงใจวา จะตองมีองค 
ประกอบที่สําคัญ  3  ขั้นตอน คือ  

1. ขั้นนําไปสูการรับรูขาวสารแบบเรียบงายไมเปนทางการ   ภายในกลุมฝาย 
บุคคล 

2. สงเสริมใหมีการรับขาวสารมากขึ้นแกผูนิเทศบุคลากรใหมในหนวยงาน 
เก่ียวกับความคลองตัวและความตองการของหนวยงาน 
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   3. ติดตามการสัมภาษณติดตอกันเปนเวลาหลายสัปดาห    หลังจากการเขารับ 
งานใหมของบุคลากรโดยผูนิเทศและตัวแทนฝายบุคคล ตลอดจนการตอบคําถามที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตซึ่งบุคลากรใหมจะไดพบและการทบทวน เพื่อเนนความสําคัญเกี่ยวกับสารสนเทศบางอยาง
ที่ไดรับมาแลว   

Castetter and Yong (2000) ; ภิญโญ สาธร (2517: 261-263)  กลาวถึงกระบวน 
การจูงใจวาจะตองประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1. การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของกระบวนการจูงใจบุคลากร  
โดยฝายบริหาร 

2. การจัดกระบวนการและกําหนดตัวบุคคลและการมอบอํานาจหนาท่ีใน 
การจูงใจบุคลากร 

3. จัดทํารายละเอียดกิจกรรมตางๆ  และการประสานงานกับฝายตางๆที่รับ 
มอบหมายจูงใจบุคลากร เจาหนาที่แตละฝายรางรายละเอียดของกิจกรรม เพื่อนําเสนอฝายบริหาร
สวนกลางพิจารณา 

4. การติดตามผลการปรับตัวของบุคลากรใหมหลังผานกระบวนการจูงใจ 
5. การควบคุมประเมินผลกระบวนการจูงใจบุคลากร  

สมยศ นาวีการ (2543: 289) ไดแสดงใหเห็นถึงกระบวนการจูงใจบุคคลวา ควรจะ 
เริ่มตนดวยความตองการรับรูความขาดแคลนของบุคคล  เชน  ความทาทาย รายไดและสวัสดิการ 
ความเคารพชื่นชมจากเพื่อนรวมงานเปนตน ความตองการเหลานี้จะนําไปสูกระบวนการคิดที่นําทาง
การตัดสินใจของบุคคล เพื่อจะตอบสนองความตองการและการกระทําบางอยาง ถาการกระทําของ
บุคคลทําใหเกิดรางวัลดังที่คาดหมายไว บุคคลนั้นนาจะถูกจูงใจดวยรางวัลและจะมีพฤติกรรมอยางเดียว
กันอีกในอนาคต หากไมไดรับการตอบสนอง พฤติกรรมดังกลาวก็จะไมเกิดขึ้นอีก 
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ภาพที่  3  แสดงกระบวนการจูงใจ 

 
  
       

 
 
 
 

ท่ีมา :   สมยศ นาวีการ การบริหารและพฤติกรรมองคการ. ( 2543) หนา 289  

นอกจากนี้ กระบวนการจูงใจบุคคลนั้น จะตองเกี่ยวของกับสิ่งตางๆ ดังตอไปนี้ 
1. ระบบการใหรางวัล จะมีทั้ง เงิน การเลื่อนตําแหนง สิทธิพิเศษ สวัสดิการ 
2. ระบบความสามารถ   คือระบบที่บุคคลจะไดรับรางวัล เชน การเพิ่มเงินเดือน 

เมื่อผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
3. ระบบรายไดตามความรู  จะเพิ่มความคลองตัวและประสิทธิภาพ บุคคลจะมี 

มุมมองกวางขึ้น  เชี่ยวชาญกับการแกปญหาไดมากขึ้น 
4. ระบบผลตอบแทนอยางอ่ืน  เปนระบบรางวัลที่เชื่อมโยงกับผลการดําเนินงาน 

โดยสวนรวมขององคการ คือ การแบงกําไร การแบงรายได และความเปนเจาของหุน 

ปจจัยที่มีผลตอการจูงใจบุคคล 

พวงเพชร วัชรอยู (2537) กลาวถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอการจูงใจบุคคลเอาไวดังนี้ 
1. การกําหนดคําขวัญ 
2. การจัดกิจกรรมรวมกันเปนครั้งคราว 
3. การพยายามใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมหรือการแสดงออก 
4. การจัดใหมีรายการที่ทําใหคิดถึงอดีตที่สดชื่น มีชวีิตชีวารวมกัน 
5. การมีระบบทะเบียนสมาชิกเพื่อไวติดตอกัน 
6. การประสานสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
7. การมีงานในความรับผิดชอบที่เหมาะสม ไมมาก  จนทําใหทอถอยหรือไมก็ 

นอยจนรูสึกเบ่ือ 

การรับรูความตองการ 

การมีพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย 

การประเมินรางวัล 
(ทฤษฎีการเสริมแรง) 

การพิจารณาวิถีทางท่ีจะตอบสนอง
ความตองการ(ทฤษฎีกระบวนการ) 
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                 8. การมีระเบียบวินัยที่เหมาะสม มีอิสระพอสมควร 
9. การมีลักษณะเปนผูนํา 

สมยศ  นาวีการ (2544)  กลาวถึงปจจัยสําคัญที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจของ 
บุคคลเอาไวดังนี้ 

1. โอกาสของความกาวหนา  ความตองการความกาวหนาแตกตางกันระหวาง 
บุคคล 

2. เงิน   ความตองการยกยองและสถานภาพสัมพันธอยางใกลชิดกันกับความ 
ตองการเงินเดือนที่บุคคลไดรับ เพราะเปนสัญลักษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง 

3. ความทาทายของงาน  ผูบริหารพยายามทําใหงานมีความทาทายเทาที่เปนได 
แตไมไดเสมอไปกันทุกคน 

4. การมีสวนรวมในการวางแผน 
5. การยกยองสถานภาพ 
6. ความรับผิดชอบและอํานาจ 
7. ความมั่นคง 
8. ความเปนอิสระในการทํางาน 
9. โอกาสของความเจริญเติบโตสวนบุคคล 
10.สภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี 

ดังจะเห็นไดวา การจูงใจบุคคลมีความสําคัญท้ังตอตัวบุคคล องคการ และ 
ผูบริหาร ตลอดจนผูมีสวนเกี่ยวของกับงานบุคคล อันสงผลตอความสําเร็จรวมกันของทุกฝาย  
ซึ่งสอดคลองกับ Herris and others (1992: 139-140) กลาววา ในโรงเรียนนั้นปญหาหลักที่ครูใหม
จะตองเผชิญคือ ความเกี่ยวของกับการปรับตัวใหเขากับชุมชนและสภาพพื้นที่ ความคาดหวังใน
ตําแหนงหนาที่ ความสัมพันธกับบุคลากรโรงเรียนอ่ืนๆ ครูใหมบางคนอาจตองพบอยูเสมอกับปญหา
เก่ียวกับเรื่องบุคคล เชน การปรับตัวในชีวิตความเปนอยูที่เหมาะสม การเรียนรูเก่ียวกับชุมชนและ
การสรางความมั่นใจ หากวัฒนธรรมและลักษณะทางสังคมของชุมชน ผูรวมงาน หรือกลุมนักเรียน 
มีความแตกตางไปจากที่ครูใหมไดรับรูก็จะเปนปญหาเพิ่มขึ้น 
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                ดังนั้น การปฐมนิเทศและการจูงใจบุคคลภายใตการปฏิบัติงานในสถานการณ
ใหมจึงมีความสําคัญที่ฝายบริหารบุคคลหรือผูนิเทศตองรับผิดชอบ โดยจะตองใหการดูแลและสราง
ความตอเนื่องเกี่ยวกับเรื่องดังกลาว เพราะเปนความเกี่ยวของกับเรื่องคุณภาพที่ตองปรับเปลี่ยนอยู
ตลอดเวลา 

การพัฒนา  

การพัฒนาบุคคล นับเปนอีกกระบวนการหนึ่งของงานบริหารบุคคล ที่รวมเอากิจ
กรรมตางๆมาเปนเครื่องมือนําไปสูการพัฒนา อันไดแก การปฐมนิเทศ การฝกอบรม ดังนั้นเมื่อ
กลาวถึงการพัฒนาจึงตองใหความสําคัญเกี่ยวกับกิจกรรมดังกลาวดวย จนบางทานไดใชคําวา การ
ฝกอบรมและการพัฒนารวมเขาดวยกัน 

Castetter (1992) กลาวถึงการพัฒนาบุคคลวา คือ กระบวนการการจูงใจ อันนํา
ไปสูการรักษาและการปรับปรุง ทั้งคุณภาพและปริมาณของกลุมบุคลากรที่มีปญหาและตองปรับ
ปรุงแกไขใหเกิดความสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมาย  กระบวนการพัฒนาบุคคลยังสงผลถึงการวางแผน
บุคคล เพราะจะตองระลึกถึงความสมบูรณแบบของงานทรัพยากรบุคคลวาจะตองเกี่ยวของกับ 3 
เรื่องคือ การปรับปรุง การพัฒนา และการสนับสนุนสงเสริม 

พยอม  วงศสารศรี (2540) กลาววาการพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการ 
เพิ่มพูนความรูความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับรับผิดชอบ ใหมีคุณภาพประสบความ
สําเร็จเปนที่พอใจแกองคการ การบรรลุผลของการพัฒนาบุคคลก็คือการจัดกิจกรรมตาง ๆ อาท ิการ
ปฐมนิเทศ การฝกอบรม ดังนั้นถาจะใหความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม  มีความสม
ดุลกับกับงานที่องคการตองการจะตองเพิ่มพูนกิจกรรมดานการพัฒนาเขาไป จึงจะทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 

ศิริรัตน  เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ  และชวลิต ประภวานนท (ม.ป.ป.)  กลาววา 
การพัฒนาบุคคลหมายถึง การพัฒนาความรู เพิ่มพูนดานสติปญญาใหกับบุคคลที่ไดรับการพัฒนา
เปนผูบริหารตอไปในอนาคตและเปนกระบวนการที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่องและใชเวลานาน  
จึงเปนการเตรียมคนใหพรอมที่จะขึ้นไปรับตําแหนง  โดยใหเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด  

การพัฒนาบุคคลนั้น สัมพันธกับกิจกรรมอันหลากหลายตั้งแต กิจกรรมการฝกอบรม 
รวมถึงการปฐมนิเทศ เปนกิจกรรมที่ถูกนํามาใชในกระบวนการพัฒนาบุคคลมากที่สุด ดังนั้น จึงตอง
ทําความเขาใจในเบื้องตนเกี่ยวกับกิจกรรมเหลานี้  
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               ธงชัย  สันติวงษ (2540) กลาวถึงการฝกอบรมวาหมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น 
อยางมีระบบ  เพื่อหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติ
งานไดดีขึ้น  นําไปสูการเพิ่มผลผลิตและเกิดความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

ณัฏฐพันธ   เขจรนันทน (2542)  ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา หมายถึง  
 กระบวนการที่ทําใหผูรับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง   เพื่อเพิ่มพูนหรือ
พัฒนาสมรรถนะดานตางๆตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม   อันนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลอง
กับวัตถุประสงคที่วางไว 

ศิริรัตน  เสรีรัตน และคณะ (ม.ป.ป.) กลาววา การปฐมนิเทศหมายถึง ความตองการ 
ที่จะใหพนักงานใหมเขาใจเกี่ยวกับรายละเอียดขององคการ ขอบเขตอํานาจหนาที่ และความรับผิด
ชอบของพนักงาน  รูจักและทดลองทํางานในหนาที่ตางๆ นอกเหนือจากหนาที่ตน ชี้แจงใหพนักงาน
ใหมไดรูถึงอนาคตในการทํางานของตนเอง 

พยอม   วงศสารศรี (2540) กลาวเอาไววาการปฐมนิเทศคือ การแนะนําใหพนักงาน 
ไดรูจักกฎระเบียบการปฏิบัติงาน  ตลอดจนหัวหนางานในองคการที่พนักงานเหลานั้นตองปฏิบัติซึ่ง
มีจุดมุงหมายเพื่อใหรูจักประวัติความเปนมาขององคการ รูจักพนักงานและผูบังคับบัญชา  รูถึงการ
แบงสายงาย  กฎระเบียบ  สรางความอบอุนใจและคลายความกังวล 

จากที่กลาวมา สรุปไดวาการพัฒนาบุคคลคือ กระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อตองการ 
สรางความกาวหนา จากการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคล อันสงผลดีตอการปฏิบัติ
งานตลอดจนรองรับการปรับเปลี่ยนสูตําแหนงหนาท่ีใหมท่ีสูงขึ้น กระบวนการพัฒนานั้นจะตอง
อาศัยกิจกรรมการฝกอบรมรวมถึงการปฐมนิเทศเปนเครื่องมือไปสูการพัฒนาและตองดําเนินการ
อยางตอเนื่อง 

ความมุงหมายของการพัฒนาบุคคล 

สมพงษ เกษมสิน (2513: 534 -535) กลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนาบุคคล 
ดังนี้ 

1. ความมุงหมายขององคการ  อันไดแก 
1.1 สรางความสนใจในการทํางานของ ขาราชการ พนักงาน หรือเจาหนาที่  
1.2 สอนแนะวิธีการทํางานที่ดีที่สุด 
1.3 พัฒนาการทํางานใหไดผลสูงสุด 
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          1.4 ลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการทํางาน 
1.5 จัดวางมาตรฐานในการทํางาน 
1.6 พัฒนาฝมือในการทํางาน 
1.7 พัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีความพอใจแกทุกฝาย 
1.8 ฝกฝนคนเอาไวเพื่อความกาวหนาของงานและองคการ 
1.9 สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะหรือผูมาติดตอ 

2. ความมุงหมายสวนบุคคล  ซึ่งประกอบดวย 
2.1 เพื่อเพิ่มความกาวหนาในการเลื่อนชั้นหรือตําแหนง 
2.2 พัฒนาบุคลิกภาพในการทํางาน 
2.3 พัฒนาฝมือในการทํางานโดยการทดลองปฏิบัติ 
2.4 ฝกฝนการใชดุลยพินิจในการตัดสินใจ 
2.5 เรียนรูงาน ลดอันตรายในการทํางาน 
2.6 ปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
2.7 สงเสริมสรางขวัญในการทํางาน 
2.8 เขาใจนโยบายและความมุงหมายขององคการที่ปฏิบัติงานอยูใหดีขึ้น 
2.9 ใหมีความพอใจในการปฏิบัติงาน 

กระบวนการฝกอบรม 

Lunenburg and Ornstein (1996: 511) กลาวถึงขั้นตอนที่สําคัญของการฝก 
อบรมเอาไวดังนี้ 

1. การศึกษาความตองการ  
2. ฝกอบรม  
3. การประเมินผล  

พยอม วงศสารศรี (2540) กลาวถึงกระบวนการฝกอบรมเอาไวดังนี้ 
1. ศึกษาความตองการ  
2. กําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม 
3. กําหนดขอบขายของหลักสูตร  
4. กําหนดวิธีการฝกอบรมดวยการตระหนักถึงหลักการเรียนรูของผูรับการฝก 

อบรม  
5. ดําเนินการฝกอบรม 
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    6. การประเมินผล  
7. การติดตามผล  

ธงชัย   สันติวงษ (2540) กลาวถึงกระบวนการฝกอบรมวาจะตองกําหนดราย
ละเอียดดังนี้ 

1. การพิจารณาความตองการฝกอบรม 
2. เปาหมายของการฝกอบรม 
3. การกําหนดเนื้อหาและเรื่องที่จะอบรม 
4. กําหนดวิธีที่จะใชอบรม สื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม 
5. ดําเนินการฝกอบรม 

วัตถุประสงคการฝกอบรม 

ธงชัย สันติวงษ (2540) ; ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542) กลาวถึงวัตถุประสงค 
การฝกอบรมบุคคลเอาไววา 

1. เพื่อเพิ่มปริมาณผลผลิต  อันเกิดจากบุคคลมีทักษะที่ถูกตอง   มีศักยภาพใน 
การทํางานที่สูงขึ้น 

2. เพื่อจะพัฒนาคุณภาพของผลผลิต  เพราะบุคคลมีทักษะถูกตองยอมปฏิบัติ 
หนาที่มีคุณภาพตามมาตรฐานได 

3. เพื่อลดตนทุนของงาน เพราะความเสียหายของวัสดุ อุปกรณจะลดลง 
4. เพื่อลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ  อันสงผลตอการลดตนทุนที่เก่ียวของ 
5. เพื่อลดอัตราการหมุนเวียน  และการขาดงานของพนักงานอันเกิดจากการ 

 ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ความเบื่อหนายหรือบรรยากาศการทํางานที่ไมเหมาะสม 

วิธีการฝกอบรม 

ธงชัย สันติวงษ (2540) ไดเสนอวิธีการฝกอบรมท่ีนิยมปฏิบัติกันโดยทั่วไปดังนี้ 
1. on the job training หรือ job instruction training เปนวิธีที่ใชกันมากที่สุดวิธี 

หน่ึงในการฝกอบรม   กระทําโดยผูบังคับบัญชาหรือพนักงานอาวุโสท่ีมีความเชี่ยวชาญใหการ 
อบรมโดยตรง 
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     2. การจัดประชุมหรือการถกปญหา เปนวิธีการงานวิชาชีพหรืองานดานเทคนิค 
ใหการอบรมเฉพาะตัวมักใชกับการอบรมงานชางฝมือเปนการฝกอบรมท่ีไดทดลองหรือฝกจน
ชํานาญพนักงานใหมจะไดรับการแนะนํา 

3. การอบรมในหองบรรยาย นิยมใชในการบอกกลาวใหทราบถึงขอมูลตลอดจน 
ใหคําแนะนําตางๆ 

4. การจัดแผนการศึกษา   โดยจัดเรื่องราวตางๆ เปนแผนการศึกษา โดยแยกแยะ 
และจัดระเบียบตามหลักตรรกวิทยาของเหตุผล 

นอกจากนี้ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542) กลาวถึงวิธีการฝกอบรมเอาไวดังนี้ 
1. การบรรยาย  
2. การประชุม  
3. การแสดงบทบาทสมมติ  
4. การใชกรณีศึกษา  
5. การสาธิต  
6. การสัมมนา  
7. การฝกงานในสถานที่จริง  

กลาวโดยสรุปแลว  การพัฒนาบุคคล  เปนกระบวนการทางการบริหารอยางหนึ่งที่ 
อาศัยกิจกรรมตางๆ เชน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม ซึ่งสามารถดําเนินการไดหลายลักษณะ แตมี
สิ่งหนึ่งที่จะตองใหความสนใจในกระบวนการพฒันาคือ การศึกษาความตองการ การกําหนดรูปแบบ
ของการพัฒนา การดําเนินการพัฒนาตามที่ออกแบบเอาไว การประเมินผลและการติดตามผล 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Kimbrough and Nunnery (1988) กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง กระบวนการตางๆที่กําหนดขึ้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งหมด ต้ังแตงานที่เก่ียว
กับงานสอน ไมเกี่ยวกับงานสอน การบริหารและการนิเทศบุคลากรในองคการ นอกจากนี้การประเมินผล 
ยังรวมถึง การกําหนดเกณฑอันเปนแนวทางในการบริหารการทํางานของบุคลากร 
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    ชูศักด์ิ  เที่ยงตรง (2545)  ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เอาไววา หมายถึง การประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในแงของผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะตางๆ 
ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและ
การประเมินโดยหัวหนางาน บนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑปฏิบัติ
ไดอยางมีประสิทธิภาพและใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 

ศิริรัตน  เสรีรตัน และคณะ (ม.ป.ป.:169) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธีในการพิจารณาตีคาของตัวบุคคลอยางเปนระบบ ในดานการ
ปฏิบัติงานและโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาใหกาวหนายิ่งขึ้น โดยพิจารณาจากคุณภาพและปริมาณ
งานที่ทํา 

จากแนวคิดที่กลาวมาเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จึงสรุปไดวาการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลจากคุณภาพของงานในหนา
ที่ โดยอาศัยเกณฑที่กําหนดขึ้นมาเปนตัวชี้วัดความมีคุณภาพที่ไดกําหนดเอาไวในชวงเวลาใดเวลา
หนึ่งอยางเปนระบบ มีมาตรฐานที่ยอมรับไดทั้งเครื่องมือประเมิน วิธีการและบุคคลผูทําหนาที่ประเมิน 

ขอควรคํานึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภิญโญ สาธร (2514) กลาวถึงสิ่งที่ควรนํามาพิจารณาเพื่อประกอบการประเมินผล
การปฏิบัติงานวาตองคํานึงถึงสิ่งตางๆ ดังนี้ 

1. คุณสมบัติสวนตัวของผูปฏิบัติงาน เชน การศึกษา ประสบการณ ทัศนคติ เหลา
นี้เปนตน 

2. คุณสมบัติของงานที่ทํา  เชน  คุณภาพและปริมาณของงาน  ขอบขายความ 
รับผิดชอบ เหลานี้เปนตน 

3. สภาพของการปฏิบัติงาน  เชน  ความสะดวก  ความปลอดภัย  เปนตน 
4. เวลาในการปฏิบัติงาน     เชน   งานเสร็จอยางรวดเร็วหรือชา    จังหวะในการ 

ปฏิบัติงานเหมาะสมกับกับสภาพความตองการของหนวยงานเพียงใด 
5. เงินทุนและวัสดุท่ีจะตองใชในการปฏิบัติงานนั้นๆ มีมากนอยเพียงใด  คุมคา 

หรือไม 
6. ตองการบุคคลอ่ืนมารวมงานมากนอยเพียงใด 
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                นอกจากนี้ ชูศักด์ิ  เที่ยงตรง (2545) กลาววาสิ่งที่ควรนํามาประกอบการ 
พิจารณาในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  จะตองประกอบดวยสิ่งตางๆ ดังนี้ 

1. ความผิดพลาดอันเกิดจากการปลอยหรือกดคะแนน (Leniencer  or     
Strickness Error) 

 2. ความผิดพลาดอันเกิดจากอุปทาน หมายถึง ความยึดมั่นในสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปน 
หลักในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลคือ ผูประเมินใหความสําคัญในลักษณะใดลักษณะ
ลักษณะหนึ่งเหนือลักษณะอ่ืนๆ 

3. แนวโนมเขาสูสวนกลาง  อาจเกิดจากความไมตองการใหคะแนนประเมินสูง 
หรือต่ําเกินไป อันเกิดจากความไมแนใจหรือขาดการติดตามอยางใกลชิดจึงใหคะแนนระดับปาน
กลางกับทุกคนหรือสวนมาก 

4. เกิดความลําเอียงเพราะความสัมพันธระหวางบุคคล   
5. อิทธิพลของหนวยงาน  
6. กรณีที่ตองใชหนวยงานกลางในการประเมินนั้น  อาจทําใหผูบังคับบัญชาไม 

พอใจเนื่องจากไมยอมรับและคิดวาดุลยพินิจของตนถูกตอง  
7. ปญหาในเรื่องการตอตานจากบุคคลผูถูกประเมิน 
8. ปญหาในเรื่องการเก็บรักษาความลับ 
9. อคติอ่ืนๆที่มีตอผูปฏิบัติงาน  

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542) กลาวถึงวัตถุประสงคการประเมินผลการปฏิบัติ 
งานเอาไวดังนี้ 

1. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากรทั้งในแบบเงิน 
เดือน คาจางและอื่นๆ 

2. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงของบุคลากรวา 
เหมาะสมหรือตองปรับปรุงเพียงใด 

3. ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงบุคลากร 
4. ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและพัฒนา 
5. ใชประกอบการบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร 
6. ใชประกอบการบริหารงานในดานตางๆ เชน  แกปญหาความขัดแยง 
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                 Castetter and Young (2000: 209) ไดแสดงใหเห็นถึงจุดมุงหมายของการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานวา สามารถนําไปเปนประโยชนตอการบริหารงานบุคคลไดอยางครอบ
คลุม                     

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ธงชัย  สันติวงษ (2540) กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานเอาไวเปนขั้นตอน 
ตาง ๆ  ดังภาพที่ 4 

ภาพที่ 4    แสดงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

ท่ีมา :  ธงชัย สันติวงษ การบริหารงานบุคคล. (2540) หนา 250 
 

ชูศักด์ิ เที่ยงตรง (2545) กลาวถึงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเอาไวดังนี้ 

1. การกําหนดลักษณะของสิ่งที่จะประเมิน ไดแก คุณภาพและความถูกตองของ 
งาน ปริมาณงาน ทัศนคติหรือทาทีและวิธีปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ใช ความสําเร็จสมบูรณของงาน
ในระยะเวลาที่กําหนด 

2. การกําหนดลักษณะของแบบการประเมินที่ดี ไดแก ความเชื่อถือได เที่ยงตรง 
 สามารถนําสูการปฏิบัติได 

3. การกําหนดเกณฑมาตรฐานในการประเมิน  ควรมีลักษณะตางๆ เชน ตองไม 
อยูในระดับที่สูงเกินไป 

วิธีการประเมิน 

การประเมินผลผลการปฏิบัติงานของบุคคล  เปนขั้นตอนของการปฏิบัติที่มีความ 
ละเอียดออน ตองอาศัยเทคนิคและวิธีการที่เหมาะสม เพราะอาจสงผลตอทัศนคติในเชิงลบของ
บุคคลที่มีตอการประเมินมากยิ่งขึ้น 

การคัดเลือก
บรรจุ 

การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- การขึ้นเงินเดือน/คาจาง 
- การเลื่อนขั้น 
- การโยกยาย 
- การลดขั้น 
- การใหออก 
-การแกไขดวยวิธีอื่น ๆ 
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               ศิริรัตน  เสรีรัตน  และคณะ (ม.ป.ป.) กลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วาสามารถดําเนินการได หลายวิธีดวยกันคือ 

1. วิธีการสังเกต  
2. การใหคะแนน 
3. วิธีการจัดอันดับ  
4. การเปรียบเทียบเปนคู  
5. การกระจายคุณสมบัติ  
6. กระบวนการเลือกบังคับ  
7. การกําหนดมาตรฐานของงาน  
8. การประเมินผลโดยผูประเมินหลายคน  
9.การบันทึกเหตุการณสําคัญโดยผูบังคับบัญชา 
10.การประเมินโดยอาศัยเรียงความ  
11.การตรวจสอบในแหลงปฏิบัติงาน  
12.การประเมินผลดวยตนเอง  
13.การประเมินจากผลการปฏิบัติงาน  
 
ประโยชนจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภิญโญ  สาธร (2514:  270-271) กลาวถึงประโยชนที่เกิดขึ้นโดยตรงจากการประเมินผล 
การปฏิบัติงานคือ 

1. รักษาความเปนธรรมของผูบริหารไวในการพิจารณาความดีความชอบทั้งการ 
เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง  

2. สะดวกสําหรับผูบริหารในการตัดสินใจ กรณีท่ีมองเห็นคนหลายๆ คนทํา 
ความดีเทาเทียมกันหากมองอยางผิวเผิน 

3. บํารุงขวัญและกระตุนบุคลากรในการปฏิบัติงาน  เพราะทุกคนเชื่อวาจะไดรับ 
ความยุติธรรม 

4. ความคุมคาในการจางงานใหเหมาะสมกับคนและลักษณะงานที่ไมจางสูง 
หรือตํ่าจนเกินไป 
 
                         5. เมื่อมีการทักทวงหรือเกิดการกลาวหาวาขาดความยุติธรรม สามารถนําเอา 
หลักฐานมาอางอิงได 
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                6. จูงใจบุคลากรที่ดีและมีความสามารถเขามาสมัครงาน  เพราะกิตติศัพทของ 
ความยุติธรรมที่มีมากในการพิจารณาความดีความชอบโดยระบบคุณธรรม  

สวน  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542)  กลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานเอาไวดังนี้ 
 

1. การนําผลไปใชตามวัตถุประสงค ซึ่งสามารถจัดทําได 4 รูปแบบดวยกันคือ 
   1.1 การกําหนดคาตอบแทน 
   1.2 การเปล่ียนแปลงตําแหนง การเล่ือนตําแหนง การโยกยายและการใหออก 
   1.3 การปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
   1.4 การจางงาน 
2. การแจงผลการประเมิน  เปนการใหขอมูลปอนกลับแกองคการ พนักงาน เพื่อ 

ทราบความเปนไปวาองคการและตนเองอยูในระดับใด สมควรปรับปรุงพัฒนามากนอยเพียงใด  ที่
สําคัญ การแจงผลการประเมินคอนขางเปนเรื่องละเอียดออนตอบุคคล จึงตองดําเนินการอยางรัด
กุมและโปรงใส 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากจะเปนการตรวจสอบความพรอมของ 
ตัวบุคคลในการปฏิบัติงานโดยตรงแลว ยังเปนการประเมินผลทางการบริหารโดยทางออมอีกดวย 
ดังนั้นสิ่งจําเปนมากที่สุดในกระบวนการนี้ก็คือ การศึกษารูปแบบ วัตถุประสงคที่ชัดเจน เครื่องมือ 
วิธีการ ผูรับผิดชอบที่มีมาตรฐานและโปรงใสตรวจสอบได โดยจะตองดําเนินการอยางตอเนื่องและ
เปนระบบ 

คาตอบแทน  

เสนาะ ติเยาว และคณะ (2527) กลาวาคาตอบแทนหมายถึง การจายเงินใหกับ 
พนักงานเปนคาตอบแทนรวมทั้งสิ่งอ่ืนๆที่มิใชเงิน 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542) กลาวถึงคาตอบแทนวาหมายถึง รางวัลทั้งหมดซึ่ง 
พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับการทํางานประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัสและสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ  
 

กิ่งพร   ทองใบ (2545) กลาววา คาตอบแทนหมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดที่ 
พนักงานไดรับ โดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางานซึ่งประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส หรือ
รางวัลเหมาจาย  และผลประโยชนอ่ืนๆ 
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               ดังนั้นคาตอบแทนจึงหมายถึง  สิ่งตอบแทนจากการทํางานของบุคลากร ทั้งในรูป 
แบบของเงิน เชน  คาจาง เงินเดือน โบนัส สวนแบงของกําไร หรือลักษณะของผลประโยชนที่จะได
รับในรูปอ่ืนๆที่มิใชเงินอันไดแก สวัสดิการหรือบริการตางๆที่องคการจัดใหเปนพิเศษ 

นอกจากนี้แลว สิ่งที่มีความเกี่ยวของโดยตรงและเห็นไดชัดมากที่สุดเมื่อกลาวถึง 
คาตอบแทนที่องคการจัดใหแกบุคลากรนั้นก็คือ เรื่องของคาจางและเงินเดือนซึ่งจะนํามากลาวใน
ลําดับตอไป 

อุทัย  หิรัญโต (2531)  กลาวถึงคาจางเอาไววาหมายถึง จํานวนเงินที่ผูปฏิบัติงาน 
ไดรับเปนคาตอบแทนจากการใชแรงงาน  โดยปกติการจายคาจางจะถือเกณฑการจายเปนระยะ
สั้นๆ เปนชั่วโมง รายวัน หรือรายสัปดาห 

ธงชัย  สันติวงษ (2540) ไดกลาวถึงคาจางเอาไววา เปนวิธีจายที่สามารถคํานวณ 
ไดจากจํานวนชั่วโมงของการทํางาน  จึงมักแปรผันไปตามชั่วโมงที่ไดทํางานจริงๆมากนอยตางกัน 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542) กลาวถึงเงินเดือนวาหมายถึง คาตอบแทนที่เปน 
รายไดประจําที่บุคคลไดรับในอัตราคงที่ภายในชวงระยะเวลาที่กําหนด  โดยไมเปลี่ยนแปลงตาม
จํานวนชั่วโมงทํางานหรือปริมาณของผลผลิตของบุคคล 

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา  ความแตกตางระหวางคาจางกับเงินเดือนก็คือเรื่อง 
ของระยะเวลาที่มีผลตออัตราการเพิ่มขึ้น ลดลง หรือความคงที่ของคาตอบแทนที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  นอกจากนี้แลวปริมาณของผลผลิตก็ยังมีผลตอคาตอบแทนประเภทคา
จางอีกดวย 

วัตถุประสงคของการจายคาตอบแทน 

เสนาะ  ติเยาว และคณะ (2527); ก่ิงพร  ทองใบ (2545);วิชัย โถสุวรรณจินดา 
 (2546) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารหรือการจายคาตอบแทนเอาไวดังนี้ 

1. เพื่อเปนเครื่องมือจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูง 
2. เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจายดานพนักงานใหสอดคลองกับผลผลิต  โดย 

กําหนดแนวนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
                        3. เพื่อใชเปนหลักในการจางงาน การใชประโยชนและเลื่อนขั้น  โดยอาศัยการ 
กําหนดมาตรฐานของงานและการประเมินผลที่ถูกตอง 

4. เพื่อสรางความเขาใจอันดีระหวางนายจางและลูกจาง  โดยอาศัยความเปน 
ธรรมในการจายผลตอบแทนเปนสําคัญ 
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               ในสวนของ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542); สมเกียรติ พวงรอด (2546) กลาว 
ถึงวัตถุประสงคของการจายคาตอบแทนเอาไว 3 ประการคือ 

1. เพื่อดึงดูดบุคลากร 
2. เพื่อบริหารตนทุน 
3. เพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน 
                                                                                                                    
ความสําคัญของคาตอบแทน 

พยอม  วงศสารศรี (ม.ป.ป.)  ไดกลาวถึงความสําคัญของคาตอบแทนที่มีตอการ 
บริหารงานบุคคลเอาไววา 

1. คาตอบแทนเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติสามารถนําไปแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ   เพื่อ 
ตอบสนองความตองการดานรางกายและจิตใจได 

2. คาตอบแทนเปนรางวัลทางสังคมที่ทําใหมนุษยภาคภูมิใจ 
3. คาตอบแทนเปนสิ่งที่มีผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน ทําใหผลงานที่บุคคล 

กระทํานั้นมีคุณภาพหรือดอยลงได 

กิ่งพร ทองใบ (2545) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารคาตอบแทนเอาไวดังนี้ 
1. ความสําคัญตอพนักงาน  เปนสิ่งจูงใจเบ้ืองตนสําหรับใหพนักงานปฏิบัติงาน 

และพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 
2. ความสําคัญตอองคการ 
3. ความสําคัญตอผูถือหุน 
4. ความสําคัญตอผูจัดการ 
5. ความสําคัญตอสังคมโดยรวม 
 

                   นโยบายเกี่ยวกับคาตอบแทน 

เสนาะ  ติเยาว (2535) ไดกลาวเกี่ยวกับนโยบายโดยทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารคา 
ตอบแทนเอาไวดังนี้ 

1. ควรจะมีแผนเกี่ยวกับการจายที่แนนอน 
2. ระดับอัตราจางและเงินเดือนควรกําหนดไวอยางเหมาะสม สอดคลองกับ 

ระดับที่เปนอยูในตลาดแรงงาน 
3 .แผนการเกี่ยวกับคาจางและเงินเดือน  ควรแสดงไวใหเห็นงานและคนงานดวย 
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                 4. ควรยึดหลักจายเทากันสําหรับงานที่เทากัน 
5. ตองยอมรับในเรื่องความสามารถของคนและการมีสวนรวมในการทํางาน 

มากนอยของแตละคนดวย 
6. ควรจะมีวิธีการที่แนนอนเกี่ยวกับการรองทุกขหรือเมื่อคนงานมีปญหาเกี่ยว 

ของกับคาจางและเงินเดือน 
7. ควรจะแจงใหแรงงานหรือสมาคมแรงงานที่คนงานนั้นสังกัดอยูทราบ  ในเรื่อง 

เก่ียวกับหลักและนโยบายของคาจางและเงินเดือน 

 ธงชัย  สันติวงษ (2540) ; สมเกียรติ  พวงรอด (2546) กลาวถึงนโยบายของการ 
จายคาตอบแทนในลักษณะเดียวกันเอาไววา  ควรยึดถือหลักดังนี้ 

1. การจายอยางเพียงพอ 
2. การจายอยางเปนธรรม 
3. การจายอยางสมดุล 
4. การจายตองเปนตนทุนที่มีประสิทธิภาพ 
5. ตองมีความมั่นคง 
6. การจายสามารถใชจูงใจได 
7. เปนที่ยอมรับของผูปฏิบัติงาน 

สําหรับ สมาน  รังสิโยกฤษฏ (2541) ไดแสดงถึงทัศนะเกี่ยวกับการกําหนดคาตอบ 
แทนเอาไวดังนี้ 

1. หลักความเพียงพอ  ตองกําหนดตามลักษณะของแรงงานขั้นตํ่าที่กฎหมายกําหนด 
เอาไวเปนอยางตํ่าหรืออยูในระดับที่เพียงพอตอการดํารงชีวิตอยางเหมาะสมและตองมีการเปลี่ยน
แปลงอยูเสมอตามสภาพเศรษฐกิจ 

2. หลักความยติุธรรม  ตองมีความเทาเทียมกันสําหรับขาราชการหรือพนักงาน 
ที่มีความรูความสามารถ วุฒิและประสบการณที่เหมือนกันทํางานในระดับความรับผิดชอบ ความ
ยากงายที่เทียบเคียงกันได 

3. ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล  หากบุคคลมีระดับความรูความสามารถและ 
ประสบการณตลอดจนระดับความรับผิดชอบและความยากงายที่เทากัน บุคคลใดมีผลการประเมิน
ปฏิบัติงานที่ดีกวา ก็ควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจางที่สูงกวา 

4. หลักความสมดุล อันไดแก ความสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายบุคคลกับ 
รายจายอ่ืน  ๆ   ความสมดุลระหวางคาตอบแทนทางตรงกับสวัสดิการหรือความสมดุลระหวางเงินกับงาน 
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                 5. หลักความมั่นคง  การกําหนดเงินเดือนหรือคาจาง ตองคํานึงถึงความมั่นคง 
ซึ่งรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัยหรือความเสี่ยงดวย 

6. หลักการจูงใจ จะตองกําหนดขึ้นโดยคํานึงถึงการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
7. หลักการควบคุม สามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณที่กําหนดซึ่งจะ 

ตองเหมาะสมกับความสามารถในการจายแตละปดวย 

ประเภทของคาตอบแทน 

เสนาะ  ติเยาว (2535) แบงคาตอบแทน ออกเปน  2 ประเภทดวยกันคือ 
1. คาตอบแทนปกติ  เปนการจายใหกับการทํางานอาจเรียกวาเปนเงินเดือนหรือ 

คาจางก็ได 
2. คาตอบแทนพิเศษ  เปนการจายใหนอกเหนือจากคาจางหรือเงินเดือนตาม 

ปกติ ซึ่งประกอบดวย 
      2.1  สวนที่เปนคาตอบแทนจูงใจ 
     2.2  คาตอบแทนสําหรับพนักงานบางกลุม 

สวน ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542: 239 -240) ไดแบงคาตอบแทนออกเปน 4 
ประเภทดวยกันคือ 

1. คาตอบแทนเนื่องจากความสําคัญของงาน  เปนคาตอบแทนตามปกติที่จาย 
เนื่องจากการปฏิบัติงานโดยตรง  เชน  เงินเดือน  คาจาง  คาลวงเวลา 

2. คาตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน   จะใหแกบุคลากรเพื่อการจูงใจให 
เขาปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ  เชน  โบนัส  สวนแบงกําไร 

3. คาตอบแทนพิเศษ จะใหแกบุคคลที่มีคุณสมบัติสําคัญตามที่องคการตองการ 
เชน  ปฏิบัติงานมานาน หรือเงินตอบแทนสําหรับตําแหนงบางประเภท  

4. ผลประโยชนอื่นๆ เปนผลประโยชนพิเศษที่องคการใหแกบุคคล เชน การให 
คาแรงในวันหยุด การจายเงินคาประกันชีวิตพนักงาน สนับสนุนกิจกรรมสันทนาการ คาเลาเรียนบุตร  

ขอพิจารณาเกี่ยวกับการจัดระบบคาตอบแทน 

ธงชัย  สันติวงษ (2540) ไดกําหนดขอพิจารณาตางๆเอาไว 5 ประการดวยกันคือ 
1. ตนทุนและความสามารถในการจาย 
2. คํานึงถึงความตองการของฝายแรงงาน 
3. การพิจารณาถึงความตองการ 
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                4. การพิจารณาขอไดเปรียบเสียเปรียบทางภาษีอากร 
5. ขอพิจารณาเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานดานการจัดโครงการผลประโยชน 

ตอบแทน 

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) กลาวถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอการกําหนดอัตราคาตอบแทน 
เอาไวดังนี้ 

1. ความถูกตองตามกฎหมาย 
2. สหภาพแรงงาน 
3. นโยบาย 
4. ความเปนธรรม 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542) ไดแสดงใหเห็นถึงขอควรพิจารณาในการกําหนด 
คาตอบแทนเอาไววาจะตองคํานึงถึงสิ่งตางๆตอไปนี้ 

1. ระยะเวลา  อันไดแก  การหยุดพกัระหวางวัน  วันหยุด เปนตน 
2. อัตราคาตอบแทน  ซึ่งบุคคลจะสนใจคาตอบแทนอยู 2 ลักษณะคือ ความ      

ยุติธรรมกับความมั่นคง 

คาตอบแทนที่องคการจัดใหกับบุคลากรจากการจางงานนั้น สามารถดําเนินการ 
ไดหลายลักษณะวิธีการ  ซึ่งจะดวยวิธีใดก็ตามแตสิ่งที่ควรคํานึงก็คือความตองการของแรงงาน 
สอดคลองตามนโยบาย กฎหมาย สหภาพแรงงาน ความยุติธรรมและเปนธรรม ตลอดจนสามารถ
สรางความพอใจใหกับบุคลากรผูปฏิบัติและขณะเดียวกันสามารถควบคุมเพื่อความอยูรอดขององค
การไดดวย 
 

ความตอเนื่องในการจางงาน  

ความตอเนื่องในการจางงานหรือความตอเนื่องในการบริหารงานบุคคลนั้น  เปน 
มาตรการบางอยางเพื่อใหบุคลากรผูปฏิบัติงาน เกิดวามพึงพอใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหแก
หนวยงานนั้น ๆดวยความเสียสละ มีกําลังใจและจงรักภักดีตอองคการ (พนัส หันนาคินทร,2529: 39) 

ขอบขายและกระบวนการของความตอเนื่องในการจางงาน 

Castetter and Young (2000: 270) กําหนดขอบขายงานและกระบวนการดัง 
กลาวเอาไว 2 กลุมดวยกัน ดังภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5   แสดงกระบวนการของความตอเนื่องในการจางงาน 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา :  William B. Castetter, I. Phillip Young. The human resource function in educational   
          administration. ( 2000 ) p.p. 270  

นอกจากนี้ พนัส  หันนาคินทร (2529) ไดกําหนดกระบวนการของความตอเนื่อง 
ในการจางงานวามี 2 กรณีดวยกันคือ 

1. กรณีที่บุคลากรยังอยูในหนาที่หรือหนวยงาน  ซึ่งประกอบดวยภาระงานดังนี้ 
1.1  การอนุญาตใหลาหยุดงานไมวาจะระยะสั้นหรือระยะยาว เชน การลากิจ 

 ลาปวย  ลาคลอดบุตรหรือลาศึกษาตอเปนตน 
      1.2  การชวยเหลือดานสุขภาพอนามัย เชน การรักษาพยาบาล การจัด 

สภาพแวดลอมที่ดีมีความสะดวกสบาย เปนตน 
      1.3  การเลื่อนตําแหนง เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

1.4  การยาย การสับเปลี่ยน 
2. กรณีการใหพนจากสภาพงาน  มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1  การลาออก (Resignation) 
2.2  การใหออกเพราะกระทําผิด (Dismissal) 
2.3  การใหออกเพราะหยอนสมรรถภาพ 
2.4  การใหออกเนื่องจากเกษียณอายุ  

เปาหมาย 
แผนงาน 

ความรับผิดชอบ 
การควบคุมเกี่ยวกับบุคคล

ภายในหนวยงาน/องคการ 
วันหยุด(สําหรับบุคคล) 
วันหยุด(เพื่อปฏิบัติหนาท่ีอื่น) 
การใหบริการในยามฉุกเฉิน 
สุขภาพ,ความปลอดภัย 
การเลื่อนตําแหนง  ลดตําแหนง 
การรับจางมาใหม การโยกยาย 

นอกหนวยงาน/องคการ 
การพนจากงาน 
การลาออก 
การไลออก,.คัดออก 
หยอนความสามารถ,เกษียณอายุ 
ตาย 
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2.5  การลดจํานวนบุคลากรหรือการคัดออก  
  2.6  การเสียชีวิต  

การเลื่อนตําแหนง  

Mony, Noe and Premeaux (1999) กลาวถึงการเลื่อนตําแหนงเอาไววาหมายถึง 
การเลื่อนใหบุคคลไปสูระดับของตําแหนงงานที่สูงขึ้นในองคการ ในสวนของการเลื่อนตําแหนงเปน
สิ่งหนึ่งที่มีผลตอความรูสึกที่ละเอียดออนในทางบริหารงานบุคคลเปนอยางมาก  ทั้งตอบุคคลที่ได
รับและบุคคลที่ไมไดรับการเลื่อนตําแหนง 

ธงชัย  สันติวงษ (2531) กลาววา การเลื่อนตําแหนง หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 
ตําแหนงในทางที่สูงขึ้น โดยปกติมักจะมีความรับผิดชอบมากขึ้นและมีหนาที่งานที่แตกตางไปจาก
เดิมโดยเฉพาะจากตําแหนงที่เปนอยู  

หลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนง 

ในการเลื่อนตําแหนงใหแกบุคคลในแตละครั้ง สามารถดําเนินการไดใน 4 ลักษณะ 
ดังนี้ (สมพงษ  เกษมสิน, 2518) 

1. หลักความรูความสามารถ 
2. หลักอาวุโสและประสบการณ 
3. หลักความรูความสามารถและอาวุโส 
4. หลักระบบอุปถัมภ 

ปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการเลื่อนตําแหนง 

ธงชัย  สันติวงษ (2531) กลาวถึงปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดบอยจากการเลื่อนตําแหนง 
ในแตละครั้งวา จะเกดิไดใน 4 ลักษณะดวยกันคือ 

1. ทําใหเกิดความผิดหวังกับบางคน 
2. อาจมีบุคลากรบางคนปฏิเสธการเลื่อนตําแหนง 
3. อาจมีปญหาที่ผูบังคับบัญชาของบุคคลที่ไดรับเลื่อนไมยินยอมใหเลื่อน 
4. ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
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             การโยกยาย 

สมยศ  นาวีการ (2544) กลาวถึงการโยกยายวา  มีความมุงหมายหลายอยาง   ที่ 
สําคัญคือ การใหบุคคลมีประสบการณทางการทํางานกวางขึ้น การยายจะถูกใชเมื่อการใหพนจาก
งานอาจไมยุติธรรม  ขณะที่ สมพงษ เกษมสิน (2518) ; ธงชัย สันติวงษ (2531) มองวา การโยก
ยายเปนการเปลี่ยนตําแหนงงานใหกับพนักงานที่จะไปสวมตําแหนงอ่ืน  ที่รับการจายคาตอบแทน
และมีฐานะตลอดจนความรับผิดชอบในทํานองเดียวกัน การโยกยายจึงถือเปนการเปลี่ยนตําแหนง
ในแนวราบจากตําแหนงหนึ่งไปสูตําแหนงหนึ่งซึ่งแตกตางจากการเลื่อนตําแหนง อันอาจมีสาเหตุมา
จากเหตุผลทางธุรกิจหรือความกาวหนาขององคการและเปนความตองการของตัวบุคคลเอง ดัง
นั้นในการโยกยายจึงตองคํานึงถึงหลัก 4 ประการคือ (ศิริรัตน เสรีรัตน และคณะ,ม.ป.ป.) 

      1. ความเหมาะสม 
      2. ความเปนธรรม 

                        3. สงเสริมความกาวหนา 
                        4. ความสมัครใจ 

การลดตําแหนง  

การลดตําแหนงคือ กระบวนการที่ปรับเปลี่ยนบุคคลหรือพนักงานลงสูระดับที่ตํ่า 
กวาของหนาที่และความรับผิดชอบ รวมถึงการเคลื่อนยายในลักษณะของการรับคาจางหรือเงินเดือน
ที่ลดลงดวย (Mony,Noe and Premeaux,1999: 595) 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542) ไดใหทัศนะวาการลดตําแหนงจะสงผลตอสถานะ 
ของบุคคล 4 ประการดวยกันคือ 

1. คาจางหรือเงินเดือนลดลง 
2. สถานะของบุคคลลดลง 
3. สิทธิพิเศษลดลง 
4. โอกาสลดลง 
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             การพนจากงาน  

การพนจากงานทั้งในสวนของรัฐและเอกชน  จะมีความหมายในทํานองเดียวกัน  
กลาวคือ หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติงานตามกฎหมาย กฎระเบียบที่เก่ียวของในองคการ ออกจาก
การปฏิบัติหนาที่ในองคการนั้นๆ (ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2546: 300) 

สมพงษ  เกษมสิน (2518) กลาววา การพนจากงานอาจเกิดไดจากหลายสาเหตุ 
ดวยกันคือ 

1. การลาออก (Resignation) ซึ่งเปนสิทธิที่ทุกคนสามารถกระทําได 
2. การลดจํานวนพนักงานหรือเจาหนาที่ ซึ่งอาจเกิดจาก โครงการเสร็จสิ้น ขาด 

เงินในการจางงาน   มีการปรับปรุงองคการใหม   จัดระเบียบวิธีการทํางานใหมหรือการนําเอา
เทคโนโลยี เครื่องจักรกลมาแทนกําลังคน 

3. การออกเพราะเหตุเสียหาย  เชน   ตองคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในคดีอาญา  
เปนบุคคลลมละลายโดยศาลสั่ง ทุจริตตอหนาที่หรือประพฤติตนไมเหมาะสม เกษียณอายุหรือ
ทุพพลภาพ อาจดวยเหตุรับราชการนานหรือเจ็บปวยไมสามารถปฏิบัติหน าที่ได 

4. เสียชีวิต การเสียชีวิตของบุคคลถือเปนการสิ้นสุดความเปนพนักงานทันที หาก 
เปนระบบราชการถาเสียชีวิตในขณะปฏิบัติหนาที่  ยอมไดรับความดีความชอบดวย 

เสนาะ  ติเยาว (2545) กลาวถึงการพนจากงานของบุคคลเอาไววาเกิดจากสาเหตุ 
ตาง ๆ ดังนี้ 

1. การลาออก 
2. เสียชีวิต 
3. เกษียณอายุ 
4. การเลิกจาง 
 

         ประโยชนและบริการอื่นๆ 

พนัส  หันนาคินทร (2542)  กลาววา ประโยชนและบริการอ่ืนๆหมายถึง การตอบ
แทนที่ไมวาจะเปนทางตรงและทางออม  อาจเปนรูปของเงินหรือไมใชเงินก็ไดซึ่งไดรับโดยไมตอง
ปฏิบัติงานเพิ่มเติมจากที่เคยปฏิบัติอยู 
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สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) กลาววา ประโยชนและบริการหมายถึง  รางวัล
ที่ใหกับพนักงานอันเปนผลมาจากการทํางานในตําแหนงตางๆขององคการหรือผลตอบแทนชนิดใด
ชนิดหนึ่งเพิ่มเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทนพื้นฐาน 

เหตุผลในการใหประโยชนบริการ  

พนัส หันนาคินทร (2542) ไดกลาวถึงเหตุผลของการใหประโยชนและบริการแก
บุคลากรเนื่องจากปจจัยตางๆดังนี้ 

1. เปนหนาที่ขององคการที่จะตองบํารุง เพิ่มพูนขวัญและกําลังใจ 
2. การใหสงเคราะห เพื่อชวยลดปญหาทางเศรษฐกิจ 
3. เปนการใหเงินรางวัลหรือคาตอบแทนเมื่อออกจากงานโดยไมมีความผิด 

เสนาะ  ติเยาว (2545) กลาวถึงเหตุผลในการใหประโยชนและบริการวา เกิด 
จากปจจัยดานตางๆดังนี้ 

1. เหตุผลจากภายในองคการ 
2. เหตุผลจากภายนอกองคการ อันไดแก เศรษฐกิจ รัฐบาล สหภาพแรงงาน คู 

แขงทางธุรกิจ 

ประเภทของประโยชนและบริการ 

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) ไดแบงประโยชนและบริการออกเปน 6 ประเภท ดังนี้ 
1. คาตอบแทนเมื่อไมไดทํางาน  เชน สิทธิในการลา  
2. ผลประโยชนที่ไดรับจากการประกันภัย  
3. ผลประโยชนเมื่อเกษียณอายุ  
4. ผลประโยชนทดแทนในกรณีเสียชีวิต 
5. ผลประโยชนดานการใหบริการแกพนกังาน 
6. ผลประโยชนที่ยึดหยุนได  

                         เสนาะ  ติเยาว (2545) แบงประโยชนและบริการออกเปน 3 ประเภท คือ 

1. แบงตามลักษณะ ประกอบดวย 
1.1  การใชจายสําหรับเวลาที่ไมทํางาน 
1.2  ประโยชนทางดานสุขภาพและความมั่นคงในการทํางาน 
1.3  ประโยชนที่ใหเมื่อออกจากงาน 
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                  2. แบงตามการเกิดขึ้น  ซึ่งประกอบดวยประโยชนตางๆดังนี้ 
2.1  ประโยชนและบริการที่ใหตามกฎหมาย 
2.2  การจายเงินทดแทนเมื่อประสบอันตราย 
2.3  ประโยชนและบริการที่เกิดจากความรวมมือระหวางลูกจางและนายจาง 

การสรางความตอเนื่องในการจางงาน  สามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ 
ทั้งในขณะที่ยังดํารงอยูในงาน เชน  การเลื่อนตําแหนง  การลดตําแหนง การโอนยายหรือดําเนิน
การเมื่อบุคคลพนสภาพงานไปแลว เชน  คาตอบแทน  ประโยชนและบริการตางๆซึ่งบางอยาง
สามารถที่จะดําเนินการไดอยางตอเนื่องนับต้ังแตเขามาจนถึงออกจากองคการ 

      นอกจากนี้แลววัตถุประสงคของการจัดใหมีความตอเนื่องในการจางงานตลอด 
จนประโยชนและบริการนั้นก็เพื่อที่จะสรางความสัมพันธที่ดี  บํารุงขวัญและสรางกําลังใจในการ
ทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพตอองคการ   รวมถึงความกาวหนาสวนบุคคลอันเปนจุดมุง
หมายหลักของการบริหารงานบุคคล 

 การรักษาความยุติธรรมในการจาง  

  ความมั่นคงในการทํางานของบุคลากร ชวยใหเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  แตส่ิงท่ีสรางขวัญใหกับบุคลากรในองคการน้ัน  คงไมใชเพียงคาตอบแทนหรือผล
ประโยชนและบริการเทานั้น  การไดรับการปฏิบัติที่เสมอกันเมื่อมีปญหาคือสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการ
จางงาน 

ดังนั้นวินัยจึงเปรียบเสมือนกับบรรทัดฐานในการสรางความยุติธรรมและเปนธรรม
ขององคการ เพื่อทําใหคนอยูในขอบเขตที่ดี เปนเครื่องมือของผูนําในการควบคุมพฤติกรรมขององคการ  
อันชวยทําใหเกิดการบรรลุเปาหมายไดดีย่ิงขึ้น หากบุคคลใดที่เปนสมาชิกของหนวยงานหรือองค
การไมเคารพตอระเบียบ  กฎเกณฑหรือขอบังคับหนวยงานนั้นก็ต้ังอยูไมได  ความระส่ําระสาย 
ความยุงเหยิงก็จะเกิดขึ้นอยางแนนอน (เสนาะ ติเยาว, 2545) 

วินัยและการรักษาวินัย 

สมพงษ เกษมสิน (2518) ใหความหมายของวินัยเอาไววาหมายถึง การฝกหัดหรือ
การปฏิบัติท่ีสมํ่าเสมอเพื่อใหผูปฏิบัติงานเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่ง ทําใหงานดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นวินัยจึงมีลักษณะเปนระบบที่ไดจัดวางแผนในการปฏิบัติงานและควบคุมงานไว
อยางเปนระเบียบ เพื่อเปนหลักประกันขั้นมูลฐานวางานจะตองดําเนินไปในแนวทางที่กําหนดไวอยาง 
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สม่ําเสมอ วินัยจึงเปนแบบแผนที่กําหนดเอาไวเปนแนวทางของผูปฏิบัติงานเพื่อใหรวมกันปฏิบัติ
งานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

อุทัย  หิรัญโต (2531) กลาววา วินัยหมายถึง การอบรมเพื่อพัฒนาการควบคุมตนเอง 
ความประพฤติ ความเปนระเบียบเรียบรอยหรือการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลใหอยูในแนวทางที่
ยอมรับกันวาถูกตอง ซึ่งกระทําได 2 วิธี คือ การมีกฎขอบังคับ คําสั่งและการลงโทษผูฝาฝน อีกวิธี
หนึ่งคือการอบรมสั่งสอนแนะนํา 

                       ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542) กลาววาวินัยหมายถึง ระบบการชี้นําและควบคุม
พฤติกรรมของคนในหมูมากใหเปนไปในแนวทางที่กําหนด โดยอาศัยเครื่องมือตางๆ เชน การลง
โทษ การใหรางวัล การใหคําปรึกษา 

ดังนั้น วินัยจึงเปนเรื่องของกระบวนการควบคุมอยางหนึ่งใหบุคคลมีพฤติกรรมใน
การปฏิบัติตนใหเปนไปในแนวทางเดียวกันตามที่องคการกําหนด โดยมีบทลงโทษสําหรับผูฝาฝน
ดวยกฎขอบังคับที่ไดระบุเอาไวอยางชัดแจง  เพื่อสรางความยุติธรรมในเกิดขึ้นกับทุกคนในองคการ 

แนวปฏิบัติในการรักษาวินัย 

อุทัย  หิรัญโต (2531) ; เสนาะ  ติเยาว (2535) ; บรรยงค  โตจินดา (2543) กลาว
ถึงการปฏิบัติสําหรับการรักษาวินัยเอาไววากระทําได 2 แนวทางคือ 

1. การดําเนินการทางบวก เปนวิธีการแกไขโดยใชหลักมนุษยสัมพันธ 
2. การดําเนนิการทางลบ เปนวิธีดําเนินการลงโทษหรือการใชอํานาจ 

กระบวนการดําเนินการทางวินัย 

พนัส  หันนาคินทร (2526) กําหนดขั้นตอนการดําเนินการทางวินัยไว 6 ขั้นตอนคือ 
1. ขั้นสืบสวน เปนการแสวงหาขอเท็จจริง เพื่อที่จะดําเนินการทางวินัยแบงเปน 

 2 ระยะคือ การสืบสวนกอนดําเนินการทางวินัย และการสืบสวนซึ่งเปนการดําเนินการทางวินัย 
                        2. ขั้นตั้งเรื่องกลาวหาเปนการดําเนินการทางวินัยแกผูถูกกลาวหาหรือปรากฏ 
ชัดวามีความผิดหลังจากสืบสวนแลววานาจะผิด 

3.ขั้นสอบสวนเปนการรวบรวมพยานหลักฐานและพฤติการณตางๆรวมทั้งดําเนิน 
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การเพื่อที่จะใหไดขอเท็จจริงเกี่ยวกับเรื่องกลาวหา เพื่อพิจารณาวาผูถูกกลาวหาไดกระทําผิดวินัย
จริงหรือไม อาจกระทําได 2 ลักษณะคือ การสอบสวนที่ไมเปนกระบวนการทางกฎหมายและการ
สอบสวนที่เปนกระบวนการทางกฎหมาย 

4. ขั้นใหพักและออกจากราชการไวกอนเปนการสั่งใหพนจากตําแหนงในระหวาง 
สอบสวนพิจารณาความผิดทางวินัยหรือระหวางถูกฟองทางคดีอาญา 

5. การพิจารณาความผิดและกําหนดโทษ เมื่อไดขอเท็จจริงจากการสอบสวนวา 
ผูถูกกลาวหามีความผิดจริง ก็จะมีการวินิจฉัยวาควรจะไดรับโทษสถานใด 

6. ขั้นลงโทษเปนมาตรการที่ใชปราบขาราชการหรือบุคคลผูทําผิดวินัยและปราม 
บุคคลอ่ืนไมใหเอาเยี่ยงอยาง 

บรรยงค  โตจินดา (2543) กลาวถึง กระบวนการดําเนินการทางวินัยวาประกอบ 
ดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 

1. ระบุและอธิบายปญหาอยางถูกตอง 
2. เก็บรวบรวมขอเท็จจริง 
3. ตัดสินลงโทษอยางเหมาะสม 
4. ระบบการลงโทษที่เหมาะสม 
5. การติดตามผล 

ปจจัยที่ควรนํามาพิจารณาในการดําเนินการทางวินัย 

สมพงษ  เกษมสิน (2518) ; อุทัย หิรัญโต (2531)  กลาวถึงขอควรคํานึงในการ 
ดําเนินการทางวินัยเอาไวดังนี้ 

1. ความยุติธรรม 
2. ความเปนธรรม 
3. ความทั่วถวน 
4. ความฉับพลัน 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2542)  กลาวเกี่ยวกับขอควรพิจารณาในการดําเนินการ 
ทางวินัยเอาไวดังนี้ 

1. ความรุนแรง  จะตองพิจารณาถึงความรุนแรงของปญหา 
2. ระยะเวลา  ตองพิจารณาถึงชวงระยะความถี่ของการเกิดปญหา 
3. ธรรมชาติของปญหา ศึกษาธรรมชาติของปญหาอยางละเอียด 
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    4. สิ่งแวดลอม  เพราะจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลทั้งทางตรงและ 
ทางออม 

5. กระบวนการทางสังคม อาจเกิดจากความไมเขาใจขอกําหนดขององคการ 
6. การดําเนินการในอดีต เพื่อปองกันการลําเอียงและเลือกปฏิบัติ 
7. การสนับสนุนจากผูบริหาร มีหลักฐานชัดเจน ผูบริหารสนับสนุน 

นอกจากนี้  สมชาย  หิรัญกิตติ (2542)  ยังกลาวถึงการรักษาความยุติธรรม 
และวินัยในการทํางานเอาไววาตองคํานึงถึงสิ่งตางๆ คือ 

1. จัดระบบการสื่อสารแบบสองทางระหวางบรษัิทกับพนักงาน 
2. การรับประกันการรักษาความยุติธรรมและวินัยของพนักงานซึ่งสามารถ 

ดําเนินการไดในลักษณะของการรับประกันการรักษาความยุติธรรมในการทํางาน  ความยุติธรรม
ดานวินัย ขอแนะนําดานวินัย การสรางวินัยโดยปราศจากการลงโทษ เปนตน 

3. การบริหารการไลพนักงานออกจากงาน 
4. การบริหารใหพนักงานออกจากงาน การเลิกจางและการเกษียณอายุ 
5. การจางงานตลอดชีพที่ไมตองมีหลักประกัน 

การรองทุกข 

พนัส  หันนาคินทร (2526)   ใหความหมายของการรองทุกขวา หมายถึง  กรณีที่ 
ขาราชการหรือบุคคลในองคการรองเรียนตอผูบังคับบัญชาวา ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติ
ตอตนไมถูกตองตามกฎระเบียบ 

บรรยงค  โตจินดา (2543)  กลาววา การรองทุกขหมายถึง กรณีที่เกิดขึ้นอยางเปน 
ทางการระหวางลูกจางและฝายจัดการเกี่ยวกับสภาพเงื่อนไขของการวาจางตางๆ โดยปกติมักเกิด
ขึ้นจากความไมพอใจหรือรูสึกวาไมเปนธรรมอันเกิดจากสภาพการทํางาน 

เสนาะ  ติเยาว (2545) กลาววา การรองทุกขคือ ความไมพอใจของคนงานหรือ 
ความรูสึกวาตนไมไดรบัความยุติธรรมเกี่ยวกับการทํางานและความไมพอใจนั้นถูกนําเสนอตอฝาย
บริหาร ซึ่งลักษณะของการรองทุกขนั้นไมคํานึงวาจะมีหลักฐานเพียงพอหรือไม 

จากที่กลาวมา  สามารถสรุปไดวาการรองทุกข  เกิดจากความไมพอใจของบุคคล 
ในองคการที่มีความรูสึกวาตนเองไมไดรับความเปนธรรม ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากสภาพการทํางาน 
จากองคการหรือผูบังคับบัญชา 
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   สาเหตุอันนํามาสูการรองทุกข 

บรรยงค   โตจินดา (2543) กลาวถึงสาเหตุที่นํามาซึ่งการรองทุกขวาสวนใหญเกิด 
จากสิ่งตอไปนี้ 

1. การเขาใจผิดหรือการตีความที่ตางกันเกี่ยวกับขอสัญญาในการทํางานของ 
ฝายลูกจาง หัวหนางานและฝายจัดการ 

2. เกิดจากการผิดขอสัญญาการจาง 
3. มีการปฏิบัติที่ผิดขอกฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน 
4. มีการปฏิบัติผิดและฝาฝนขอตกลง 
5. มีการปฏิบัติที่ไมเปนธรรมตอพนักงานโดยฝายจัดการ 

ขั้นตอนในกระบวนการรองทุกข 

Torrington, Hall and Taylor (2002) ไดแสดงใหเห็นถึงขั้นตอนในกระบวนการรองทุกข
เอาไวดังภาพที่ 6 

ภาพที่ 6   แสดงขั้นตอนในกระบวนการรองทุกข 

 

 

 

 

 

 

 

 
ท่ีมา  :  Derek Torrington, Laura Hall and Stephen Taylor. Human resource  management. ( 2002 ) p.p. 538 
 
 

ผูจัดการระดับสูง หรือ ผูจัดการฝายบุคคล 

การรวมกันระหวางฝายจัดการและตัวแทนลูกจาง 

ผูมีอํานาจอิสระในการตัดสิน 

ผูจัดการแผนก 

ผูควบคุมงาน/ผูนิเทศ 

การอุทธรณ 

การรับฟง 

การรับฟง 

ผูรองทุกข 
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    เสนาะ  ติเยาว (2545) กลาวถึงขั้นตอนของการรองทุกขเอาไวดังนี้ 
1. ที่ปรึกษาฝายงานบุคคล  มีการจัดบุคคลทําหนาที่รับเรื่องราวใหคําปรึกษาแนะนํา 
2. นโยบายโดยเปดเผย  โดยการประกาศใหทราบวาหากผูใดมีปญหาใหเสนอ 

เรืองราวโดยตรงตอผูบริหารชั้นสูงเหมือนกันหมด ซึ่งฝายบริหารเปนผูแกไขเอง 
3. ผูตรวจการทั่วไป  โดยใหมีบุคคลจากฝายดูแลทั่วไป ทําหนาที่ตรวจตรารับ 

ฟงขอคิดเห็นจากคนงานโดยตรง 
4. ผูรับเรื่องราวรองทุกข ต้ังหนวยงานขึ้นเพื่อรับเรื่องราวรองทุกข 
5. การเสนอไปยังผูบริหารระดับสูง  หากไมพอใจก็เสนอตามลําดับขั้นไปยัง        

ผูบริหารระดับสูง 
กระบวนการทางวินัยและการรองทุกข เปนแนวทางอยางหนึ่งท่ีตองการสรางความ 

ชัดเจนเพื่อใหเกิดความยุติธรรมและเปนธรรม การรองทุกขมักจะเกี่ยวของกับความคับของใจอันเกิด
จากการปฏิบัติของนายจางหรือผูบังคับบัญชาที่มีตอลูกจาง ทําใหเกิดความรูสึกวาไมไดรับความ
เปนธรรมจนนํามาสูการรองทุกขขึ้น หากแตการดําเนินการทางวินัยนั้นเปนการปองปรามอยางหนึ่ง
ที่ตองการใหบุคคลในองคการ มีพฤติกรรมที่ไปในทิศทางเดียวกันตามความมุงหวังขององคการ 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่อยางเกิดประโยชนสูงสุด 

ความขัดแยง  

มีบุคคลหลายทานไดนิยามเกี่ยวกับความขัดแยงเอาไวอยางนาสนใจ ซึ่งขอกลาว 
เปนประเด็นโดยสรุปดังนี้ 

อรุณ รักธรรม (2522) กลาววาความขัดแยงหมายถึง การที่บุคคลสองฝายมีขอมูล  
คานิยม ความเชื่อ ความคิด ตลอดจนความรูสึกที่แตกตางกันและความขัดแยงมีหลายระดับต้ังแต
ความขัดแยงตอตนเอง ตอบุคคลในองคการ องคการตอองคการหรือกลุมตอกลุม 

สุพัตรา สุภาพ (2538) กลาววาความขัดแยงหมายถึง กิจกรรมหรือความคิดที่เกิด 
ขึ้นระหวางคนสองคนขึ้นไปหรือระหวางกลุม โดยมีลักษณะที่ไมสอดคลอง ขัดแยง ขัดขวาง กีดกัน จน
ทําใหความคิดหรือกิจกรรมนั้นเสียหายดําเนินไปไดยากหรือไมราบรื่นทําใหการทํางานเปนทีมลดลง 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545) กลาววา ความขัดแยงเปนการ 
ตอตานหรือปรปกษตอบุคคลหรือพลังตางๆซึ่งทําใหเกิดความตึงเครียดปรากฏการณนี้จะเกิดขึ้น
เมื่อสองฝายหรือมากกวารับรูตางกันในเปาหมายและมีคุณคาหลากหลายแตกตางกันไปภายใต
เหตุการณตางๆ โดยเฉพาะ 
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   สาเหตุของความขัดแยง 

สุพัตรา  สุภาพ (2538) กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงวาเกิดจากสิ่งตอไปนี้ 
1. ผลประโยชนขัดกัน 
2. ความคิดไมตรงกัน 
3. ความรูความสามารถตางกัน 
4. การเรียนรูตางกัน 
5. เปาหมายตางกัน 
6. การไมยอมรับกัน 

พนัส  หันนาคินทร (2542) กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงเอาไวดังนี้ 
1. ความไมเขาใจกัน 
2. เครื่องกีดกั้นการติดตอระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
3. การดอยประสิทธิภาพในการบริหาร 
4. ผลประโยชนหรือความสนใจที่ขัดกัน 
5. ระบบรางวัลที่ขัดแยงกัน 
6. การจูงใจดวยการแขงขัน 

สมยศ  นาวีการ (2543) กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงวาเกิดจากปจจัยตอไปนี้ 
                        1. การขึ้นอยูระหวางกันของงาน 
                        2. ความคลุมเครือของงาน 
                        3. การใหความสําคัญของงาน 
                        4..การขึ้นอยูระหวางกันของทรัพยากร 
                        5. ระบบรางวัลที่ขัดแยงกัน 
                        6. การจูงใจดวยการแขงขัน 

 
กระบวนการบริหารความขัดแยง 

สุพัตรา   สุภาพ (2538) กลาวถึงกระบวนการบริหารความขัดแยงวามีวิธีการดังนี้ 
1. การเก็บกดเอาไว 
2. การประนีประนอม 
3. ไมยอมรับวามีปญหา 
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    4. ใชอํานาจ 
5. รวมใจกันแกขอขัดแยง 

                  สมยศ  นาวีการ (2544)  ไดกลาวถึงการบริหารความขัดแยงเอาไววา มีวิธีการดัง
ตอไปนี้ 

1. วิธีการกระตุนความขัดแยง เชน สงเสริมใหเกิดการแขงขัน  การเลือกผูบริหาร 
ที่เหมาะสม การใชบุคลากรภายนอก การจัดโครงสรางองคการใหม 

2. วิธีลดความขัดแยง เชน ใหขอมูลแสดงความเปนมิตรของกลุมอ่ืนแตละกลุม 
 เพิ่มการติดตอทางดานสังคมระหวางกลุม 

3. วิธียุติความขัดแยง  เชน  การใชอํานาจและการระงับ การประนีประนอมและ 
การแกปญหารวมกัน 

ภาพที่ 7   แบบจําลองความขัดแยงที่มีประโยชน 

 

 

 

 

ท่ีมา  :  สมยศ นาวีการ. การบริหาร. ( 2544) หนา 309 

สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545)  กลาวถึงการจัดการกับความขัดแยง 
เอาไวในลักษณะดังนี้ 

1. การแกไขตามแบบที่มีมาแตเดิม เชน การอุทธรณ (Appeals)การครอบงํา 
 (Domination) และการตอรอง  

2. การแกไขโดยอาศัยการออกแบบองคการใหม 
3. การแกไขโดยวิธีการเผชิญหนา 

 

 

 

แหลงท่ีมาของความขัดแยง 
 การจัดสรรทรัพยากร 
 ความแตกตางของเปาหมาย 
 การขึ้นอยูระหวางกันของงาน 
 ความแตกตางของคานิยมและ 
   การรับรู 

ความขัดแยง การรับรูปญหา 
ความตองการ
แกปญหา 

การแก
ปญหา 

การเปลี่ยนแปลง การปรับตัว 
ความ
อยูรอด
และการ
เติบโต 
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   การเจรจาตอรอง  

การเจรจาตอรอง เปนกระบวนการที่ตอเนื่องกันระหวางกระบวนการเจรจาและ 
กระบวนการตอรองที่บุคคลสองคนหรือมากกวาตัดสินใจในสิ่งที่บุคคลแตละคนจะยินยอมใหแกกัน
ภายใตการแลกเปลี่ยนระหวางกันซึ่งจะเกี่ยวพันกับ 3 ลักษณะคือ  1.) ลักษณะความสัมพันธระหวาง
บุคคล 2.) การขึ้นอยูระหวางกันของบุคคล 3.) การจัดสรรงบประมาณ (สมยศ  นาวีการ, 2543) 

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542)  กลาววาการเจรจาตอรองคือ  กระบวนการซึ่งตัวแทน 
ของฝายบริหารและตัวแทนฝายสหภาพมารวมประชุมกัน เพื่อเจรจาและหาขอตกลงรวมกันเกี่ยว
กับปญหาแรงงาน  อันนําไปสูการทําขอตกลงโดยไมมีฝายหนึ่งฝายใดถูกบีบบังคับ  

สภาพท่ีสงผลตอการเจรจา 

Mcshane and Glinow (2000:419-420) กลาวถึงสภาพการณตางๆ ที่จะสามารถ 
สงผลตอการเจรจาคือ 

1. สถานที่  จะทําใหการเจรจางายขึ้นหากใชสถานที่ของตนเองในการเจรจา อัน 
เปนผลจากความคุนเคยกับสภาพแวดลอมและความสะดวก 

2. สิ่งแวดลอมทางกายภาพ  ไดแก  การจัดที่นั่งหรือตําแหนงตางๆของผูเขาเจรจา 
ในตําแหนงที่เหมาะสม  สะดวกสบาย 

3. การยืดเวลาและการกําหนดเวลา  เพราะการยืดเวลาจะมีผลตอการเตรียม 
ความพรอมและเกิดความมั่นใจมากขึ้น 

4. ลักษณะพิเศษเฉพาะของผูฟงการเจรจา  เพราะจะชวยใหการจับประเด็นชัด 
เจนถูกตองมากขึ้น 
 

รูปแบบการเจรจาตอรอง 

Torrington and others (2002: 632 -633) เสนอรูปแบบของการเจรจาตอรองวา 
ประกอบดวยรูปแบบตาง ๆ ดังนี้ 

1. การหลีกเลี่ยง  
2. การนิ่งเฉย  
3. การบังคับ  

                        4. การประนีประนอม  
5. การเผชิญหนา  
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             กระบวนการเจรจาตอรอง 

Mony and others (1999: 513)  แสดงใหเห็นถึงกระบวนการเจรจาตอรองดังนี้ 

ภาพที่ 8   กระบวนการเจรจาตอรอง 

 

 

 

 

 

                                                                                     

                                                                                      ใช         

 

                                                             ไมใช 

 

 

 

 

ท่ีมา :  R. Wayne Mony, Robert M. Noe and Shane R. Premeaux. Human resource management.  
           (1999)  p.p. 544 

 
สมยศ  นาวีการ (2543) ไดกําหนดกระบวนการเจรจาตอรองเอาไวดังนี้ 
1. การเตรียมการวางแผน 
2. การกําหนดหลักการพื้นฐาน 

เตรียมการเจรจา 

สิ่งท่ีตอรอง 

การเจรจา 

กลับมาทบทวนการเจรจาใหม 

นําไปสูขอตกลง 

ใหขอตกลงรวมกัน 

การบริหารจัดการ 

การเจรจาลมเหลว
หรือไม 
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    3. การอธิบายและแสดงเหตุผล 
4. การเจรจาตอรองแบบแกปญหา 
5. การปดเจรจาและดําเนินการ 

การเจรจาตอรองที่มีประสิทธิภาพ 

Mcshane and others (2000) กลาวถึงการเจรจาตอรองที่เกิดประสิทธิภาพวาจะ
ตองอาศัยความเปนนักเจรจา ท่ีจะตองแสดงบทบาทสําคัญในการแกปญหาความขัดแยงอยู 4
ประการคือ 

1. การวางแผนและการกําหนดเปาหมาย 
2. การรวบรวมขอมูลขาวสาร 
3. ความมีประสิทธิภาพในการสื่อความ 
4. การสรางความโอนออนผอนตาม 

Torrington and others (2002)  กลาววาการเตรียมตัวเพื่อเขาสูการเจรจาที่ดีมี 
วิธีการอยู 5 ประการคือ 

1. การวมมือกันหาทางออกซึ่งวิธีการแกปญหาหรือการปรองดอง 
2. ระดับความตึงเครียด 
3. อํานาจที่สมดุลกัน 
4. ความสอดคลองตองกัน 
5. การเปดกวาง 

สมยศ  นาวีการ (2543)  ไดกลาวถึงความมีประสิทธิภาพในการเจรจาตอรองวาจะ 
ตองเกิดจากสิ่งตางๆ มาสนับสนุนอยู 3 ประการ คือ 

1. การรับเอาทัศนคติแบบ ชนะ-ชนะ  
2. การรับรูถึงแบบของคําพูดท่ีวาจะตกลงอยางไร  ถาการเจรจาตอรองไมได 

สรางผลลัพธที่ปรารถนา 
3. การระบุบริเวณการเจรจาตอรอง 

การบริหารความขัดแยงในองคการ  ตองอาศัยกระบวนการเจรจาและการตอรอง 
เพราะเปนกระบวนการสรางความตอเน่ือง ชวยใหเกิดประสิทธิผลในการแกไขความขัดแยง ส่ิง
สําคัญในการเจรจาตอรองที่ดีนั้น นักเจรจาตอรองพึงเขาใจถึงธรรมชาติของความขัดแยงวาเปน
สิ่งปกติ  โดยจุดมุงหมายของการเจรจาตอรองน้ันมิไดมุงเฉพาะเอาชนะกันเพียงฝายเดียว หาก 
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ตองการบทสรุปภายใตความพึงพอใจของทุกฝาย จึงมีวัตถุประสงคเพียงตองการที่จะลด ยุติหรือ
กระตุนความขัดแยงหรืออยางใดอยางหนึ่งใหเกิดขึ้นในระดับที่เหมาะสมแกองคการ เพื่อสามารถ
ที่จะอยูรอดได 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

ในสวนนี้ผูวิจัยไดลําดับเนื้อหาที่ใชในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะดังนี้ 
ความหมาย 
องคประกอบของสมรรถนะ 
ประเภทของสมรรถนะ 
สมรรถนะกลุมตางๆ 
สมรรถนะที่จําเปนในการบริหารงานบุคคล 

ความหมาย 

มีผูกลาวเกี่ยวกับความหมายของสมรรถนะเอาไวหลายลักษณะ ซึ่งจะนํามากลาว 
โดยสรุปในแนวคิดที่สําคัญๆ ดังนี้ 

Good (1973) กลาวถึงความหมายเอาไววา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ 
ในการประยุกตเพื่อการปฏิบัติงานไดอยางพิเศษในสถานการณใด ๆ และมีเทคนิคเฉพาะในแตละเรื่อง 

Boyatzis (1982.  อางถึงใน  Robertson, Callinan and Bartram, 2002: 229) 
 กลาววาสมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่สงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานไดเกิน
กวาปกติ  อาจเกิดจากอุปนิสัย แรงจูงใจ ทักษะ เอกลักษณเฉพาะตน บทบาททางสังคมหรือแหลง
รวมของความรูที่นํามาใช 

Webster (1987: 200)  กลาววา สมรรถนะหมายถึง การมีคุณลักษณะที่จําเปน 
หรือทักษะ การแสดงทักษะที่เหมาะสม มีความสามารถที่ชอบดวยกฎหมายหรือคุณสมบัติ ความ
สามารถที่เห็นเปนหลักฐานได 

Sergiovanni (1991) กลาววาสมรรถนะหมายถึง การแสวงหาการปฏิบัติที่นําไปสู 
การสงเสริมและเพิ่มพูนแรงจูงใจภายในของคน  ที่ทําใหเกิดประสบการณที่สูงขึ้นกวาระดับความจํา
เปนของการบรรลุผล 
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   ราชบัณฑิตยสถาน (2525)  ไดใหความหมายของสมรรถนะเอาไววาหมายถึง 
 ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2540) กลาววา สมรรถนะหมายถึง ความสามารถที่ 
แสดงออกในการปฏิบัติงานที่นาพอใจหรือหมายถึงรูปแบบพฤติกรรมที่เปนจริงที่ถูกสังเกตไดในตัว
บุคคล 

ชัชรินทร  ชวนวัน (2547) กลาวถึงสมรรถนะวาหมายถึง คุณลักษณะและความ 
สามารถของบุคลากรทั้งหมดที่สะทอนหรือปรากฏออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางานที่มีความ
สัมพันธในเชิงเหตุและผล กอใหเกิดผลงานชั้นยอดที่ตองการ โดยมีพื้นฐานมาจากความรู ทักษะ  
วิธีคิด คุณลักษณะสวนบุคคล  และแรงจูงใจ  

กลาวโดยสรุป  สมรรถนะหมายถึง  คุณลักษณะโดยรวมของตัวบุคคลที่ปรากฏ 
ออกมาในรูปของพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง จนนํามาสูการกระทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดสูงกวาเกณฑ
ปกติดวยความตั้งใจโดยสามารถวัดและสังเกตได 
 

องคประกอบของสมรรถนะ 

มีการกลาวไวเก่ียวกับองคประกอบของสมรรถนะในหลายแนวทางดังตอไปนี้ 
Bloom and Krathwohl (อางถึงใน Hall and Jone, 1976: 48) ; McAshan 

 (1981: 73 -74) ; Boyatzis (อางถึงใน Robertson,Callinan and Bartram, 2002: 229) ซึ่งตาง
กลาวถึงองคประกอบของสมรรถนะวามีความเกี่ยวของกับสิ่งตางๆไดแก ความรู ทักษะ ทัศนคติ 
อุปนิสัยและแรงจูงใจ 

สําหรับ Spencer and Spencer (1993. อางถึงใน ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2546:  
37-44) ไดจัดองคประกอบของสมรรถนะเอาไว 2 สวนดวยกันคือ 

1. ลักษณะที่เปนฐานราก (Underlying Characteristic) อันประกอบดวยเหตุ 
จูงใจ  ลักษณะเฉพาะ  มโนภาพของตัวเอง  ความรู  และ ทักษะ  

2. ความเชื่อมโยงเชิงเหตุและผล (Casually Related) ดังภาพที่ 9-10 
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ภาพที่ 9   ภาพแสดงถึงความหมายของสมรรถนะ 

                        ความตั้งใจ                          การกระทํา                            ผลลัพธ 

 

 

ภาพที่ 10   แสดงความเชื่อมโยงเชิงเหตุผลของสมรรถนะดานตางๆ 

 

 

 

 

 

ท่ีมา :   ศุภชัย ยาวะประภาษ การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย.  (2546)  หนา 42 
 
จากทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของสมรรถนะตามที่กลาวมาในเบื้องตน สามารถ 

สรุปเปนประเด็นสําคัญของแตละองคประกอบไดแก ความรู ทักษะ และทัศนคติ ดังตอไปนี้ 

ความรู  

ความรูคือ  ความสามารถในการพัฒนาสูความเขาใจและการคิด การสรางสรรค  
การตอบสนอง อันนําไปสูกิจกรรมการแกปญหาไดอยางประสบความสําเร็จ (McAshan,1981: 73) 

ความรูคือ  ความสามารถในการระลึกไดถึงเรื่องราวตางๆที่เคยมีประสบการณมา 
กอนโดยวิธีใดก็ตาม ซึ่งแบงกลุมพฤติกรรมความรูออกเปน ความรูเฉพาะเรื่อง ความรูในวิธีดําเนิน
การและความรูรวบยอดในเรื่องราว (ภัทรา นิคมานนท, 2538: 41) 

สุรางค  โควตระกูล (2544: 294) ไดแบงความรูออกเปน 2 ประเภทคือ 
1. ความรูที่เรียกวา Declarative Knowledge หมายถึงความรูเกี่ยวกับความ 

จริงตางๆ เชน ความคิดรวบยอด ขอคิดเห็น ขอมูลขาวสาร 

คุณลักษณะ 
สวนตัวของ
บุคคล 

พฤติกรรม 
ท่ีแสดงออก 

ผลการ 
ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
“ทําใหดีกวาโดยแขงกับมาตร
ฐานความเปนเลิศเพื่อนําไปสู
ความสําเร็จท่ีภูมิใจ” 

 

     ผานการประเมินแลว 

  การตั้งเปา 
  ความรับผิดชอบท่ีถือเปนของ  
  ตนเอง 
  การใชขอมูลปอนกลับ   นวัตกรรม 

  คุณภาพ 
  บริการ 
  ผลิตผล ฯลฯ 

  การปรับปรุง 
  ใหดีขึ้น 
  ตลอดเวลา 
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     2. ความรูท่ีเรียกวา Procedural Knowledge หมายถึงความรูเก่ียวกับวิธีการ 
ทํางานหรือปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง ซึ่งแบงออกเปน 2 ประเภทคือ 

2.1 Pattern - Recognition Knowledge คือความรูที่สามารถรูจักและชี้ไดวา 
ความคิดรวบยอดที่ตนรับรูอยูในพวกใด 

2.2 Action Sequence Knowledge คือลําดับข้ันของวิธีการทํางานวาจะ 
ทําอะไรกอนหลัง 

ทักษะ  

Cecco and Crawford (1974: 248) กลาววา ทักษะหมายถึง บุคลิกที่แสดงให
เห็นถึงความตอเนื่องของการตอบสนองทางการเคลื่อนไหว รวมถึงการประสานงานของมือและ
ตา  ตลอดจนจนอวัยวะอ่ืนๆ มีสวนรวมในการตอบสนองที่สมบูรณ 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2546)  กลาววา ทักษะหมายถึง แผนของพฤติกรรมที่มี
การตอเนื่องกัน  ซึ่งประกอบดวยสิ่งเราและการตอบสนองใหการประกอบกิจกรรมนั้นถูกตอง รวด
เร็วและมีประสิทธิภาพ 

ประเภททักษะ 

Bernard (1972) ไดแบงทักษะออกเปน 2 ประเภทคือ 
1. ทักษะทางกลไกสัมผัส  เปนทักษะเกี่ยวกับการใชกลามเนื้อและขอตอ 
3. ทักษะทางกลไกการรับรู  เปนทักษะในระดับท่ีซับซอนตองอาศัยการรับรูและ 

การเคลื่อนไหวทางกลไก  มักจะเปนการเรียนรูความสัมพันธของสิ่งตางๆเกี่ยวกับการจําและการคิด 

McAshan (1981) ไดแบงทักษะเอาไว 3 ระดับ คือ 
1. ทักษะการปรับตัวขั้นงาย  
2. ทักษะการปรับตัวโดยรวม  
3. ทักษะการปรับตัวที่ซับซอน  

ทักษะที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของบุคคล 

Gagne  (1977) กลาวถึงทักษะที่จําเปนตอสมรรถนะของบุคคลวาจะตองประกอบ 
ดวยทักษะตางๆดังนี้ 
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    1. ทักษะทางสติปญญา  หมายถึง ความสามารถทางสติปญญา  ในการเรียนรู 
จากสิ่งที่งายไปหายากตามลําดับ 

2. ทักษะดานขอมูลภาษา  หมายถึง ความสามารถที่บุคคลแสดงออกโดย 
การพูด เขียน เพื่อแสดงความสามารถในการรับรูขอเท็จจริง  ขอมูลหรือหลักการตางๆไดถูกตอง 

3. ทักษะในการใชยุทธวิธีในการคิด เปนกระบวนการภายในที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล 
4. ทักษะการเคลื่อนไหว  คือ ความสามารถในการใชสวนตางๆ ของรางกายและ 

กลามเนื้อสวนตางๆ ในการเคลื่อนไหวไดอยางเที่ยงตรง ทั้งลักษณะที่งายจนถึงเรื่องที่ซับซอนมาก
ขึ้น  ซึ่งตองอาศัยความสัมพันธกับทักษะทางดานสติปญญา  เพื่อเรียงลําดับขั้นตอนในการปฏิบัติ
งานไดถูกตอง 

Rebore (1985)  กลาวถึงทักษะที่จําเปนตอนักบริหารการศึกษาที่มีความสามารถ 
วา  จะตองกระทําใน 3 สวนดังนี้ 

1. ทักษะในการจัดการเกี่ยวกับตนเอง 
2. ทักษะในการจัดการเกี่ยวกับคนอ่ืน 
3. ทักษะในการจัดการเกี่ยวกับภาระงานในหนาที่ 

ทัศนคติ  

พรอมพรรณ  อุดมสิน (2544) กลาวถึงทัศนคติวา เปนความรูสึกของบุคคลตอสิ่ง 
ใดสิ่งหนึ่งภายหลังจากมีประสบการณจากสิ่งนั้นและเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่จะตอบ
สนองตอสิ่งเรานั้นไปทางใดทางหนึ่งหรือในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

แสงเดือน  ทวีสิน (2545) กลาวถึงความหมายของทัศคติเอาไววาหมายถึง  
ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  ความรูสึกดังกลาวอาจเกี่ยวกับ บุคคล  ส่ิงของ สภาพการณ 
เหตุการณ เปนตน เมื่อเกิดความรูสึกบุคคลนั้นจะเตรียมพรอม เพื่อมีปฏิกิริยาตอบโตไปในทิศทางใด
ทิศทางหนึ่งตามความรูสึกของตนเอง 
 

องคประกอบของทัศนคติ 

ประสาท  อิศรปรีดา (2520) ; สุชา  จันทรเอม (2522)  กลาวถึงทัศนคติวามี      
องคประกอบที่สําคัญอยู 3 สวนคือ 

1. องคประกอบดานความรู  ไดแก ความรูความเขาใจหรือความคิดรวบยอด 
เก่ียวกับสิ่งนั้น 
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    2. องคประกอบดานความรูสึกหรืออารมณ ไดแก ความรูสึกพอใจ ไมพอใจ 
ชอบ ไมชอบ 

3. องคประกอบดานแนวโนมของการกระทํา ไดแก ความโนมเอียงที่บุคคลจะ 
แสดงพฤติกรรมตอบโตอยางใดอยางหนึ่งออกมา 

ลักษณะอุปนิสัย  

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2546) กลาววา อุปนิสัยหรือลักษณะเฉพาะหมายถึง 
  ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองที่ทําสม่ําเสมอกับสถานการณหรือขาวสารที่ไดรับ 

แสงเดือน  ทวีสิน (2545) กลาววา ลักษณะอุปนิสัยแบงเปน 2 ประเภท คือ 
ลักษณะทั่วไปคือ ลักษณะรวมของบุคคลที่อยูในสังคมและวัฒนธรรมเดียวกันจะตองมีลักษณะรวม
หลายๆ อยางที่คลายกัน เชน ความเชื่อ คานิยม และลักษณะเฉพาะของบุคคล ซึ่งมีแนวคิดจาก
ทฤษฎีที่กลาวเกี่ยวกับลักษณะอุปนิสัยของบุคคลอยู 2 แนวคิดคือ 

1. ทฤษฎีการจําแนกบุคลิกภาพตามลักษณะของ Allport ที่ไดจําแนกลักษณะ 
อุปนิสัยของบุคคลออกเปน 3 ระดับคือ 

1.1 ระดับของบุคลิกภาพที่เดนท่ีสุด ซึ่งเปนพื้นฐานในการกําหนด 
พฤติกรรมตางๆ โดยจะตองเปนบุคลิกภาพที่เดนมากซึ่งอาจมีไดเพียงบางคน 

   1.2 ระดับบุคลิกภาพที่มีอยูในทุกคน อาจมีมากกวาหนึ่งอยางที่ปรากฏใน 
บุคคลหนึ่ง 

   1.3 ระดับบุคลิกภาพที่มีความสําคัญนอยที่สุด มลีักษณะที่เปนเรื่องของ 
ความสนใจและความชอบ 

2. ทฤษฎีการจําแนกบุคลิกลักษณะของ Cattell โดยจําแนกลักษณะบุคลิกภาพ 
ออกเปน 2 สวนคือ 

    2.1  ลักษณะพื้นผิวคือ ลักษณะที่มีอยูรวมกัน  เชน ความซื่อสัตย  ความมี 
วินัย ความรับผิดชอบ 

    2.2  ลักษณะเฉพาะคือ ลักษณะพื้นฐานของบุคลิกภาพที่เชื่อวามีอยูในคน 
สวนใหญ เชน ความฉลาด อารมณ การควบคุมตนเอง 
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   แรงจูงใจ  

สุรางค  โควตระกูล (2544) ไดใหความหมายของแรงจูงใจเอาไววา เปนองคประกอบ 
ที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่มีจุดหมาย แตเนื่องจากไมสามารถสังเกตแรงจูงใจไดโดยตรงจึงตอง
อาศัยพฤติกรรมที่สามารถสังเกตไดเปนสิ่งอางอิง 

มาลี   จุฑา (2544)  กลาวถึงแรงจูงใจวาหมายถึง  แรงที่มากระตุนใหบุคคลแสดง 
พฤติกรรมตามความตองการหรือตามจุดมุงหมายที่กําหนด 

ประเภทของแรงจูงใจ 

พงษพันธ  พงษโสภา (2542) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภทดังนี้ 
1. แรงจูงใจเพื่อความอยูรอด มักจะสัมพันธกับสิ่งเบ้ืองตนที่มนุษยตองการ เชน 

 อาหาร อากาศ เปนตน 
2. แรงจูงใจทางสังคม เกิดจากการเรียนรูทางสังคม เชน การเปนผูนํา 
3. แรงจูงใจเกี่ยวกับตนเอง คอนขางจะซับซอนกลาวคือจะเปนสิ่งผลักดันให 

บุคคลพยายามปรับตัวไปในทางที่ดีขึ้น   อันไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  แรงจูงใจใฝสัมพันธ แรงจูง
ใจใฝอํานาจ  และแรงจูงใจใฝกาวราว  

มาลี  จุฑา (2544) แบงแรงจูงใจออกเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
1. แรงจูงใจภายใน เกิดจากภายในตัวบุคคล ซึ่งมีผลตอการกระตุนใหบุคคล 

แสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งตามตองการ เชน ความรู ความสนใจ ความพอใจ ความหิว 
2. แรงจูงใจภายนอก เปนแรงจูงใจจากภายนอกตัวบุคคล  ที่มีผลตอการกระตุน 

 ใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่ตองการ เชน การแขงขัน การใหรางวัล ความรวมมือ 

ประเภทสมรรถนะ 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2546); ชัชรินทร ชวนวัน (2547)  แบงสมรรถนะออกเปน 2  
ประเภทคือ 

1. สมรรถนะหลัก เปนสมรรถนะที่ทุกคนในองคการจะตองมี เพื่อทําใหองคการ 
สามารถดําเนินงานไดสําเร็จตามเปาหมาย  สมรรถนะหลักนี้จะผูกโยงเขากับสมรรถนะหลักของ
องคการเอง โดยสมรรถนะหลักขององคการจะถายทอดลงไปที่บุคลากรและกลายเปนสมรรถนะที่
บุคลากรทุกคนในองคการตองมี 
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    2. สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน เปนสมรรถนะที่บุคคลในที่ทํางานในสายงาน 
ตองมีเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก 

ณรงควิทย  แสนทอง (2547) แบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภทคือ 
1. สมรรถนะหลัก หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนทีส่ะทอนใหเห็นถึงความรู 

ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุ
เปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2. สมรรถนะเกี่ยวกับงาน หมายถึง บุคลิกของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู 
ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อและอุปนิสัย ที่ชวยสงเสริมใหบุคคลนั้นสามารถสรางผลงานในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆไดสูงกวามาตรฐาน 

3. สมรรถนะสวนบุคคล หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึง 
ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลสามารถในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดด
เดนกวาคนทั่วไป  

กลุมของสมรรถนะ 

Bloom and others (อางถึงใน Hall and Jones, 1976: 48) ไดจัดกลุมของ 
สมรรถนะออกเปน 5 กลุมคือ 

1. สมรรถนะดานความรูความคิด เก่ียวของกับ ความรูเฉพาะดาน ความเขาใจ 
และความตระหนัก 

2. สมรรถนะดานความรูสึก  เก่ียวของกับ  คานิยม ทัศนคติ ความสนใจและ 
ความซาบซึ้ง 

3. สมรรถนะดานการทํางาน เก่ียวของกับ การแสดงออกถึงพฤติกรรมที่ตองการ 
4. สมรรถนะดานผลลัพธหรือผลผลิต เกี่ยวของกับ ความสามารถที่แสดง 

ใหเห็นที่นํามาสูการเปลี่ยนแปลง 
5. สมรรถนะดานการวินิจฉัยหรือการสืบคน  เก่ียวของกับ การมีประสบการณ 

ในการคาดการณ ที่เกิดผลตามที่หวังไว 

Spencer and Spencer (1993: 9 อางถึงใน  ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2546) ได 
แบงสมรรถนะออกเปนกลุมตางๆ ดังนี้ 

1. สมรรถนะกลุมการกระทําและสัมฤทธิ์ผล  ซึ่งเกี่ยวของกับ ความถูกตอง 
ความสัมฤทธิ์ผล ความคิดริเริ่ม การแสวงหาขาวสาร 
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    2. สมรรถนะกลุมการบริการและชวยเหลือคนอื่น 
3. สมรรถนะกลุมการใชอิทธิพลและผลกระทบ  ซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพล 

และผลกระทบ การตระหนักถึงองคการ การสรางสัมพันธภาพ 
4. สมรรถนะกลุมการบริหารจัดการ  เก่ียวของกับ การมุงพัฒนาคนอื่น  การชี้นํา 

การใชอํานาจที่มีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน  การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม ภาวะ
การเปนผูนํากลุม  

5. สมรรถนะกลุมการรูคิด   เกี่ยวของกับ การคิดเชิงวิเคราะห ความคิดรวบยอด 
และความชํานาญทางการบริหารจัดการ วิชาชีพหรือเทคนิค 

6. สมรรถนะกลุมประสิทธิผลสวนตัว เก่ียวของกับการควบคุมตนเอง ความมั่นใจ 
ในตนเอง ความยืดหยุน ความมุงมั่นตอองคการ 

จากสาระสําคัญตางๆที่กลาวมาเกี่ยวกับแนวคิดของสมรรถนะ  สามารถสรุปได 
วา การแบงสมรรถนะมีอยู 2 แนวคิดดวยกันคือ แนวคิดแรกแบงออกเปน 2 ประเภทคือ สมรรถนะ
หลักและสมรรถนะเฉพาะงาน สวนแนวคิดที่ 2 แบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภทคือ สมรรถนะหลัก
หรือสมรรถนะพื้นฐาน สมรรถนะเกี่ยวกับงานและสมรรถนะของบุคคล ในขณะที่การจัดแบงกลุม
ของสมรรถนะก็มีลักษณะเดียวกัน กลาวคือ แนวคิดแรกแบงออกเปน 5 กลุมดวยกันคือ กลุมความรู
ความคิด กลุมความรูสึก กลุมการทํางาน กลุมผลผลิต กลุมผลลัพธหรอืผลผลิตและกลุมการวินิจฉัย 
สวนแนวคิดหลังแบงออกเปน 6 กลุมดวยกันคือ กลุมการกระทําและสัมฤทธิ์ผล กลุมบริการและ
ชวยเหลือ กลุมการใชอิทธิพลและผลกระทบ กลุมบริหารจัดการ กลุมการรูคิดและกลุมประสิทธิผล
สวนตัว 

   Sergiovanni (1984)  กลาวถึงสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาดานการ 
บริหารงานบุคคลเอาไว ดังนี้ 

1. ดานการนิเทศและการใหคําปรึกษา 
2. การสรางทีมงาน 
3. การวางแผนความกาวหนาของบุคลากร 
4. การแกปญหาความขัดแยง 
5. การสรรหาและการคัดเลือก 
6. การมอบหมายงาน 
7. การพัฒนาทีมงาน 
8. ระเบียบวินัยของนักเรียน 
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    Yeung and others (1996)  กลาวถึงสมรรถนะของผูบริหารเกี่ยวกับการบริหาร 
งานทรัพยากรบุคคลเอาไวดังนี้ 

1. สมรรถนะดานการเปนผูนํา 
2. สมรรถนะดานความรูความชํานาญเกี่ยวกับบุคคล 
3. สมรรถนะในการใหคําปรึกษา 

Mcshane and others (2000: 437 )  เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 7 ประการ 
ของผูนําที่ประสบความสําเร็จเอาไวดังนี้ 
  1.  แรงขับ ผูนําตองมีแรงจูงใจภายใน ที่จะมุงไปสูการบรรลุตามเปาหมาย 
  2. แรงจูงใจสูการมีภาวะผูนํา เปนความตองการที่จะมีอํานาจทางสังคมในการนํา
ทีมหรือองคการใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย 
  3. มีความซื่อตรง ยุติธรรม มีแนวโนมที่จะนําไปสูการกระทําที่ตรงกับคําพูด พูด
จริงทําจริง 
  4. ความเชื่อมั่นในตนเอง เปนผูนําที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง หรือมีทักษะในการนํา
และมีความสามารถทําใหเกิดความสัมฤทธิ์ผล 
  5. ความหลักแหลม มีความรู ความฉลาดที่เหนือกวาระดับปกติ มีความสามารถ
ในเชิงกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลขาวสารที่มีอยางหลากหลาย 
  6. รอบรูในเชิงธุรกิจ เปนผูนําที่มีความเขาใจถึงสภาพแวดลอมตางๆ  ของบริษัท
หรือองคการ มีความสุขุมในการตัดสินใจมากขึ้น 

7.  ฉลาดทางอารมณ ผูนําจะตองมีความสามารถในการติดตามและควบคุม 
อารมณตนเองและบุคคลอ่ืน รูจักแยกแยะและใชขอมูลในการคิดและการกระทํา 
 
แนวคิดท่ีสงเสริมสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล  

  ผูวิจัยไดกําหนดสาระสําคัญประกอบการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะในสวนที่เปน
แนวคิดที่สงเสริมสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลเอาไวดังนี้ 

  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
  การบริหารแบบมีสวนรวม 
  การบริหารโดยองคคณะบุคคล 
      การนิเทศ 
  ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 
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     ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

  ภรณี กีรติบุตร (2529) ไดใหความหมายของประสิทธิผลและประสิทธิภาพเอาไว
ดังนี้ 

  ประสิทธิผล หมายถึง ความมากนอยของการบรรลุเปาหมายทั้งหมดหรือบรรลุถึง
ความสําเร็จในงานหลัก 

  ประสิทธิภาพ หมายถึง อัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนหรือปจจัยเกณฑของการ
วัดประสิทธิภาพ  รวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพยสิน (Rate of Return on Capital or 
Assets) คาใชจายตอหนวย คาสูญเสียและคาสูญเปลา(Scrappage and Waste) การใชทรัพยากร
ที่ตํ่ากวาขีดความสามารถ(downtimes)  

ธงชัย  สันติวงษ (2533) ไดกลาวถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพเอาไววา 

  ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินกิจการกาวหนาไปและ
สามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการต้ังไว 

  ประสิทธิภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลท่ีไดจากการ
ทํางานวาดีขึ้นอยางไร แคไหน ในขณะที่กําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ 

                 ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่กลาวมา เปนการเปรียบเทียบ
ในเชิงปริมาณหรือผลผลิตที่คุมคาทางเศรษฐศาสตรเปนหลัก แตในทางบริหารและพฤติกรรมทาง
สังคมศาสตรแลวกลับใหความสนใจในประเด็นที่ตางกันซึ่ง นพพงษ บุญจิตราดุลย (2547: 131) 
กลาวถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตามแนวทางของ Chester I. Barnard เอาไววา 
                         ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จตามเปาหมายที่เปนสวนรวมมิใชสวนตัว เปน
เปาหมายขององคการ 

                         ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสําเร็จตามเปาหมายดวยความพึงพอใจของบุคคล
ทุกฝายในองคการอยางคุมคาและประหยัด  

                          Gibson and Hunt (1965: 139) กลาววา ปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ
อาจเกิดจากการจัดสรรตําแหนงที่เหมาะสม ทาํใหเปนพลังตอการบรรลุเปาหมายขององคการหรือ
ลูกจางที่เกิดความพึงพอใจตอความตองการทางเศรษฐกิจจากเงินเดือนที่เหมาะสม   หากไมให 
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ความสําคัญกับสิ่งเหลานี้   ก็จะทําใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบรรลุเปาหมายขององค
การลดลง 

  รุง  แกวแดง  และชัยณรงค สุวรรณสาร (2544: 107) เสนอแนวคิดที่นาสนใจเกี่ยว
กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพเอาไวดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เปนตัวบงชี้ความสําเร็จและความอยูรอดของ 
องคการ ประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นได เมื่อองคการไดดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ โดย
สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดไดเหมาะสมนําไปสูความสําเร็จ บรรลุผลตามวัตถุประสงค
ขององคการ 

2. เกณฑหรือมาตรฐานความสําเร็จขององคการ ยอมแตกตางกันไปตามลักษณะ 
โครงสราง  ขนาด  ประเภท  และวัตถุประสงคขององคการ 

3. ปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จ หรือความลมเหลวของแตละองคการ ยอมแตกตาง 
กันไป ความพึงพอใจขององคประกอบที่สําคัญขององคการ คือ คนหรือพนักงานที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงาน ในสวนความรับผิดชอบที่รับมอบหมายเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคการมีประ
สิทธผิลอยางมีประสิทธิภาพ 

4. การพัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคการ ควรพัฒนาองคประกอบ 
พฤติกรรมการบริหารทั้ง 3  ไดแก องคการ  เทคนิควิทยาการและคนพรอม ๆกันไปจึงกอใหเกิดประ
สิทธิภาพในการพัฒนา 

5. รูปแบบการบริหารแตละรูปแบบ ยอมมีจุดเดนและจุดดอยแตกตางกันไป รูปแบบ 
การบริหารรูปแบบหนึ่งอาจจะเหมาะสมกับองคการหนึ่ง แตมิไดหมายความวาจะเหมาะสมทุกองค
การ เนื่องจากสภาพแวดลอมและปจจัยประกอบอื่นๆ ของแตละองคการแตกตางกันไป การประสม
ประสานรูปแบบการบริหารหลายๆแนวคิดประยุกตใหเขากับสภาพแวดลอมขององคการ ยอมเกิด
ประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพไดดีกวาการใชรูปแบบการบริหารเพียงรูปเดียว ที่อาจขาดความ
เหมาะสมตอองคการนั้น ๆ 

  ทักษะที่บงบอกถึงความมีประสิทธิภาพของผูบริหาร 

                    Daresh and Playko (1992: 70 -72)  กลาวถึงทักษะอันบงบอกถึงสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาเอาไวดังนี้ 
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     1. การวิเคราะหปญหา สามารถแยกแยะ วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหา 
ไดตรงประเด็น 

2. การวินิจฉัย สามารถเขาใจและสรุปขอเท็จจริงที่ทําใหการตัดสินใจมีคุณภาพ บน 
พื้นฐานของการใชขอมูล ความจําเปนและกําหนดระดับความสําคัญ สามารถประเมินสภาพชุมชน 

3. ความสามารถในการจัดองคการ สามารถวางแผน กําหนดตารางและควบ 
คุมงานตางๆ มีทักษะในการใชทรัพยากรที่สอดคลองกับยุคสมัย 

4. ภาวะผูนํา สามารถนําเอาปญหาตางๆมารวบรวมและแกไข สามารถรับรู 
ความตองการของบุคคล มีปฏิสัมพันธกับกลุมในการสั่งการและแนะนําบุคคลใหเกิดความสําเร็จใน
การทํางาน 

5. ไวตอความรูสึก สามารถรับรูความตองการ มีสวนรวมในปญหาของบุคลากร มี 
ไหวพริบในการจําแนกบุคคลตามความแตกตาง  แยกแยะบุคคลตามลักษณะของอารมณ   รูที่จะ
เลือกใชขอมูลอะไรในการสื่อสารกับบุคคล 

6. ความแนวแนในการตัดสินใจ สามารถรับรูถึงความสําคัญในการตัดสินใจที่ 
ตองการความรวดเร็ว 

7. สนใจอยางหลากหลาย สามารถอภิปรายไดอยางหลากหลายเกี่ยวกับ 
ประเด็นการศึกษา การเมือง  เศรษฐศาสตร ความเคลื่อนไหวตางๆ  

8. การจูงใจบุคคล รับรูถึงงานที่บุคคลพอใจ สามารถกําหนดวิธีการตางๆ ได 
ดวยตนเอง 

9. รูและตระหนักถึงคุณคาของการศึกษา เขาใจถึงเหตุและผลของปรัชญาการ 
ศึกษา 

10. อดทนตอความกดดัน สามารถปฏิบัติงานภายใตความกดดัน ความขัด 
แยง และสามารถที่จะคิดในภาวะวิกฤติ 

11. การสื่อสารดวยวาจา สามารถทําใหเกิดความชัดเจนโดยคําพูด เพื่อนําเสนอ 
ขอเท็จจริง แนวคิดตางๆ 
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     12. การสื่อสารดวยการเขียน สามารถแสดงความคิดออกมาในลักษณะของการ 
เขียนไดอยางเหมาะสมตามความแตกตางของผูอาน ผูเรียน ผูปกครอง และ บุคคลอ่ืนๆ 

13. การจัดการกับความขัดแยง ยินดีที่จะเขามีสวนรวมกับเหตุการณที่ขัดแยง 
และสามารถพัฒนาสูทางออกของปญหาโดยการยอมรับรวมกันของบุคคล 

14. ฉลาดหลักแหลมในเชิงการเมือง รับรูถึงสิ่งสําคัญและโฉมหนาของสิ่งแวด 
ลอม เชน โครงสรางเรื่องอํานาจ ผูบริหาร กลุมที่นาสนใจพิเศษ  

15. กลาเสี่ยง สามารถประเมินถึงความคุมคามาเปนพื้นฐานของการตัดสินใจ 
เสี่ยง 

16. สรางสรรค สามารถรวบรวมความคิดอันนํามาสูสิ่งใหมๆ กําหนดทางเลือกที่ 
หลากหลายในการแกปญหาตามแตโอกาส 

  อรุณ  รักธรรม (2523: 159 -160) กลาวถึงทักษะที่บงบอกถึงความมีประสิทธิภาพ
ของผูบริหารเอาไว  6 ทักษะดวยกัน คือ 

1. ทักษะในการติดตอสื่อสาร  จะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถสูงในการติดตอ 
สื่อสารกับสมาชิกของกลุม อันเปนการสื่อสารกลางที่มีความสําคัญที่จะทําใหบุคคลประทับใจใน
ความคิด  ความรูสึกและพฤติการณ 

2. ทักษะในการวางแผน     จะตองเปนนักวางแผนกิจการทั้งหมดเพื่อใหเปาหมาย 
นั้น ๆ สําเร็จ  สามารถนํากลุมจากจุดเริ่มตนถึงจุดหมายปลายทาง 

3. ทักษะในการจัดการ  มีความสามารถในการจัดการกับสมาชิกลุม ประสานงาน 
กันไดในทุกคนของกลุมและชวยเหลือ  แนะนํา  หากมีคนตองการความชวยเหลือ 

4. ทักษะในการสอนแนะ จะตองมีศิลปะในการชี้แนะ การแกความผิดพลาด 
การวิเคราะหปริมาณงาน ตลอดจนรวบรวมขอมูลที่เปนขาวสารยอนกลับ  สําหรับนํามาสนับสนุน
ใหสมาชิกทุกคนทํางานอยางเต็มความสามารถ 

5. ทักษะในการเกลี้ยกลอม (Persuasion)  มีทักษะในการขยายความและการ 
กระตุนบุคคลใหทําตามการเกลี้ยกลอม  นับเปนอํานาจแฝงที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารที่จะตอง
เรียนรูจิตใจคนวาเขาตองการเชนไร 
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    6. ทักษะในการเจรจาตอรอง  ความสําเร็จในการเจรจาตอรองตาง ๆ ยอมสงผล 
ตอกําลังขวัญของบุคลากร  เชน  มีความสามารถในการตอรองดานรางวัลตอบแทน  ความสะดวก
สบายและทรัพยากรตาง ๆ อันเปนผลประโยชนของบุคลากร 

  การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล 

  บรรยงค  โตจินดา (2543) กลาวถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล
เอาไวดังนี้ 

1. การสรางบรรยากาศหรือเงื่อนไขที่จะทําใหบุคคลมีความรูสึกอยากทํางาน 
2. การใชขอมูลที่ไดจากการสํารวจมากําหนดกิจกรรมที่สําคัญขององคการ 
3. การกําหนดระบบการประเมินและการใหคาตอบแทนของผูบริหารสัมพันธ 

โดยตรงกับประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
4. การกําจัดอุปสรรคใด ๆ ที่จะไปขัดขวางการบริหารงาน    การติดตอสื่อสาร   

ความมีสวนรวมของคนในองคการ 
5. ฝายบริหารควรแจงใหฝายปฏิบัติทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในหลัก 

การและนโยบาย 
6. การวัดหรือการประเมินผลใด ๆ ที่เก่ียวกับบุคคลในองคการจะตองใชเกณฑ 

มาตรฐาน 
7. การวัดความสัมพันธระหวางขอมูลทางดานบุคคลกับขอมูลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับ      

ประสิทธิภาพขององคการ  เชน  กําไร   การเจริญเติบโต  คาใชจายอ่ืน ๆ ควรกระทําเพื่อเสริมสรางประ
สิทธิภาพของพนักงาน 

 ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบริหารงานในองคการ จึงเกี่ยวของกับความ
สําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการ อันหมายถึงผลผลิตและความคุมคาของงานที่ไดรับตอการลงทุน
อาจมองในเชิงของคุณภาพของงาน ท่ีเกิดขึ้นบนความสําเร็จตามเปาหมายอยางประหยัดและคุมคา
และเกิดความพึงพอใจตอบุคคลผูปฏิบัติ การเกิดซึ่งประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพจึงตองอาศัย
ปจจัยหลายประการมาประกอบเขาดวยกัน  ดังคํากลาวของ ไชย  ณ พล (ม.ป.ป.:145-147)  กลาว
ถึงการบริหารที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นไดนั้น ตองอาศัยการวางแผน การตรวจสอบและการปรับปรุง  
อันเปรียบเสมือนกับวงจรที่จะตองกระทําอยางตอเนื่อง หากขาดหายไปซึ่งสวนใดสวนหนึ่งแลว  
ความมีประสิทธิภาพก็คงจะยากที่จะบังเกิดขึ้นมาได 
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     การบริหารแบบมีสวนรวม 

  Beach (1985) กลาวถึงการบริหารแบบมีสวนรวมวา หมายถึง รูปแบบที่ใช
กําหนดกระบวนการ โดยแตละคนกระจายความคิดเกี่ยวกับการหาทางออกกับปญหาที่กระทบตอ
องคการและการทํางานของพวกเขา ซึ่งการกระทําของทุกคนมีผลตอกระบวนการตัดสินใจ การมี
สวนรวมเปนการแสดงออกถึงการรวมกันทํางานของแตละบุคคลหรือกลุมและไมไดหมายรวมถึง
การรวมกันทางกายของบุคคลเทานั้น แตหมายถึงสติปญญาความคิดและอารมณความรูสึกที่หลอม
รวมกันในเรื่องตาง ๆ ขององคการ 

  เอกชัย ก่ีสุขพันธ (2538) กลาววา การมีสวนรวม หมายถึง รูปแบบของความเกี่ยว
ของผูกพันรวมกันของสมาชิกในการประชุมปรึกษาหารือ เพื่อการตัดสินใจและควบคุมการทํางาน
รวมกัน 

องคประกอบการมีสวนรวม 

  อรุณ  รักธรรม (2538) กลาววา การบริหารแบบมีสวนรวมมีองคประกอบอยาง
นอย 4 ประการดวยกันคือ 
  1. การไวเนื้อเชื่อใจกัน ไดแก  การยอมรับ  ไววางใจ   รับผิดชอบ  ยินดีที่จะรวม
มือคบหาสมาคมเปดเผยขอมูลที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานรวมกัน 

2. การติดตอสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลทั้งแนวดิ่งและแนวขนาน เพื่อจูงใจใหเขา 
มามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงานและพัฒนางานดานตาง ๆ  เพิ่ม
ผลสําเร็จของงานมิใชยึดตัวบุคคลเปนหลัก 

3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจรวมกัน  โดยยึดเปาหมายงานเปนหลักและมี 
ความรับผิดชอบรวมกันในผลของการตัดสินใจนั้น 

4. การทํางานเปนทีม โดยรวมบุคคลหลายฝายหลายหนาที่ ซึ่งจําเปนตองอาศัย 
การรวมมือรวมใจ 

  ระบบของการบริหารแบบมีสวนรวม 

  เอกชัย   กี่สุขพันธ (2538)  กลาววา  การบริหารแบบมีสวนรวมนั้นมีรูปแบบดังนี้ 
  1. ระบบการปรึกษาหารือ เปนระบบบริหารแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมี
สวนรวมในการปฏิบัติงานในรูปของคณะกรรมการ  
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     2. ระบบกลุมคุณภาพ เปนการบริหารแบบเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงานในรูปของกลุมทํางาน เชน กลุมคุณภาพ 
  3. ระบบขอเสนอแนะ เหมาะสมกับการใชกับพนักงานผูปฏิบัติทุกระดับ  ซึ่ง
สามารถแสดงความคิดเห็นคนเดียวหรือมากกวาก็ได 

4. ระบบสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ จะชวยใหทุกคน 
เกิดความรูสึกเปนเจาของกิจการเอง  มีความผูกพันในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนรวมกัน 

  ธรรมรส โชติกุญชร (2544) กลาววา รูปแบบและวิธีบริหารแบบมีสวนรวมนั้น  การ
สรางทีมจะเปนทักษะพื้นฐานของกลุมในการบริหารโดยมีสวนรวม องคประกอบตางๆ ของการสราง
ทีมงานจะตองไดรับการสรางบรรยากาศใหเกิดขึ้นเพื่อสมาชิกจะไดเริ่มกิจกรรมตางๆ ได 

  การตัดสินใจรวมกันโดยกลุมผูปฏิบัติงาน เปนทักษะที่สําคัญของทีมงาน วิธีการ
ตัดสินใจรวมกันใหเกิดประสิทธิภาพ นิยมใชวิธีมติเอกฉันท (Consensus)  ไมนิยมใชการโหวตหรือ
ออกเสียงและไมหลีกเลี่ยงการขัดแยงโดยการอภิปราย 

  นอกจากนี ้  MBOและ QCC  เปนวิธีการรูปแบบหนึ่งของการบริหารโดยมีสวนรวม  
จากวิธีการที่มีอยูหลาย ๆ ลักษณะ 
  ในการสรางบรรยากาศของการบริหารแบบมีสวนรวมน้ัน  ผูบริหารและผู
ปฏิบัติงานควรไดรับประสบการณใหมและฝกหัดประสบการณใหมๆ ในสถานการณจําลอง 
เพื่อสรางเสริมพฤติกรรมในการบริหารโดยการมีสวนรวมหรือบรรยากาศของกลุมสัมพันธที่ดี 

              Beach (1985) กลาวถึงรูปแบบการมีสวนรวมเอาไวดังนี้ 
  1. ไมเปนทางการหรือกึ่งไมเปนทางการ   ประกอบดวย 
   -  รายบุคคล 
   -  จัดการกลุมในสังกัด 
  2. เปนทางการหรือเปนรูปแบบ   มีลักษณะเปน 
   -  คณะทํางาน (คณะกรรมการ) 
   -  วงจรคุณภาพ 
   -  กลุมผูบริหารหนุม 
   -  การเจรจา 
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      -  การรวมมือของกลุมสัมพันธ 
   -  การแนะนําแผนงานตาง ๆ  

  เทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม 

  ธรรมรส  โชติกุญชร (2544: 155) ไดกลาวถึงเทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวมวา
จะตองใหความสําคัญกับสิ่งเหลานี้คือ 

1. ตัวบุคคลในองคการ 
2. ขวัญในการทํางาน 
3. วิธีการจูงใจโดยไมใชเงิน 

การบริหารแบบมีสวนรวม  จึงเปนความรวมมือกันระหวางผูบริหารกับผูรวมงานใน 
การปรับปรุงประสิทธิภาพของการทํางานใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ ซึ่งสามารถดําเนินการ
ไดหลายรูปแบบ ทั้งที่เปนทางการหรือก่ึงทางการ ซึ่งจะมีการดําเนินงานในลักษณะของคณะกรรมการ
หรือรูปแบบอ่ืนๆ โดยอาศัยกระบวนการปรึกษาหารือกลุมคุณภาพ  ขอเสนอแนะเหลานี้  เปนตน 

  การบริหารโดยองคคณะบุคคล 

  สมยศ  นาวีการ (2544) กลาวถึงลักษณะและรูปแบบของการบริหารงานในรูปองค
คณะบุคคลเอาไวดังนี้ 
                        1. กลุมงานเฉพาะกิจ ถูกต้ังขึ้นมาเพื่อแกปญหาหรือดําเนินการเฉพาะอยาง 

            2. คณะกรรมการประจํา จะทําหนาที่ตอบสนองความตองการขององคการอยูเรื่อย
ไป โดยปกติคณะกรรมการดังกลาวจะทําหนาที่ใหคําแนะนําแกผูบริหารระดับสูง 
                        3. คณะกรรมการอํานวยการ ประกอบขึ้นดวยบุคคลที่ตางไดรับการแตงต้ังหรือคัด
เลือก 
                       4. คณะกรรมการบริหารระดับสูงคือ คณะกรรมการที่เปนทางการอยางหนึ่งปฏิบัติ
หนาที่เปนผูบริหารสูงสุด 

การใชคณะกรรมการและกลุมงานเฉพาะกิจอยางมีประสิทธิภาพ  

มีหลักการดําเนินงานดังนี้ 
1. ระเบียบวิธีปฏิบัติที่มีประโยชนตอคณะกรรมการมีดังนี้ 
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         1.1  เปาหมายของคณะกรรมการ  ควรกําหนดใหชัดเจนโดยเฉพาะอยาง 
ย่ิงตองเขียนเอาไว 
                             1.2  ควรพิจารณาถึงขนาดของคณะกรรมการที่เหมาะสม  โดยสวนใหญแลว 
ควรอยูระหวาง 5-10 คน 

1.3  อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการตองระบุเอาไว 
1.4  บุคคลที่เปนประธาน ควรไดรับการเลือกบนพื้นฐานของความสามารถของ 

เขาเกี่ยวกับการดําเนินการประชุมอยางมีประสิทธิภาพ 
1.5  การแตงต้ังเลขานุการถาวรมาปฏิบัติงานดานการสื่อสารติดตอ 
1.6 วาระการประชุมและเอกสารตาง ๆของการประชุม ควรสงใหสมาชิกกอน 

วาระการประชุม 

2. แนวทางสําหรับประธานกรรมการ 
      2.1  ตองทําความคุนเคยกับปญหารวมกันกับคณะกรรมการในเบื้องตน 

                            2.2  พิจารณาถึงแบบของการตัดสินใจที่มีความเหมาะสมกับคณะกรรมการ 
เขากันไดมากที่สุด 

         3.   แนวทางสําหรับคณะกรรมการ ควรมีแนวทางดําเนินงานในลักษณะดังนี้ 
                       3.1  หากการอภิปรายของสมาชิกบางคนตองลาชาไปดวยเหตุใดก็ตาม อยา 
ถือวาเปนเรื่องที่ตองมีการแพหรือชนะของบุคคลที่เก่ียวของ จงพยายามหาทางเลือกที่ไดรับการยอม
รับมากที่สุดตอไป 

 3.2  จงอยายอมใหกับประเด็นใด ๆ เพื่อความสามัคคี  ควรจะยอมรับเฉพาะ 
ผลลัพธที่อยูบนพื้นฐานของเหตุผลเทานั้น 
                  3.3  จงพยายามหลีกเลี่ยงการใชเทคนิคท่ีไมเปนไปตามเหตุผล  เพื่อลดความ 
ขัดแยง   เชน  การใชเสียงขางมาก การตอรองถัวเฉลี่ย เปนตน 
 
  การนิเทศ     

  Beach (1985: 341) กลาวถึงการนิเทศวา หมายถึงบทบาทหนาที่ในการนํา การ
ประสานและการกํากับใหงานตาง ๆ บรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 

  ชารี มณีศรี (2538: 13) กลาววา การนิเทศหมายถึงการปรับปรุงแกไข ชวยเหลือ  
แนะนําหรือการมองรอบดาน  เขาใจปญหาหรือโครงสรางของงานที่ตนเองรับผิดชอบอยูทั้งหมด   
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ดังนั้น ผูทําหนาที่นิเทศคนอื่นจะตองเปนบุคคลที่มีประสบการณ  เรียนรูงานจากงานเล็ก ๆ ไปจนถึง
งานใหญที่มีความสลับซับซอนคลุกคลีกับปญหา  เขาใจและสามารถแกปญหาได 
 
                        ลักษณะทั่วไปของงานนิเทศ 

                         Sergiovanni and Starrat (1988) กลาวถึงผลการศึกษาของ Mintzberg เกี่ยวกับ
บทบาทและกิจกรรมของผูบริหารและการนิเทศงานวาสรุปไดดังนี้ 

1. ดานบุคคล  จะตองทําหนาที่เปนหัวหนา ผูนํา และการติดตอประสานงาน 
2. ดานขอมูลขาวสาร เก่ียวของกับการติดตามควบคุม การเปนผูเผยแพร เปนผู 

แถลงขาว 
3. ดานการตัดสินใจ จะตองทําหนาที่เปนผูบริหารกิจการ ผูจัดการกับความยุง 

เหยิง ผูจัดการดานทรัพยากร และผูเจรจาตอรอง  
 
  การนิเทศงาน 

                    Sergiovanni (1984) กลาวถึงสมรรถนะดานการนิเทศงานของผูบริหารเอาไวดังนี้ 
1. สรางบรรยากาศที่ดี รูและสามารถกําหนดรูปแบบของงาน จนทําใหเกิด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุมบุคคล 
2. สรางทีมงานที่ดี รูและเขาใจกระบวนการจางงาน กําหนดบทบาทที่ชัดเจน  

วางแผนโดยกําหนดเงื่อนไขโครงสรางสําหรับบุคคลที่สอดคลองในแตละดาน โดยความรวมมือและ
แนวทางของการนิเทศ 
                         3. รูและสามารถทํางานในสถานการณที่ขัดแยงของ นักเรียน ผูปกครอง ครูและ 
บุคคลอ่ืนๆของโรงเรียน 

4. รูและสามารถประยุกตรูปแบบการตัดสินใจจากกระบวนการทํางานรวมกัน  
พัฒนาผูเรียน ผูปฏิบัติงาน ดวยวิธีการนํามาสูการแกปญหาใหเกิดความชัดเจนทั้งเนื้อหาสาระและ
กระบวนการ 

5. รูและสามารถวางแผนการประชุม อันเปนแนวทางสูความสําเร็จที่ชดัเจนจาก 
การตัดสินใจระบบกลุม 
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                6. รูและสามารถนําเอากิจกรรมตางๆในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาใชได 
อยางถูกตอง มีขอมูลที่หลากหลายเกี่ยวกับผูสมัครงานจากแหลงตางๆ 

7. รูและสามารถวิเคราะหความตองการจําเปน ความคาดหวัง องคประกอบ 
ของกลุมบุคคลไดอยางรวดเร็ว 

  ภิญโญ สาธร (2517: 416) กลาวถึงผูที่จะนิเทศงานวา จะตองมีความชํานาญหรือ
มีสมรรถนะ 3 ประการดวยกัน คือ 
  1. สมรรถนะในทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถในการใชความรู เทคนิคตางๆ 
วิธีการตางๆ ที่จําเปนในการทํางานเพื่อแนะนําใหบุคลากรใชสิ่งเหลานี้ได  
             2. สมรรถนะในทางมนุษยสัมพันธ  ไดแกความสามารถในการเขาใจคน  รูวาจะ 
ทํางานรวมกันกับผูอ่ืนไดอยางไร  เขาใจหลักการหรือทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมตาง ๆ  ของมนุษย 

4. สมรรถนะในการบริหารงาน ไดแก  ความสามารถในการวางแผน  จัดการ 
  และสั่งการใหผูใตบังคับบัญชาทํางานจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการได 

  สําหรับ บันลือ พฤกษะวัน (2537) กลาวถึงทักษะที่จําเปนของผูนิเทศในโรงเรียน
วา  จะตองประกอบดวย  4  ทักษะ  คือ 
                         1. ทักษะในการเปนผูนํา  
                         2. ทักษะในดานมนุษยสัมพันธ 
                         3. ทักษะในการใชกระบวนการหมูพวก  และสังคมนาคม 
                         4. ทักษะในการบริหารบุคคล  ซึ่งประกอบดวย   

4.1  ใชคนใหเหมาะสมกับงาน  สงเสริมใหทํางานตามความถนัดมากขึ้น 
4.2  เพิ่มพูนประสบการณและความรูแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 
4.3  ปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหเขาใจงานในหนาที่ 
4.4  จัดสวัสดิการและบํารุงขวัญใหแกครู 
4.5  จัดประชุมสัมมนาเพื่อแกไขปญหางานที่ทําค่ังคาง  หรือปฏิรูปงาน 
4.6  วิเคราะหตําแหนงงานใหสอดคลองกับความสามารถ 
4.7  พิจารณาความชอบใหเปนธรรมมากขึ้น 
4.8  สงเสริมครูดี   มีฝมือ 
4.9  การโยกยายสับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับงาน  และสภาพของโรงเรียน 
4.10 พาครูไปศึกษาโรงเรียนแบบอยางเพื่อเพิ่มพูนประสบการณในการสอน 

                        5. ทักษะในการประเมินผล 
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   หนาท่ีและความรับผิดชอบของผูนิเทศงาน 

Beach (1985:  343 - 344) ; ภิญโญ   สาธร (2517: 423 - 424) ไดกลาวถึงหนา 
ที่และความรับผิดชอบของบุคคลผูทําหนาที่นิเทศงานวา  จะตองเกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ  ดังนี้ 
            1. การผลิต   จัดหาวัสดุอุปกรณตามที่ตองการ  กําหนดการใชประโยชนของเครื่อง
จักรหรือเครื่องมือ  กําหนดการทํางานขององคการ  มอบหมายการปฏิบัติงานใหแกลูกจาง  ตรวจ
สอบความกาวหนาของคนงาน  ชวยเหลือคนงานใหเกิดความชัดเจนในปญหาของงาน  และรักษา
ระดับของผลผลิต 

  2. การบํารุงรักษา ตรวจสอบเครื่องมือสําหรับใชงาน ควบคุมการซอมแซมเครื่อง
มือ รักษาความสะอาดและระเบียบในการทํางาน   

3. ปรับปรุงวิธีการตาง ๆ คิดคนสิ่งใหม ๆ และปรับปรุงวิธีการทํางานประสานงาน 
กับแตละกลุมในการพัฒนาและกําหนดวิธี  ตลอดจนกระบวนการที่ดีกวา 

4. คุณภาพ  รับประกันถึงคุณภาพหรือมาตรฐานที่เห็นได  รายงานผลการวิเคราะห 
คุณภาพและแกไขการปฏิบัติงานที่ผิดพลาด ตรวจตราสิ่งตาง  ๆที่ไดรับเขามา กระทําใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงดานมาตรฐานคุณภาพ รวมมือและประสานกับผูควบคุมคุณภาพ วิศวกรและฝายตรวจสอบ 

5. ตนทุน   ควบคุมและลดตนทุน วิเคราะหทุน กําหนดสาเหตุสําหรับการ 
เปลี่ยนแปลงจากตนทุนมาตรฐาน  งบประมาณ  และทําการแกไข 

6. จัดการดานบุคคลและมนุษยสัมพันธ  เพิ่มจํานวนคนตามความจําเปน การ  
ตัดสินใจในการคัดเลือกบุคคล  นิเทศบุคลากรใหมเก่ียวกับสภาพแวดลอม ความตองการขององค
การ  ความชอบธรรมและสิทธิพิเศษ  ฝกฝนพนักงาน ประเมินผลงาน แนะนําแกไข  ใหคําปรึกษา  
เสนอแนะการเพิ่มคาจาง สงเสริม โยกยาย  ออกจากงาน  ลดจํานวนคน การบังคับและการรักษา
ระเบียบวินัย จูงใจและใหรางวัลสําหรับผูที่มีผลงานและประพฤติดี  ลดความเสี่ยงและรับรองความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะและความสามารถดวยตนเอง ผานการพัฒนากิจกรรมของ
ตนเองและจากการรวมพัฒนาจากองคการ รวมมือและประสานกับฝายบุคคลในการบริหารงานบุคคล
ตามขอกําหนดขององคการ 

                        ชารี  มณีศรี (2538)  กลาวถึงหนาที่ของผูนิเทศงานเอาไว 4 ดาน คือ   
1. ความรับผิดชอบที่มีตอผูใตบังคับบัญชา เชน เคารพในศักด์ิศรีและสิทธิของผู 

อ่ืน เปนแบบอยางที่ดี รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  เปนตน 
2. ความรับผิดชอบที่มีตอผูบังคับบัญชา เชน ความรับผิดชอบในงานและหนาที่ 

อยางเต็มที ่เรียนรูความตองการของผูบังคับบัญชา รายงานความกาวหนาของงาน  เปนตน 
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            3. ความรับผิดชอบตอเพื่อนรวมงาน เชน  ใหความรวมมือกับผูนิเทศอื่น ๆ  รวม 
มือกับเจาหนาที่อ่ืน ๆ ในงานบริหารบุคคล  การจัดรูปงาน  การวางแผน  และควบคุม  เปนตน 

4. ความรับผิดชอบตองาน  เชน รูระบบของขายงาน วางแผนงานในหนวยงาน 
กําหนดลักษณะงาน  โดยคํานึงถึงมาตรฐานและคุณภาพ  มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความ
สามารถ  และทักษะของแตละบุคคล  เปนตน 

จากที่กลาวมาจึงสรุปไดวา  การนิเทศงาน  เปนการรับผิดชอบตอภาระหนาที่ของ 
ผูนิเทศ  ทั้งมิติของงานและบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใหคําแนะนํา ปรึกษาหารือ  ตลอดจนชวยเหลือ
และสงเสริมบุคลากรทั้งเกาและใหม ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ จนเกิดความ
สําเร็จตอองคการ นําไปสูการพัฒนาที่ตอเนื่องทั้งตัวบุคคล คุณภาพ มาตรฐานของงานภายใต
บรรยากาศของความพึงพอใจรวมกัน 

  ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 

  สุดารัตน  เทียบจตุรัส,ศิริรัตน  เสรีรัตน และอารี  พันธุมณี (2546) ไดกลาวถึงการ
สื่อสารที่มีประสิทธิผลไวดังนี้ 

1. ผูบริหารระดับสูงตองใหความสําคัญกับการติดตอสื่อสาร 
2. ผูบริหารจะตองมีการกระทําและคําพูดที่สอดคลองกัน 
3. เงื่อนไขในการสื่อสารแบบ 2 ทาง 
4. การเนนเรื่องการติดตอส่ือสารแบบเผชิญหนา 
5. การแบงปนความรับผิดชอบสําหรับการติดตอสื่อสารกับพนักงาน    

                        6. ความเกี่ยวของกับขาวที่ไมดี   
7. การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงใหเหมาะสม    
8. จงทําการติดตอสื่อสารใหเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง 
  

  การกําจัดอุปสรรคของการสื่อความหมาย  

  เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) กลาวถึงการกําจัดอุปสรรคของการสื่อ
ความหมายวา ตองดําเนินการในลักษณะดังนี้ 
                        1. การประเมินผลปฏิกิริยา-ขอมูลปอนกลับ 
                        2. การต่ืนตัวตอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน    
                        3. การใชภาษาในการสื่อความหมาย  
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                4. การกลาวย้ํา   
                        5. การกระทําเสริมคําพูด   
 

การพัฒนาประสิทธิภาพของผูบริหารการศึกษาในการติดตอสื่อสาร 

ชวรัตน    เชิดชัย   และนรา    สมประสงค (2544)  ไดกลาวเอาไวเกี่ยวกับการพัฒนา 
ประสิทธิภาพในการสื่อสารสําหรับผูบริหารการศึกษา  ดังนี้ 

1. สมรรถนะที่จําเปนบางประการในการติดตอสื่อสารสําหรับผูบริหารการศึกษา 
ไดแก  การเลือกเร่ืองและขาวสารขอมูล  การเลือกวิธีการติดตอสื่อสาร การเลือกชองทางในการติด
ตอสื่อสาร การเลือกกิจกรรมในการติดตอสื่อสาร การติดตอสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การ
ติดตอสื่อสารเพื่อบําบัดขอของใจและการรองทุกข การติดตอสื่อสารเพื่อตอบขอซักถาม และการติด
ตอสื่อสารเพื่อการออกคําสั่ง   

2. ทักษะบางประการสําหรับผูบริหารในการติดตอสื่อสาร  ไดแก  การฟง  การพูด 
โนมนาว   การพูดแบบการทูต   การประชุม  การบรรยายสรุป  การอาน และการเขียน  
 

การโนมนาวใจ 

อัญชลี   ศรีสรรค  (2527) ใหความหมายของการพูดโนมนาวใจวา  หมายถึง 
กระบวนการสื่อสารที่ผูพูดพยายามทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโดยสมัครใจทางดานทัศนะคติหรือ
พฤติกรรมในตัวผูฟงตามแนวทางที่ผูพูดปรารถนา 

   นอกจากนี้   กระบวนการโนมนาวใจสามารถใชหลักงาย ๆ ดังนี้ 
1. เรียกรองความสนใจจากผูฟง 
2. กระตุนความตองการของผูฟงที่จะโยงเขาสูเรื่องหรือเนื้อหาของผูพูด 

  3. แสดงใหเห็นวาความตองการของผูฟงสามารถแกไขไดโดยการเสนอขอโตแยง 
                        4. แสดงใหเห็นประโยชนที่ผูฟงจะไดรับ ไมวาทางดานจิตใจหรือสังคมถาผูฟง 
เชื่อหรือปฏิบัติตามผูพูด 

  ดังนั้น การสื่อสารและการโนมนาวบุคคล จึงเปนการถายทอดถึงความตองการใน
สาระสําคัญบางอยางตามวัตถุประสงคของผูสื่อไปยังผูรับซึ่งอาศัยทั้ง ทักษะ ความชํานาญและศิลปะ 
อันหมายถึง ความสามารถในการประยุกตเอาความรูและเทคนิควิธีการตางๆเขาดวยกัน มาสรางให
เกิดความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล จนเกิดการคลอยตามในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

สุนันทา  กิมาวะหา (2538)   ไดศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 

1. ดานการวางแผนบุคลากร กําหนดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับหมวดวิชา สวน
การสรรหาใชเกณฑความรู ความสามารถ ปญหาที่พบคือ ขาดการวางแผนอยางเปนระบบ 

   2. ดานการธํารงรักษาบุคลากร ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยหัวหนาหมวด มี 
การพิจารณาความดีความชอบที่เปนแบบฟอรมมาตรฐานและแจงใหทราบกอน ปญหาที่พบคือ 
ครูขาดความกระตือรือรนในการทํางาน 
                        3.  ดานการอบรมและพัฒนา มีการสงเสริมโดยสงเขาประชุม อบรม สัมมนา 
 ปญหาที่พบคือ เวลาอบรมตรงกับวันเวลาทําการสอน 

4. ดานการดําเนินการใหพนจากงาน  โรงเรียนชวยดําเนินการตามขั้นตอนของราช
การใหแกครู สําหรับปญหาจะพบนอยมาก 

                   สมพิศ ศุภพงษ (2540) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 พบวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร ดาน
การวางแผนบุคลากร มีการปฏิบัติมากที่สุด คือ เสนอขอมูลเกี่ยวกับอัตรากําลังไปยังหนวยงานที่รับ
ผิดชอบ ดานการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน ปฏิบัติมากที่สุดคือ ประชุมชี้แจงนโยบายและแผนงานให
บุคลากรทราบและมีการกระตุนใหเห็นความสําคัญของงาน ดานการบํารุงรักษาบุคลากร มีการ
ปฏิบัติมากที่สุด คือการพิจารณาความดีความชอบดวยความยุติธรรมและการปฏิบัติเปนแบบอยาง
ที่ดี ดานการพัฒนา  มีการปฏิบัติมากที่สุดคือ  จัดใหมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรในระยะสั้น ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูบริหารนําเกณฑตาง ๆ  มาใชประเมินผลตามสภาพของแตละโรงเรียน 
สวนใหญปฏิบัติถูกตอง ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหลากหลายรูปแบบ สวนใหญจะอยูในลักษณะ
ของการกระจายอํานาจ ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญคือไมสามารถจัดบุคลากรเขาปฏิบัติตามความ
รูความสามารถ เนื่องจากขาดอัตรากําลัง (บทคัดยอ) 

บุญมี  เณรยอด (2545) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ การบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน
พบวา สมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรียนตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาประกอบดวย  
1) ผูรวมงานศรัทธา 2) ทํางานเปนทีม 3) เปนผูนําทางวิชาการ 4) มีวิสัยทัศน 5) มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  6) มีมนุษยสัมพันธ  7) มีความรูความสามารถในการบริหาร 8) กลาตัดสินใจและรับผิดชอบ  
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9) ซื่อสัตยโปรงใส 10) เปนผูประสานงานที่ดี 11) เปนประชาธิปไตย 12) สงเสริมสนับสนุน 13) 
เปนแบบอยางที่ดี 

โดยลําดับความสําคัญ 5 สมรรถนะแรกคือ  ผูรวมงานศรัทธา  ทํางานเปนทีม เปน
ผูนําทางวิชาการ มีวิสัยทัศน และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

สุวิมล วองวาณิช (2546) ไดศึกษาคุณลักษณะและทักษะของบุคลากรทางการ
ศึกษาที่เอ้ือตอการปฏิรูปการศึกษา ผลการวิจัยพบวา ระดับของคุณลักษณะและทักษะที่เอ้ือตอการ
ปฏิรูปการศึกษาทั้ง 9 ดานของบุคลากรทางการศึกษามีคุณลักษณะและทักษะสูงในทุกๆดาน นอก
จากนี้ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพบวา 

บุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงบริหาร มีคุณลักษณะดานความเปนผูมีวิสัยทัศน 
ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค  ความเปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ  ความเปนผูประกอบการ ความ
เปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผูเสริมพลังอํานาจ ทักษะการสื่อสารในการทํางานเปนทีม และ
ทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรการศกึษาตําแหนงครู 

 
                        บุคลากรทางการศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มีคุณลักษณะดาน
ความเปนผูมีวิสัยทัศน ผูแกปญหาเชิงสรางสรรค ความเปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ ความเปนผู
ประกอบการ ความเปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง การเปนผูเสริมพลังอํานาจ ทักษะการสื่อสารในการ
ทํางานเปนทีมและทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรทางการศึกษาที่มีระดับการ
ศึกษาตํ่ากวาปริญญาโท 

Hamlin (1990) ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 
คุณลักษณะที่เปนสมรรถนะของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบดวย 1.) การแสดงออกถึง
ความสนใจและมีสวนรวมกับทีมงาน  2.) มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดการองคการ 3.) แสดงออก
ถึงการรักษามาตรฐานของงานโดยการติดตามอยางใกลชิด ใหการชวยเหลือบุคลากรเมื่อมีความจํา
เปน 4.) ใหแนวทาง กําลังใจและสนับสนุนผูรวมงาน 5.) ปรึกษาหารือรวมกันกับคณะทํางานในการ
ตัดสินใจ  ยอมรับความคิดเห็นในการบริหารแบบมีสวนรวม  6.) ต่ืนตัวตอความเปลี่ยนแปลงดาน
นวัตกรรมและการพัฒนา ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลที่ตอตานสิ่งใหมๆ จนเกิดความสมดุล 
7.) มีประสิทธิผลในการมอบหมายงาน 
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    Woolcock and Sullivan (1996) ไดศึกษาถึงสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารงาน
บุคคลในอนาคต พบวา ในอนาคตผูบริหารดานบุคคลขององคการพึงมีสรรถนะที่ตองการอยู 3 
ประการที่ถือวาสําคัญที่สุดคือ 1) การมีความรอบรูในธุรกิจและงานองคการเปนอยางดี 2) ความ
สามารถในการขับเคลื่อนกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงและ  3)  ทักษะในการโนมนาว 

Marmon (2002) ไดศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะหลักของของผูบริหารและ
บุคคลที่เกี่ยวของกับการใหบริการจัดการศึกษาภายใตขอกําหนดของสวนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนา
ขึ้นโดยการแกไขตามคําแนะนําจากการประชุมรวมกันของบุคคลผูเชี่ยวชาญระดับชาติ และนําไป
ทดลองใชอีกครั้งเพื่อขอคําแนะนําในการจัดลําดับในการสํารวจระดับชาติ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะ
หลักสําหรับผูบริหารและบุคคลที่เก่ียวของกับการใหบริการจัดการศึกษาตามที่กําหนดจํานวน 18 
สมรรถนะ ไดแก สมรรถนะดานการบริหาร การรับบุคคล การแนะนําหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษ 
การหาเงินมาชวยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดทําของบประมาณ สารสนเทศ ความ
สัมพันธระหวางบุคคล ภาวะผูนํา การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพ ความสัมพันธกับชุมชน 
การสรรหา การสอนและเทคโนโลยี 

                 สาระสําคัญตามที่กลาวมาทั้งหมดนี้ คือ แหลงขอมูล ความรู ที่ผูวิจัยไดศึกษาคน
ควาจาก เอกสาร ตํารา และรายงานการวิจัย เพื่อใชประกอบการอางอิงและสนับสนุนขอคนพบใหม
ที่จะไดรับจากผลการวิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 อันเปนขอมูลในเชิงวิชา
การสําหรับเปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ อีกทั้งเปนแนวทางสําหรับผูสนใจที่จะศึกษาคนควาใน
คราวตอไป 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 
                                          วิธีดําเนินการวิจัย 
 
               ในบทนี้กลาวถึงวิธีดําเนินการวิจัยซึ่งประกอบดวย วัตถุประสงคของการวิจัย สมมติฐาน 
การวิจัย ประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ การเก็บ
รวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
                1. เพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
       2.  เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
 
สมมติฐานการวิจัย 

                    ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการ
ที่ 15 มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

                ประชากร  ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น
พื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 จํานวน 3 จังหวัดคือ สุราษฎรธานี 516 คน จาก 516 โรงเรียน 
ชุมพร 262 คน จาก 262  โรงเรียน ระนอง 89 คน จาก 89  โรงเรียน รวมประชากรทั้งสิ้น 867 คน 

                    กลุมตัวอยาง  ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 ซึ่งผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปของ Yamane 
(1973 : 1088) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใหมีความคลาดเคลื่อน  5 % ไดขนาดกลุมตัวอยาง
จํานวน 286 คน ดวยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling)ตามลําดับดังนี้ 

1. กําหนดกลุมตัวอยางของแตละจังหวัด โดยคิดตามสัดสวนประชากรในแตละ 
จังหวัดเทียบกับจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดในการวิจัยคือ 286 คน ซึ่งไดจํานวนกลุมตัวอยางคือ 
สุราษฎรธานี จํานวน 170 คน  ชุมพร จํานวน 87 คน  ระนอง จํานวน 29 คน 
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                               2. ดวยแตละจังหวัดมีสภาพภูมิศาสตร สังคมและขนาดของอําเภอไมแตกตางกัน ดัง
นั้น ผูวิจัยจึงสุมอยางงายโดยวิธีจับฉลากเพื่อใหไดจํานวนเขตพื้นที่การศึกษาและอําเภอของแตละ
จังหวัดโดยใชหลักการสุมกลุมตัวอยาง 25 %ของ บุญเรียง ขจรศิลป (2543) ผลการสุมไดดังนี้ 
                              2.1 จังหวัดสุราษฎรธานี  สุมไดเขตพื้นที่การศึกษาที่ 1 ประกอบดวย อําเภอ
เมือง อําเภอกาญจนดิษฐ  อําเภอเกาะสมุย เขตพื้นที่การศึกษาที่ 2 ประกอบดวย อําเภอพุนพิน 
อําเภอคีรีรัฐนิคม อําเภอไชยา อําเภอทาชนะ 
                              2.2 จังหวัดชุมพร สุมไดเขตพื้นที่การศึกษาที่ 1 ประกอบดวย  อําเภอเมือง   อําเภอ
ทาแซะ 
                              2.3 จังหวัดระนอง มีเขตพื้นที่การศึกษาเดียว ประกอบดวย อําเภอเมือง อําเภอ
กระบุรี อําเภอกะเปอร 

             3.  สุมอยางงายโดยวิธีจับฉลากเพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ครอบคลุมสถานศึกษาทั้ง 3 ขนาด  
คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ ของแตละอําเภอ โดยคิดตามสัดสวนจากกลุมตัวอยาง
ทั้งหมดของการวิจัย ดังนั้นกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้คือ ผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก 
จํานวน 93 คน ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลาง จํานวน 169 คน และผูบริหารสถานศึกษาขนาด
ใหญ จํานวน 24 คน รวมกลุมตัวอยางในการวิจัยทั้งสิ้น 286 คน ดังรายละเอียดในตารางที่ 1-2 
 
ตารางที่1   แสดงจํานวนประชากรของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 
                 การศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  จําแนกตาม  จังหวัด  อําเภอ      

       จังหวัด                               อําเภอ                              โรงเรียน                 ผูบริหาร 
       
      ระนอง                             เมือง  กระบุรี  ละอุน                                   89                             89 
                                                กะเปอร  สุขสําราญ  
                                                                รวม                     89                       89 

        ชุมพร                              เมือง  ทาแซะ  ปะทิว                                262                           262 
                                                  สวี  ละแม  หลังสวน                                            
                                                  ทุงตะโก  พะโตะ       

                                                                    รวม                   262                      262 
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  ตารางที่1  ( ตอ ) 
จังหวัด                               อําเภอ                                 โรงเรียน             ผูบริหาร 

 
    สุราษฎรธานี                     เมือง  กาญจนดิษฐ  ดอนสัก                      516                        516 
                                              เกาะสมุย  เกาะพงัน  พุนพิน              
                                              คีรีรัฐนิคม  ทาฉาง  ไชยา  ทาชนะ                    
                                              บานตาขุน  พนม  บานนาสาร                        
                                              บานนาเดิม  เวียงสระ  พระแสง  
                                              เคียนซา  ชัยบุรี  กิ่งอําเภอวิภาวดี   

                                                                  รวม                  516                    516 

                                                                            รวมทั้งสิ้น               867                    867 
 
 ตารางที่ 2 แสดงขนาดกลุมตัวอยางของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ 
                  ศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  จําแนกตาม จังหวัด อําเภอ  และขนาด  
                  สถานศึกษา 
 

        
                จังหวัด                                                      ขนาดสถานศึกษา                                  
             อําเภอ                                       เล็ก        กลาง       ใหญ                     รวม 

          
          ระนอง 
                        เมือง                                            5              6              1                          12 
                             กระบุรี                                          6              5              1                          12 
                             กะเปอร                                        1              4               0                           5 
 

                                          รวม              12          15           2                     29    
          
           ชุมพร      
                       เมือง                                            11            36               4                         51 
                           ทาแซะ                                           9             22              5                         36  
 

                                          รวม              20         58            9                    87    
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
        
              จังหวัด                                            ขนาดสถานศึกษา                                    
              อําเภอ                                       เล็ก        กลาง       ใหญ               รวม 

 
         สุราษฎรธานี  
                          เมือง                                               7             10              3                         20 
                          กาญจนดิษฐ                                  13            17               3                         33 
                          เกาะสมุย                                        2             10               3                         15 
                        พุนพิน                                           11            23               1                         35 
                          คีรีรัฐนิคม                                       9             11               1                          21 
                          ไชยา                                             10            11               1                          22 
                          ทาชนะ                                           9             14               1                          24 
 
                                         รวม                61          96           13                    170    

                                รวมทั้งสิ้น              93         169           24                    286 
 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
                เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามสําหรับผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 1 ชุด 
แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
 
                 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ สาขา
วิชาที่จบการศึกษา ประสบการณทางการบริหาร วุฒิการศึกษาสูงสุด ที่ต้ังสถานศึกษา ขนาดของ
สถานศึกษาและจํานวนนักเรียน  มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 
                          ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
จํานวน 9 สมรรถนะ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชกรอบแนวคิด สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานปฏิรูปการศึกษา เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบบ 5 
ระดับ ในลักษณะของนิมานและนิเสธทั้งหมด 70 ขอ โดยครอบคลุมเนื้อหาสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 9 ดาน ดังนี้ 
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1. ความยุติธรรมและความเปนธรรม            จํานวน 6  ขอ 
2. การวางแผนกําลังคน                                            จํานวน 8  ขอ 
3. ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหาร 

                                           งานบุคคลของรัฐ                                                           จํานวน 10 ขอ 
                               4.   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา                         จํานวน 10 ขอ 

                   5.   ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผล 
ปฏิบัติงาน                                                                     จํานวน 8  ขอ  

                                6.   การบริหารแบบมีสวนรวม                                               จํานวน 7  ขอ 
7. การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่น 

ในการบริหารโดยองคคณะบุคคล                                    จํานวน 8  ขอ 
                                8.   การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล                  จํานวน 7  ขอ 
                                9.   ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล        จํานวน 6  ขอ 

 
                  ระดับการปฏิบัติหรือระดับพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษา ต้ังแต 0 ถึง 4 มีความ
หมายดังนี้ 
                   4      หมายถึง     ผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมตามขอรายการนั้นสูง      
                3      หมายถึง     ผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมตามขอรายการนั้น 
                                    คอนขางสูง 
                   2      หมายถึง     ผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมตามขอรายการนั้น 
                                            ปานกลาง 
                   1      หมายถึง     ผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมตามขอรายการนั้น 
                                            นอยมาก 
                   0      หมายถึง     ผูบริหารสถานศึกษาไมปฏิบัติหรือไมมีพฤติกรรมตามขอรายการนั้น 
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เกณฑในการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ย 
                
               ในการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีดังนี้ 

                   3.50 – 4.00     หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลตามขอรายการนั้น 
                                          ในระดับสูง 
                   2.50 – 3.49     หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลตามขอรายการนั้น 
                                          ในระดับคอนขางสูง 
                   1.50 – 2.49    หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลตามขอรายการนั้น 
                                          ในระดับปานกลาง 
                   0.50 – 1.49     หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลตามขอรายการนั้น 
                                          ในระดับตํ่า 
                   0.00 – 0.49     หมายถึง มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลตามขอรายการนั้น 
                                          ในระดับตํ่ามาก 
 
               ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 

1. ศึกษาเอกสารที่เก่ียวของ เชน  หนังสือ บทความ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ 
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 

2. กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ 
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาของสํานักงานปฏิรูปการศึกษา ซึ่งกําหนด
เอาไว จํานวน 9 สมรรถนะ  

3. สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามกรอบแนวคิด  คํานิยามเชิงปฏิบัติการ 
และตัวบงชี้ 

4. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ ตรวจ  รับคําแนะนํา 
สําหรับการแกไขและปรับปรุง 

5. นําแบบสอบถามเสนอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ 
ภาษา 
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                   โดยมีรายนามผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

                    1.  ผูชวยศาสตราจารย กอบกุล พฤกษะวัน   อาจารยประจําภาควิชานโยบาย  
                              การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

   คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2.  อาจารย ดร. ปองสิน วิเศษศิริ  อาจารยประจําภาควิชานโยบาย การจัดการ  
   และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชา บริหารการศึกษา  
   คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3.  รองศาสตราจารย ดร.อมรชยั ตันติเมธ อาจารยพิเศษ ภาควิชานโยบายการ  
     จัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
     คณะครุศาตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ขาราชการบํานาญ 

                       4.  รองศาสตราจารย ดร.ประกอบ คุปรัตน  ขาราชการบํานาญ 
                        5.  นายประกาศิต ยังคง  ผูอํานวยการโรงเรียนเทพศิรินทร 

6. สรุปรวบรวมขอเสนอแนะและนําแบบสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาปรับ 
แกไขโดยความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

7. นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานพินธไปเก็บขอ 
มูลจากกลุมตัวอยางของการวิจัย 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1. ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบ 
ถามไปยังผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางและสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณีย อีกทั้งผูวิจัย
เดินทางไปเก็บขอมูลดวยตนเองในบางพื้นที่ 

2. หลังจากสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปแลว 10 วัน มีการติดตามผลจาก 
กลุมตัวอยางโดยติดตอทางโทรศัพท 
                   3. แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยทั้งหมด จํานวน 286 ฉบับ มีการจัดสงทาง
ไปรษณียและเดินทางไปเก็บขอมูลพรอมรับกลับคืนดวยตนเองนั้น ไดรับกลับคืนมา จํานวน  246  
ฉบับ คิดเปนรอยละ 86.01 เปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 244 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
85.31 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  
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การวิเคราะหขอมูล 

              ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดย การแจกแจงความถี่ 

(Frequencies Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) 
2. สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา วิเคราะหโดย การหา 

คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One – Way ANOVA) และทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีการทดสอบของ Scheffe’ 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  

3. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย ตารางประกอบความเรียง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

                     การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 การนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

                     ตอนที่ 1       ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

                 ตอนที่ 2       ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา 
 
ตอนที่ 1           ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1.1   จํานวน  รอยละ ของกลุมตัวอยางในการวิจัย จําแนกตาม เพศ สาขาวิชา  
                          ประสบการณทางการบริหาร วุฒิการศึกษาสูงสุด จังหวัด 
 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ (%) 

                 เพศ   

                               ชาย 224 91.80 

                               หญิง 20 8.20 

รวม 244 100.00 

                 สาขาวิชา   

                                   บริหารการศึกษา 179 73.36 

                                   สาขาวิชาอื่น ๆ  65 26.64 

รวม 244 100.00 
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ตารางที่ 4.1.1 (ตอ) 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ (%) 

   

      ประสบการณทางการบริหาร   

3 - 6 ป 40 16.40 

7-10 ป 32 13.10 

11 - 14 ป 32 13.10 

15 ปขึ้นไป 140 57.40 

รวม 244 100.00 
   

     วุฒิการศึกษาสูงสุด   

                     ต่ํากวาปริญญาตรี 3 1.23 

                     ปริญญาตรี 100 40.98 

                     ปริญญาโท 141 57.79 

รวม 244 100.00 
   

     จังหวัด   

                     ระนอง 23 9.43 

                     ชุมพร 58 23.77 

                     สุราษฎรธานี 163 66.80 

รวม 244 100.00 
 
                        จากตารางที่ 4.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
244 คน เปนเพศชายมากที่สุด จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 91.80 จบการศึกษาสาขาวิชา
บริหารการศึกษามากที่สุด จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 73.36 มีประสบการณทางการบริหาร 
15 ปขึ้นไปมากที่สุด จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 57.40 วุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโทมาก 
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ที่สุด  จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 57.79  และเปนผูตอบสอบถามที่อยูในจังหวัดสุราษฎรธานี
มากที่สุด จํานวน 163  คน  คิดเปนรอยละ 66.80                                                       
 
ตอนที่ 2        ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร  
                       สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการ 
                       ที่ 15  จําแนกตาม สมรรถนะโดยภาพรวม  รายดาน  และจังหวัด  
 
ตารางที่ 4.2.1  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
                       ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
                       เขตตรวจราชการที่ 15 โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน  
 

                                                                                                                                 ผูบริหารสถานศึกษา           
                                                สมรรถนะ                                        ( n = 244 ) 
                                                                                                                                              
                                                                                                    x         S.D.               

                          1. ความยุติธรรมและความเปนธรรม 3.35 0.44 

                          2. การวางแผนกําลังคน 2.85 0.45 

                                        3.  ความรู ความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ 2.96 0.38 

                          4. การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 3.32 0.44 

                          5. ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.15 0.54 

                          6. การบริหารแบบมีสวนรวม 3.28 0.50 

                          7. การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นใน   

                              การบริหารโดยองคคณะบุคคล 3.32 0.50 

                          8. การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล 2.62 0.27 

                          9. ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 3.38 0.49 
   

รวมเฉลี่ย 3.14 0.35 
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                    จากตารางที่ 4.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x=3.14) เมื่อ
พิจารณารายดาน พบวาผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอด 
และโนมนาวบุคคลสูงสุด ( x  = 3.38 )  รองลงมาคือ  ดานความยุติธรรมและความเปนธรรม  
( x = 3.35) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ ดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครู
และบุคคล ( x  = 2.62) 
 
 ตารางที่ 4.2.2  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดานความ  
                         ยุติธรรมและความเปนธรรมของผูบริหารสถานศึกษา       
    

                                                                                                                                 ผูบริหารสถานศึกษา            
                                                สมรรถนะ                                         ( n = 244 ) 
                                                                                                                                             
                                                                                                   x          S.D.                

       ความยุติธรรมและความเปนธรรม   

               1. ปฏิบัติตอบุคลากรในสถานศึกษาอยางเทาเทียมกัน 3.68 0.48 

               2. จัดใหมีระบบขอมูลบุคลากรที่พรอมตอการตรวจสอบ 3.16 0.58 

               3. มีการพิจารณาความดีความชอบใหกับบุคลากรทุกคน   

                   ภายใตกฎระเบียบเดียวกัน  3.78 0.45 

               4. จัดใหมีชองทางรับรูขอมูลขาวสารที่จําเปนของบุคลากร   

                    อยางทั่วถึง 3.23 0.66 

               5. มีระบบหรือระเบียบกฎเกณฑในการพิจารณาความผิด   

                   ของบุคลากรอยางถูกตองและโปรงใส 3.45 0.69 

               6. ลงโทษผูกระทําผิดระเบียบวินัยไดเหมาะสมกับระดับความผิด 2.81 1.28 
   

รวมเฉลี่ย 3.35 0.44 
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                       จากตารางที่ 4.2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลดานความยุติธรรมและความเปนธรรมโดย
ภาพรวมพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x  = 3.35) เมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ การพิจารณาความดีความชอบใหกับ
บุคลากรทุกคนภายใตกฎระเบียบเดียวกัน ( x  = 3.78) รองลงมาคือ การปฏิบัติตอบุคลากรใน
สถานศึกษาอยางเทาเทียมกัน ( x = 3.68) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุด คือ ลง
โทษผูกระทําผิดระเบียบวินัยไดเหมาะสมกับระดับความผิด ( x  = 2.81) 
 
 ตารางที่ 4.2..3   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดาน 
                           การวางแผนกําลังคนของผูบริหารสถานศึกษา  
 

                                                                                                                                   ผูบริหารสถานศึกษา            
                                                สมรรถนะ                                         ( n = 244 ) 
                                                                                                                                              
                                                                                                       x         S.D.              

        การวางแผนกําลังคน   
                  7. วางแผนกําลังคนบรรลุตามเปาหมาย 2.85 0.80 
                  8. วางแผนกําลังคนสอดคลองกับความจําเปนทั้งปจจุบันและอนาคต 3.04 0.74 
                  9. สามารถใชกําลังคนไดอยางเหมาะสมตามบทบาทหนาที่เปน   
                       ประโยชนสูงสุด 3.21 0.71 
                 10. ทําใหเกิดผลดีแกผูบริหารสถานศึกษา ชวยลดภาระในการกํากับ   
                       ติดตามเกี่ยวกับกําลังคน 3.07 0.64 
                 11. สามารถทดแทนการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางราบรื่นและ   
                       เหมาะสมเมื่อเกิดปญหา 3.10 0.58 
                 12. มีขอมูลท่ีเปนปจจุบัน ทันสมัย เพื่อใชในการตัดสินใจดานกําลังคน   
                       ไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเชื่อถือได 3.18 0.70 
                 13. มีอัตราการขาดแคลนบุคลากรในสถานศึกษาที่มีคุณวุฒิตรงกับงาน   
                       ท่ีรับผิดชอบ 1.36 1.06 
                      14.  มีการปรับเปล่ียนบุคลากรใหเหมาะสมกับภาระงานและสอดคลอง   
                       กับความเปลี่ยนแปลง 3.00 0.74 

รวมเฉลี่ย 2.85 0.45 
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                    จากตารางที่ 4.2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลดานการวางแผนกําลังคน โดยภาพรวม 
พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x  = 2.85 ) เมื่อพิจารณารายขอ พบ
วา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สามารถใชกําลังคนไดอยางเหมาะสมตามบทบาท
หนาที่เปนประโยชนสูงสุด ( x  = 3.21 ) รองลงมาคือ มีขอมูลที่เปนปจจุบัน ทันสมัย เพื่อใชในการ
ตัดสินใจดานกําลังคนไดอยางถูกตองรวดเร็วและเชื่อถือได ( x =3.18) สวนสมรรถนะที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีตํ่าสุดคือ มีอัตราการขาดแคลนบุคลากรในสถานศึกษาที่มีคุณวุฒิตรงกับงานที่รับผิดชอบ 
( x  = 1.36) 

ตารางที่ 4.2.4   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดานความรู 
ความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐของผูบริหารสถานศึกษา   
 

                                                                                                                                             ผูบริหารสถานศึกษา   
                                                สมรรถนะ                                                ( n = 244 ) 
                                                                                                                                              
                                                                                                             x         S.D.       

                
          ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ 
 

15. มีการกําหนดนโยบายการแสวงหาบุคลากรของสถานศึกษา   
       ท่ีสอดคลองกับนโยบายของรัฐ     2.89 0.88 
16. จัดทําแหลงขอมูลแหลงผลิตบุคลากรจากสถาบันศึกษา 
       เพื่อการตัดสินใจในการแสวงหาบุคคลเขาสูองคการ   2.28 1.06 
17. รอบรูในกฎระเบียบและงานบริหารบุคคลของรัฐ    3.06 0.76 
18. มีการประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารเฉพาะบุคคลที่เปนกลุม 
       เปาหมายของการแสวงหาบุคคลเขาสูองคการ    1.55 0.89 
19. สามารถระบุความแตกตางระหวางบุคคล ดานความรู ความสามารถ 
       จากกระบวนการไดมาซึ่งบุคคลเขาสูองคการ    2.89 0.77 
20. มีการจัดทําบัญชีเงินเดือนบุคลากรในสถานศึกษาไดอยางถูกตอง 
        ตามระเบียบและเปดเผย      3.61 0.66 
21. เลือกใชกฎระเบียบของรัฐมาประยุกตใชกับการบริหารงานบุคคล 

ไดอยางเหมาะสมและเกิดผลดีกับบุคลากรในสถานศึกษา   3.31 0.59 
 
 
 
 
 



 106
 ตารางที่ 4.2.4   (ตอ) 

                                                                                                                                               ผูบริหารสถานศึกษา  
                                   สมรรถนะ                                                                 ( n = 244 )        
                                                                                                           

                                                                                                                     x         S.D. 
22. จัดใหมีสวัสดิการที่จําเปนตามระเบียบขอกําหนดของรัฐใหกับ 

บุคลากรอยางทั่วถึง      3.13 0.77 
23. ชี้แจง แนะนําหรือใหความรูแกบุคลากรเกี่ยวกับกฎระเบียบ ขอบังคับ 

ในการประพฤติตนที่ถูกตองตามบทบาทและหนาที่ท่ีรับผิดชอบ  3.36 0.57 
24.  เนนการสรางวินัยในตนเองของบุคลากรมากกวาการใชวินัยมาควบคุม 3.50 0.60 
                     

                                        รวมเฉลี่ย                                                       2.96      0.38 

 
     จากตารางที่ 4.2.4 ผลการวิเคราะหขอมูลดานความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการ
บริหารงานบุคคลของรัฐโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง 
( x =2.96) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ การจัดทําบัญชี
เงินเดือนบุคลากรในสถานศึกษาไดอยางถูกตองตามกฎระเบียบและเปดเผย ( x =3.61) รองลงมา
คือ เนนการสรางวินัยในตนเองของบุคลากรมากกวาการใชวินัยมาควบคุม ( x =3.50) สวน
สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ การประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารเฉพาะบุคคลที่เปน
กลุมเปาหมายของการแสวงหาบุคคลเขาสูองคการ ( x  = 1.55) 
 
ตารางที่ 4.2.5   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดานการ 

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา 
 

                                                                                                      ผูบริหารสถานศึกษา 
                                                 สมรรถนะ                                                                             ( n = 244 ) 
                                                                                                                                              
                                                                                                            x        S.D.       

 
                    การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

25. สามารถระบุปญหาเพื่อกําหนดความตองการจําเปน 
ในการพัฒนาบุคลากร                                                                           3.25           0.66 

26. มีความรูความเขาใจในหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับ 
การพัฒนาบุคคล               3.27           0.64 
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ตารางที่ 4.2.5   (ตอ) 

                                                                                                                             ผูบริหารสถานศึกษา 
                                       สมรรถนะ                                                         ( n = 244 ) 
                                                                                                
                                                                                                                   x           S.D.      

27. มีความรูความเขาใจในหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับส่ือ 
และเทคโนโลยีท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในสถานศึกษา            3.12          0.69 

28.  กําหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับความ 
ตองการและเหมาะสมกับบริบท              3.10           0.67 

29. ใหความสําคัญกับการเพิ่มคุณวุฒิของบุคลากรในสถานศึกษา           3.41           0.69 
30. เนนการปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรที่ไมยอมรับการพัฒนา 

มากกวาใชอํานาจบังคับ               3.39           0.67 
                         31.  เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นหรือความตองการที่จะพัฒนา 

ตนเองไดอยางอิสระ               3.58           0.56 
32.  สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

ตามความสนใจ                3.70           0.51 
                      33.  มีการจัดทําขอมูล แหลงความรู วิทยากร เพื่อรองรับการพัฒนาบุคลากร 

ในสถานศึกษาที่ทันสมัยและเปนประโยชนตอบุคคลและองคการ            3.05          0.70 
34.  มีการสรางขวัญและกําลังใจในรูปแบบตางๆใหแกบุคลากรที่มีการพัฒนา 

ตนเองอยางเปนรูปธรรม                3.37          0.65 
 

                               รวมเฉลี่ย                                                                         3.32        0.44 

 
  จากตารางที่ 4.2.5 ผลการวิเคราะหขอมูลดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x =3.32) เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทุก
คนมีโอกาสในการพัฒนาตนเองตามความสนใจ ( x  = 3.70) รองลงมาคือ เปดโอกาสใหบุคลากร
แสดงความคิดเห็นหรือความตองการที่จะพัฒนาตนเองไดอยางอิสระ ( x = 3.58) สวนสมรรถนะที่
ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ การจัดทําขอมูล แหลงความรู วิทยากร เพื่อรองรับการพัฒนา
บุคลากรในสถานศึกษาที่ทันสมัยและเปนประโยชนตอบุคคลและองคการ ( x = 3.05) 
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ตารางที่ 4.2.6   คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลดานระบบ 

ประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  
  

                                                                                               ผูบริหารสถานศึกษา 
                                                 สมรรถนะ                                                                               ( n = 244 ) 
                                                                                                                                                  
                                                                                                             x          S.D.        

             
          ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

35. มีความรูความเขาใจขอบขายงานของผูท่ีรับการประเมินผล 
                            การปฏิบัติงาน       3.18       0.61 

36 . มีการจัดเก็บขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลปฏิบัติงานอยาง 
                            มีระบบสามารถใชอางอิงได      3.06       0.69 

37. มีการกําหนดรูปแบบการประเมินที่ใหผลลัพธอยางเที่ยงธรรม ชัดเจน               3.15       0.65 
38. มีการกําหนดระดับคุณภาพที่ไดจากการประเมินอยางชัดเจน 

                            เขาใจตรงกัน       3.17       0.66 
39. สามารถกําหนดขอบเขตการประเมินที่สอดคลองกับสภาพจริง 

                            และไมเกินความสามารถของผูปฏิบัติ     3.19       0.65 
40. สามารถเลือกบุคคลทําหนาที่เปนผูประเมินไดอยางเหมาะสม 

                            และเกิดการยอมรับ                    3.13       0.71 
41. มีการจัดเก็บขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

                           อยางปลอดภัย       3.15       0.72 
42. มีการนําผลท่ีไดจากการประเมินมาใชประโยชนในการบริหารงาน 

                           บุคคลของสถานศึกษา      3.18 0.68 
 

                                                    รวมเฉลี่ย                                      3.15      0.54      
 
                        จากตารางที่ 4.2.6  ผลการวิเคราะหขอมูลดานระบบประกันความนาเชื่อถือของการ
ประเมินผลปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง  
( x =3.15) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สามารถกําหนด
ขอบเขตการประเมินที่สอดคลองกับสภาพจริงและไมเกินความสามารถของผูปฏิบัติ ( x =3.19) 
รองลงมาคือ ความรูความเขาใจขอบขายงานของผูที่รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( x = 3.18) 
และ การนําผลที่ไดจากการประเมินมาใชประโยชนในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ( x  = 3.18)  
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สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ การจัดเก็บขอมูลที่ไดจากการประเมินผลปฏิบัติ
งานอยางมีระบบสามารถใชอางอิงได ( x  = 3.06 ) 
 
ตารางที่ 4.2.7   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดานการ 

บริหารแบบมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา  
 

                                                                                                        ผูบริหารสถานศึกษา 
                                                 สมรรถนะ                                                                              ( n = 244 ) 
                                                                                                                                                    

                                                                                                            x          S.D.       
             
             การบริหารแบบมีสวนรวม 
 

43. มีการกําหนดระเบียบขอบังคับโดยความเห็นชอบรวมกัน 
ของบุคลากรในสถานศึกษา                                   3.43          0.65 

44. เปดโอกาสใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขามา 
รวมคิด รวมทําและสนับสนุน              3.44          0.68 

45. สามารถใชความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาใหเปน 
ประโยชนในการบริหารงานบุคคล                                                           3.06          0.76 

46. สามารถกระตุนใหเกิดการระดมความคิดจากบุคลากร 
ในการปฏิบัติงาน                                                                                   3.23          0.65 

47. จัดวางบุคลที่รับผิดชอบงานไดอยางเหมาะสม จนเกิดการ 
ยอมรับจากผูรวมงาน                                                                             3.30          0.64 

48. มีความรู ความเขาใจถึงธรรมชาติและความตองการของบุคคล                     3.32          0.58 
49. มีการรายงานผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาตอสาธารณะ 

อยางเปดเผยและตอเนื่อง                                                                       3.20          0.74 
 

                               รวมเฉลี่ย                                                          3.28        0.50 
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                        จากตารางที่ 4.2.7 ผลการวิเคราะหขอมูลดานการบริหารแบบมีสวนรวมโดยภาพรวม 
พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x = 3.28) เมื่อพิจารณารายขอ พบ
วา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ เปดโอกาสใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขา
มารวมคิด รวมทําและสนับสนุน ( x  = 3.44) รองลงมาคือ การกําหนดระเบียบขอบังคับโดยความ
เห็นชอบรวมกันของบุคลากรในสถานศึกษา ( x =3.43) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่า
สุดคือ สามารถใชความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาใหเปนประโยชนในการบริหารงานบุคคล 
( x  = 3.06) 
 
ตารางที่  4.2.8   คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดานการ 

ประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดยองคคณะ 
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  

 
                                                                                                      ผูบริหารสถานศึกษา 
                                              สมรรถนะ                                                ( n = 244 ) 
                                                                                                                                                    
                                                                                                          x           S.D.      

 
การประสานงานการดําเนินการ 

เพื่อใหเกิดความราบร่ืนในการบริหารโดยองคคณะบุคคล 
 

50. มีการกําหนดความรับผิดชอบตอหนาที่อยางเหมาะสม   
                           ชัดเจนและรับทราบโดยทั่วกัน                          3.39           0.64 

51.  แสดงออกถึงภาวะผูนําที่เหมาะสม จนเกิดการยอมรับ 
                            จากบุคคลใหเกิดความรวมมือหรือปฏิบัติงานจนสําเร็จ  3.27           0.65 

52.  มีความสามารถสรางการยอมรับจากบุคคลดวยการมี                                  
                             ความรู ความสามารถ การใหคุณใหโทษตามอํานาจหนาที ่

มาเปนเครื่องมือในการเจรจาตอรองไดอยางเหมาะสม                            3.18           0.67 
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ตารางที่  4.2.8   (ตอ) 
                                                                                                                        ผูบริหารสถานศึกษา 
                              สมรรถนะ                                                    ( n = 244 ) 
                                                                                                                                                 
                                                                                                                                                                    x        S.D. 

 
53.  มีวิจารณญาณและกลาแสดงออกตอส่ิงที่รับรูอยางมีเหตุผล         3.36   0.66 
54.  มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวของคณะทํางานหรือองคคณะบุคคล 

                             ในสถานศึกษา                                                                                       3.38      0.70 
55.  สามารถใชอํานาจในความเปนผูนํา ยุติหรือหรือลดความขัดแยง 

                            ท่ีเกิดขึ้นกับคณะทํางาน                                                           3.35       0.69 
56. มีความสามารถในการตัดสินใจภายใตความกดดันหรือสถานการณ 

                            คับขันไดอยางเหมาะสม                      3.29       0.66 
57.  สามารถยอมรับผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติท่ีผานความเห็นชอบของ 

                            องคคณะบุคคล                  3.37       0.61 
 

                                               รวมเฉลี่ย                                                    3.33     0.50 

 
             จากตารางที่ 4.2.8  ผลการวิเคราะหขอมูลดานการประสานงานการดําเนินการ
เพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดยองคคณะบุคคลโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษา
มีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x =3.33)  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถาน
ศึกษามีสูงสุดคือ การกําหนดความรับผิดชอบตอหนาที่อยางเหมาะสม ชัดเจนและรับทราบโดยทั่วกัน 
( x =3.39) รองลงมาคือ ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวของคณะทํางานหรือองคคณะบุคคลในสถานศึกษา 
( x =3.38) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ ความสามารถสรางการยอมรับจาก
บุคคลดวยการมีความรู ความสามารถ การใหคุณใหโทษตามอํานาจหนาที่ มาเปนเครื่องมือในการ
เจรจาตอรองไดอยางเหมาะสม ( x = 3.18 ) 
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ตารางที่ 4.2.9   คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดานการ 

นิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
  

                                                                                                     ผูบริหารสถานศึกษา 
                                              สมรรถนะ                                                ( n = 244 ) 
                                                                                                                                                    
                                                                                                         x           S.D.       

 
         การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล 
 

58. รอบรูในงานตางๆทั้งที่เปนสวนความรู การปฏิบัต ิ
                            และการแกปญหา 3.16  0.65 

59. มีการเนนการใหคําแนะนํา ชวยเหลือบุคลากรใหม 
                           ในการปฏิบัติงาน 0.75   0.76 

60. มีการกําหนดรูปแบบและระยะเวลาที่ชัดเจนในการ 
                           การแนะนํา ชวยเหลือบุคลากร                                                             0.99           0.74 

61. ความบกพรองหรือขอผิดพลาดของงานในสถานศึกษาลดลง            3.11           0.73 
62. รูจักเลือกใชวิธีการสั่งการที่เหมาะสม รวดเร็วและส่ือ 

                            ความไดตรงประเด็น 3.31           0.60 
63. มีความรูสึกที่ดีตอบุคคลที่ตองการความชวยเหลือ 

                            หรือคําแนะนํา 3.44         0.64 
64. มีการใหความสะดวกแกบุคลากรในการเขาพบเพื่อ 

                           ปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 3.57       0.62 
 

                                                    รวมเฉลี่ย                                       2.62          0.27 

 
                        จากตารางที่ 4.2.9  ผลการวิเคราะหขอมูลดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและ
บุคคลโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x = 2.62) เมื่อ
พิจารณารายขอ พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ การใหความสะดวกแกบุคลากรในการ
เขาพบเพื่อปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ถูกตอง ( x = 3.57) รองลงมาคือ ความรูสึกที่ดีตอ
บุคคลที่ตองการความชวยเหลือหรือคําแนะนํา ( x = 3.44) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามี
ตํ่าสุดคือ การเนนการใหคําแนะนําชวยเหลือบุคลากรใหมในการปฏิบัติงาน ( x = 0.75) 
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ตารางที่ 4.2.10  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคล ดาน  
                          ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  
 

                                                                                                          ผูบริหารสถานศึกษา 
                                              สมรรถนะ                                                                                       ( n = 244 ) 
                                                                                                                                                    
                                                                                                              x        S.D.      

 
           ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 
 

65. สามารถนําเอาหลักการฟง พูด อาน และเขียนมาใชในการ 
                            ประชุมหรือบรรยายสรุปเร่ืองราวตางๆอยางไดผล                           3.23       0.65
        66. ประพฤติและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีตอบุคคลหรือชุมชน 
                           ใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามความคิดที่นําเสนอ    3.41       0.62 

67. ใชหลักการสรางความสัมพันธท่ีดีผานการสื่อสารมาสราง 
                            ความเขาใจอันดีตอกลุมบุคคล จนนํามาสูการยอมรับและ 
                            เห็นดวยกับขอเสนอตางๆ      3.30       0.64 

68. สามารถทําใหบุคคล ชุมชน ยอมรับและใหความรวมมือ 
                            แกสถานศึกษา       3.47       0.62 

69. มีการแสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบัติตามของบุคลากร 
                           ในสถานศึกษา โดยปราศจากขอตอรองใดๆ    3.32       0.61 

70. สามารถสรางบรรยากาศในการทํางานขององคการดวย 
                            รูปแบบที่เปนประชาธิปไตย      3.55       0.58 

       
                                                    รวมเฉลี่ย                                             3.38     0.49 

 
                        จากตารางที่ 4.2.10  ผลการวิเคราะหขอมูลดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและ
โนมนาวบุคคลโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง ( x =3.38)  
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สามารถสรางบรรยากาศ
ในการทํางานขององคการดวยรูปแบบที่เปนประชาธิปไตย ( x = 3.55) รองลงมาคือ สามารถทํา
ใหบุคคล ชุมชนยอมรับและใหความรวมมือแกสถานศึกษา ( x = 3.47) สวนสมรรถนะที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีตํ่าสุดคือ สามารถนําเอาหลักการฟง พูด อาน และเขียนมาใชในการประชุมหรือ
บรรยายสรุปเรื่องราวตางๆอยางไดผล ( x = 3.23) 
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ตารางที่ 4.2.11  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
                         ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
                         เขตตรวจราชการที่ 15 จังหวัดระนอง โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน  
 

                                                                                                        ผูบริหารสถานศึกษา 
                                              สมรรถนะ                                                                                 ( n =  23 ) 
                                                                                                                                                    
                                                                                                       x              S.D.       

 
                           1.  ความยุติธรรมและความเปนธรรม 2.75       0.62 
                           2.  การวางแผนกําลังคน 2.59              0.56        
                           3.  ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ       2.75              0.44 
                           4.  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา                                    3.14              0.52 
                           5.  ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   2.92              0.52   
                           6.  การบริหารแบบมีสวนรวม 3.10              0.52 
                           7.  การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการ                   

 บริหารโดยองคคณะบุคคล 3.07            0.63 
                           8.  การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล                                  2.58              0.30 
                           9.  ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 3.21              0.58 

         

                                            รวมเฉลี่ย                                                      2.90           0.42 

   
   จากตารางที่ 4.2.11 ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ   
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  
จังหวัดระนอง โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง  
( x = 2.90) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ ทักษะและ
ศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล ( x =3.21) รองลงมาคือ การพัฒนาครูและบุคลากรทาง
การศึกษา ( x =3.14) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ การนิเทศและใหคําปรึกษา
แกครูและบุคคล ( x = 2.58 ) 
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ตารางที่ 4.2.12  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
                          ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
                          เขตตรวจราชการที่ 15  จังหวัดชุมพร  โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน  
 

                                                                                                        ผูบริหารสถานศึกษา 
                                               สมรรถนะ                                                                                ( n =  58 ) 
                                                                                                                                                    
                                                                                                            x           S.D.    

 
                           1.  ความยุติธรรมและความเปนธรรม 3.03  0.36 
                           2.  การวางแผนกําลังคน 2.72          0.44     
                           3.  ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ            2.82          0.36 
                           4.  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา                                            3.14           0.41 
                           5.  ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน              2.94          0.61 
                           6.  การบริหารแบบมีสวนรวม 3.08          0.53 
                           7.  การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการ                     

 บริหารโดยองคคณะบุคคล 3.11         0.55 
                           8.  การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล                                          2.58          0.30 
                           9.  ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 3.18         0.56 

         

                                            รวมเฉลี่ย                                                         2.96          0.36 

   
   จากตารางที่ 4.2.12 ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15  
จังหวัดชุมพร โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับคอนขางสูง  
( x = 2.96) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ ทักษะและ
ศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล ( x = 3.18) รองลงมาคือ การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ( x =3.14) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ การนิเทศและใหคํา
ปรึกษาแกครูและบุคคล ( x = 2.58) 
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ตารางที่ 4.2.13  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
                          ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
                          เขตตรวจราชการที่ 15  จังหวัดสุราษฎรธานี  โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน  
 

                                                                                                          ผูบริหารสถานศึกษา 
                                              สมรรถนะ                                                                                   ( n =  163 ) 
                                                                                                                                                    
                                                                                                             x          S.D.     

 
                           1.  ความยุติธรรมและความเปนธรรม 3.55     0.26 
                           2.  การวางแผนกําลังคน 2.93         0.41     
                           3.  ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ               3.03          0.36 
                           4.  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา                                              3.41          0.40 
                           5.  ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน               3.26         0.48 
                           6.  การบริหารแบบมีสวนรวม 3.38         0.45 
                           7.  การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการ                     

 บริหารโดยองคคณะบุคคล 3.44    0.43 
                           8.  การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล                                        2.64          0.25 
                           9.  ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 3.48          0.43 

         

                                            รวมเฉลี่ย                                                            3.24       0.30 

   
 จากตารางที่ 4.2.13 ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15  จังหวัดสุราษฎรธานี  โดยภาพรวมทั้ง 9 ดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในระดับ
คอนขางสูง ( x =3.24) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ 
ความยุติธรรมและความเปนธรรม ( x =3.55) รองลงมาคือ ทักษะและศิลปะในการถายทอดและ
โนมนาวบุคคล ( x =3.48) สวนสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีตํ่าสุดคือ การนิเทศและใหคํา
ปรึกษาแกครูและบุคคล  ( x  = 2.64) 
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ตารางที่ 4.2.14  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
                          สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ  
                          ราชการที่ 15 โดยรวม  9 ดาน  
 
           SOURCE OF                              DEGREE OF               SUM OF                     MEAN             F         
           VARIATION                                FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                                   2                               4.76                           2.38          22.40* 
      Within Groups                                     241                           25.62                             .11                 
      Total                                                    243                           30.38                          
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.14 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15 โดยรวม 9 ดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะ
ในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตารางที่ 4.2.15  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถาน 

 ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่  
15 ดานความยุติธรรมและความเปนธรรม 

 
           SOURCE OF                        DEGREE OF               SUM OF                    MEAN                    F         
           VARIATION                          FREEDOM                  SQUARES                 SQUARE       
      Between Groups                             2                               20.79                       10.39                94.43* 
      Within Groups                               241                             26.53                           .11                 
      Total                                              243                             47.31                         
*p < .05 
  จากตารางที่ 4.2.15 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15   ดานความยุติธรรมและความเปนธรรม พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพร และ  
สุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.16  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร  
                          สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ  
                          ราชการที่ 15 ดานการวางแผนกําลังคน 
 
           SOURCE OF                    DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                  F              
           VARIATION                      FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                          2                                3.56                        1.78                9.45* 
      Within Groups                            241                            45.32                          .19                 
      Total                                           243                            48.87                        
*p < .05 
  จากตารางที่ 4.2.16 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15   ดานการวางแผนกําลังคน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี 
มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.2.17   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  

  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 ดาน 
  ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ 

 
           SOURCE OF                   DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                    F             
           VARIATION                     FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                       2                                3.01                           1.50                 11.36* 
      Within Groups                          241                            31.87                            .13                 
      Total                                         243                           34.88                        
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.17 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15   ดานความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ พบวา ผูบริหารสถาน
ศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.18  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
                          สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ  
                          ราชการที่ 15 ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
           SOURCE OF                   DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                    F             
           VARIATION                     FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                        2                               3.94                           1.97                11.25* 
      Within Groups                           241                          42.14                             .18                
      Total                                          243                          46.08                        
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.18 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 ดาน
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา  ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพร   และ
สุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ.05 
 
ตารางที่ 4.2.19  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถาน 

 ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
 15 ดานระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
           SOURCE OF                    DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                    F            
           VARIATION                      FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                        2                                5.88                           2.94                11.10* 
      Within Groups                           241                            63.78                            .26                
      Total                                          243                            69.65                        
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.19 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15 ดานระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด
ระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05 



 120
  
ตารางที่ 4.2.20  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
                          สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ 
                          ราชการที่ 15 ดานการบริหารแบบมีสวนรวม  
 
           SOURCE OF                  DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                    F              
           VARIATION                    FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                        2                               4.85                          2.43                10.59* 
      Within Groups                           241                          55.25                            .23                
      Total                                          243                          60.10                        
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.20 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15  ดานการบริหารแบบมีสวนรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพรและสุราษฎรธานี 
มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.2.21  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถาน 

 ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
 15 ดานการประสานงานการดาํเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดย 
 องคคณะบุคคล  

 
           SOURCE OF                   DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                    F             
           VARIATION                     FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                        2                               6.25                            3.12                13.50* 
      Within Groups                           241                          55.79                              .23               
      Total                                          243                          62.04                        
*p < .05 
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จากตารางที่ 4.2.21 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15 ดานการประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดยองคคณะบุคคล  
พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.2.22  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถาน. 

 ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15 ดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล 

 
           SOURCE OF                    DEGREE OF               SUM OF                     MEAN                    F          
           VARIATION                      FREEDOM                  SQUARES                  SQUARE       
      Between Groups                        2                                   .17                           .08                   1.14       
      Within Groups                           241                             17.47                          .07              
      Total                                          243                             17.64                        

  p < .05 

จากตารางที่ 4.2.22 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15 ดาน  การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง      ชุมพรและ
สุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

ตารางที่ 4.2.23  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถาน 
 ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 
15 ดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 
 

           SOURCE OF                    DEGREE OF             SUM OF                 MEAN                 F               
           VARIATION                     FREEDOM                SQUARES              SQUARE       
      Between Groups                        2                              4.44                       2.22                9.78* 
      Within Groups                          241                          54.76                         .23               
      Total                                         243                          59.21                       
*p < .05 
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จากตารางที่ 4.2.23 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 15 ดานทักษะ
และศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลพบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง ชุมพรและ
สุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารบุคคล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 4.2.24  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 
                          ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15   โดยภาพรวม 9  ดาน 
 
       (I) จังหวัด            (J) จังหวัด          Mean  Difference                   Std. Error                Sig.   
                                                               (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                            -.06                                         .080                      .787 
                                         สุราษฎรธานี                 -.33*                                        .073                      .000 
          ชุมพร                      ระนอง                            .06                                         .080                      .787 
                                        สุราษฎรธานี                   -.28*                                       .050                      .000 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                             .33*                                        .073                     .000 
                                       ชุมพร                               .28*                                        .050                     .000 
*p < .05 
  

จากตารางที่ 4.2.24   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ
ราชการที่ 15 โดยภาพรวม 9 ดาน  พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา จังหวัดชุมพรสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.06 ) จังหวัดสุราษฎรธานีสูง
กวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.33 )   และจังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร (ผล
ตางคาเฉลี่ย = 0.28) 

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
จังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนองแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.25  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15  ดานความยุติธรรมและความเปนธรรม 
 
       (I) จังหวัด            (J) จังหวัด               Mean  Difference                Std. Error              Sig.    
                                                                 (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                             -.29*                                        .082                     .003 
                                         สุราษฎรธานี                   -.80*                                        .074                     .000 
          ชุมพร                      ระนอง                             .29*                                        .082                     .003 
                                        สุราษฎรธานี                    -.52*                                        .051                     .000 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                              .80*                                        .074                     .000 
                                       ชุมพร                                .52*                                        .051                     .000 
*p < .05 

  จากตารางที่ 4.2.25   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ
ราชการที่ 15  ดาน ความยุติธรรมและความเปนธรรม พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จังหวัดชุมพรสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.29 ) 
จังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.80 ) และจังหวัดสุราษฎรธานีสูง
กวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.52 ) 

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพร จังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพร
และจังหวัดสุราษฎรธานี กับจังหวัดระนอง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   
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ตารางที่ 4.2.26  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15  ดานการวางแผนกําลังคน 
 
       (I) จังหวัด             (J) จังหวัด             Mean  Difference               Std. Error                 Sig.  
                                                                 (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                             -.13                                        .107                       .469 
                                         สุราษฎรธานี                   -.34*                                       .097                      .002 
          ชุมพร                      ระนอง                             .13                                        .107                       .469 
                                        สุราษฎรธานี                    -.21*                                       .066                      .008 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                              .34*                                       .097                      .002 
                                       ชุมพร                                .21*                                       .066                      .008 
*p < .05 

  จากตารางที่ 4.2.26   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเขต
ตรวจราชการที่ 15 ดานการวางแผนกําลังคน พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาจังหวัดชุมพรสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.13 ) จังหวัดสุราษฎรธานีสูง
กวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.34 )  และจังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร (ผล
ตางคาเฉลี่ย = 0.21 )  

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนองแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.27  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล                                    
                          ของ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

            เขตตรวจราชการที่ 15 ดานความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหาร 
 งานบุคคลของรัฐ 

 
       (I) จังหวัด            (J) จังหวัด           Mean  Difference                  Std. Error                 Sig.  
                                                                (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                             -.08                                       .090                         .696 
                                         สุราษฎรธานี                   -.29*                                      .081                        .002 
          ชุมพร                      ระนอง                              .08                                       .090                        .696 
                                        สุราษฎรธานี                    -.21*                                      .056                        .001 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                              .29*                                       .081                       .002 
                                       ชุมพร                                .21*                                       .056                       .001 
*p < .05 

  จากตารางที่ 4.2.27  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15   ดานความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ  พบวา คา
เฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดชุมพรสูงกวาจังหวัดระนอง 
( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.08 ) จังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.29 ) 
และจังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.21 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด 
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนอง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.28  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล  
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15 ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
       (I) จังหวัด            (J) จังหวัด          Mean  Difference                 Std. Error                  Sig.   
                                                               (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                             -.01                                       .103                       .998 
                                         สุราษฎรธานี                  -.27*                                       .093                      .014 
          ชุมพร                      ระนอง                             .01                                        .103                      .998 
                                        สุราษฎรธานี                    -.27*                                      .064                      .000 
          สุราษฎรธานี            ระนอง                             .27*                                      .093                      .014 
                                        ชุมพร                               .27*                                      .064                      .000 
*p < .05 

  จากตารางที่ 4.2.28  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15 ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดชุมพรสูงกวาจังหวัดระนอง( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.01 )  
จังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.27 )   และจังหวัดสุราษฎรธานีสูง
กวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.27 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.29  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15 ดานระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการ 

 ปฏิบัติงาน 
 
       (I) จังหวัด             (J) จังหวัด         Mean  Difference                Std. Error                 Sig.     
                                                               (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                             -.02                                      .127                      .991    
                                         สุราษฎรธานี                  -.34*                                     .115                      .013 
          ชุมพร                      ระนอง                            .02                                       .127                      .991 
                                        สุราษฎรธานี                   -.32*                                     .079                      .000 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                             .34*                                     .115                      .013 
                                        ชุมพร                              .32*                                     .079                      .000 
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.29  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15  ดาน ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา คา
เฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดชุมพรสูงกวาจังหวัดระนอง 
( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.02 ) จังหวัด สุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.34 ) 
และจังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.32 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.30  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15 ดานการบริหารแบบมีสวนรวม 
 
       (I) จังหวัด            (J) จังหวัด            Mean  Difference                 Std. Error                 Sig.  
                                                                 (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                               .02                                        .118                       .981 
                                         สุราษฎรธานี                   -.28*                                       .107                       .031 
          ชุมพร                      ระนอง                            - .02                                       .118                        .981 
                                        สุราษฎรธานี                    -.31*                                       .073                       .000 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                               .28*                                      .107                       .031 
                                        ชุมพร                                .31*                                      .073                       .000 
*p < .05 

  จากตารางที่ 4.2.30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15 ดานการบริหารแบบมีสวนรวม พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองสูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.02 ) จังหวัดสุราษฎร
ธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.28 ) และจังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร 
( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.31 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จังหวัด
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพร และจังหวัดสุราษฏรธานีกับจังหวัดระนอง แตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.31  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                             เขตตรวจราชการที่ 15 ดานการประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบ 
                          รื่นในการบริหารโดยองคคณะบุคคล 
 
       (I) จังหวัด            (J) จังหวัด             Mean  Difference                Std. Error                Sig.   
                                                                (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                               -.04                                      .119                       .947 
                                         สุราษฎรธานี                    -.37*                                     .107                       .003 
          ชุมพร                      ระนอง                               .04                                      .119                       .947 
                                        สุราษฎรธานี                     -.33*                                      .074                      .000 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                               .37*                                      .107                      .003 
                                        ชุมพร                                .33*                                      .074                      .000 
*p < .05 

จากตารางที่ 4.2.31  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ
ราชการที่ 15 ดาน การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดยองคคณะบุคคล 
พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดชุมพรสูงกวา
จังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.04 ) จังหวัด สุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคา
เฉลี่ย = 0.37 ) และจังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.33 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนองแตกตางกันอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.32  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15 ดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล  
                
       (I) จังหวัด              (J) จังหวัด             Mean  Difference               Std. Error              Sig.      
                                                                  (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                                .00                                     .066                     .999 
                                         สุราษฎรธานี                    -.05                                     .060                      .674 
          ชุมพร                      ระนอง                               .00                                    .066                      .999 
                                        สุราษฎรธานี                      -.06                                    .041                      .399 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                                .05                                    .060                      .674 
                                        ชุมพร                                 .06                                    .041                      .399 
 

จากตารางที่ 4.2.32  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15  ดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล  พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะใน
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดชุมพรเทากับจังหวัดระนอง  ( ผลตางคาเฉลี่ย  
= 0.00 ) จังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.05) และจังหวัดสุราษฎร
ธานีสูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.06 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพร  จังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัด
ชุมพรและจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนอง แตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.2.33  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เก่ียวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 
                          ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                          เขตตรวจราชการที่ 15 ดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล  
                          
       (I) จังหวัด             (J) จังหวัด            Mean  Difference                Std. Error                 Sig.  
                                                                  (I - J)     
          ระนอง                     ชุมพร                                .03                                      .117                        .970 
                                         สุราษฎรธานี                     -.27*                                    .106                        .046 
          ชุมพร                      ระนอง                              -.03                                     .117                         .970 
                                        สุราษฎรธานี                      -.29*                                    .073                        .000 
          สุราษฎรธานี           ระนอง                                 .27*                                   .106                        .046 
                                        ชุมพร                                  .29*                                   .073                        .000 
*p < .05 

  จากตารางที่ 4.2.33 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู เกี่ยวกับสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขต
ตรวจราชการที่ 15 ดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะใน
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองสูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย 
= 0.03 ) จังหวัดสุราษฎรธานีสูงกวาจังหวัดระนอง ( ผลตางคาเฉลี่ย  = 0.27 )  และจังหวัดสุราษฎรธานี
สูงกวาจังหวัดชุมพร ( ผลตางคาเฉลี่ย = 0.29 )   

  เมื่อทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหาร
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  สวนคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัด
สุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพรและจังหวัดสุราษฏรธานี กับจังหวัดระนองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุป  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผู
บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 15 โดย
ภาพรวม รายดาน และเปรียบเทียบสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
จังหวัดระนอง ชุมพร และสุราษฎรธานี  

 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้คือ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 15  จังหวัดระนอง  ชุมพร และสุราษฎรธานี รวม
ทั้งสิ้น 286 คน 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถาม 
ไปยังผูบริหารสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางและรับคืนทางไปรษณีย อีกทั้งเดินทางไปเก็บขอมูล
ดวยตนเองในบางพื้นที่ 

การวิเคราะหขอมูล   ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical  
Package for Social Science) สําหรับวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1. สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดย การแจกแจงความถี่และคา 
รอยละ 

2. สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  วิเคราะหโดยการ 
หาคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. ทดสอบเปรียบเทียบความแตกตาง คาเฉลี่ยของตัวแปรสมรรถนะในการบริหาร 
งานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา  ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว(One – Way 
ANOVA) และทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีการทดสอบของ Scheffe   

4. เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบความเรียง 
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สรุปผลการวิจัย 
 

 ตอนที่1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ สาขาวิชา ประสบ
การณทางการบริหาร วุฒิการศึกษาสูงสุด และจังหวัด โดยสรุปไดดังน้ี 

  เพศ    
ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย 

 สาขาวิชา  
 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญจบการศึกษาสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

 ประสบการณทางการบริหาร 
 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีประสบการณทางการบริหาร 15 ปขึ้นไป 

 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีวุฒิการศึกษาสูงสุด ระดับปริญญาโท 

 จังหวัด 
 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดสุราษฎรธานี 

  
ตอนที่ 2     ผลการวิเคราะหขอมูลสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของ 

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตตรวจราช
การที่ 15 โดยสรุปผลดังน้ี 

           สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม 
เมื่อพิจารณาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะ
ในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับคอนขางสูง  โดยสมรรถนะที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีสูงสุดคือ ดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 
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สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลรายดาน 

เมื่อพิจารณาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 เปนรายดาน ปรากฏผลดังนี้ 

 
                     ความยุติธรรมและความเปนธรรม 

การพิจารณาโดยภาพรวม  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานความยุติ 
ธรรมและความเปนธรรมอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกสมรรถนะอยูใน
ระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ การพิจารณาความดีความชอบ
ใหกับบุคลากรทุกคนภายใตกฎระเบียบเดียวกัน 
 
  การวางแผนกําลังคน 

  การพิจารณาโดยภาพรวม  พบวา  ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานการวาง
แผนกําลังคนอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับคอนขางสูง  
มีเพียงสมรรถนะเดียวที่อยูในระดับตํ่า คือ อัตราการขาดแคลนบุคลากรในสถานศึกษาที่มีคุณวุฒิ
ตรงกับงานที่รับผิดชอบ  โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สามารถใชกําลังคนได
อยางเหมาะสมตามบทบาทหนาที่เปนประโยชนสูงสุด 
 
  ความรูความเขาใจ กฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ 

  การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานความรู ความ
เขาใจ กฎระเบียบ ดานการบริหารงานบุคคลของรัฐ อยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา สมรรถนะสวนใหญในระดับคอนขางสูง มีเพียงสมรรถนะเดียวที่อยูในระดับปานกลางคือ 
การประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารเฉพาะบุคคลที่เปนกลุมเปาหมายของการแสวงหาบุคคลเขาสู
องคการ โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ การจัดทําบัญชีเงินเดือนบุคลากรในสถาน
ศึกษาไดอยางถูกตองตามระเบียบและเปดเผย 
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                      การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา  ทุกสมรรถนะอยู
ในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร
ทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเองตามความสนใจ 
 

 ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะ  ดานระบบ 
ประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ทุกสมรรถนะอยูในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สามารถ
กําหนดขอบเขตการประเมินที่สอดคลองกับสภาพจริงและไมเกินความสามารถของผูปฏิบัติ 

                    การบริหารแบบมีสวนรวม 

การพิจารณาโดยภาพรวมพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานการบริหาร 
แบบมีสวนรวมอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ทุกสมรรถนะอยูในระดับคอน
ขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ เปดโอกาสใหบุคคลทั้งในและนอกสถาน
ศึกษา เขามารวมคิด รวมทําและรวมสนับสนุน 
 
  การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดย  
                    องคคณะบุคคล 

  การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานการ
ประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบรื่นในการบริหารโดยองคคณะบุคคลอยูในระดับคอน
ขางสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกสมรรถนะอยูในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหาร
สถานศึกษามีสูงสุดคือ การกําหนดความรับผิดชอบตอหนาที่อยางเหมาะสม ชัดเจน และรับทราบ
โดยทั่วกัน 
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                    การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล 

  การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานการนิเทศ
และใหคําปรึกษาแกครูและบุคลากรอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สมรรถนะ
สวนใหญอยูในระดับคอนขางสูง มีเพียง 2 สมรรถนะที่อยูในระดับตํ่า คือ การเนนการใหคําแนะนํา 
ชวยเหลือบุคลากรใหมในการปฏิบัติงาน กับ การกาํหนดรูปแบบและระยะเวลาที่ชัดเจนในการแนะ
นํา ชวยเหลือบุคคล โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ การใหความสะดวกแก
บุคลากรในการเขาพบ เพื่อปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
 
  ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 

  การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะดานทักษะและ
ศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา  ทุกสมรรถนะ
อยูในระดับคอนขางสูง โดยสมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ สามารถสรางบรรยากาศ
ในการทํางานขององคการดวยรูปแบบที่เปนประชาธิปไตย 
 
            สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตาม   
                   จังหวัด 

               จังหวัดระนอง 

    การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะในการบริหาร 
งานบุคคลอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับคอนขางสูง โดย
สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ ดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 

             จังหวัดชุมพร 
    การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีสมรรถนะในการบริหาร 

งานบุคคลอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับคอนขางสูง โดย
สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ ดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล 

              จังหวัดสุราษฎรธานี 

   การพิจารณาโดยภาพรวม พบวา ผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะในการบริหาร 
งานบุคคลอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับคอนขางสูง โดย
สมรรถนะที่ผูบริหารสถานศึกษามีสูงสุดคือ ดานความยุติธรรมและความเปนธรรม 
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ตอนที่ 3  ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเพ่ือเปรียบเทียบ 

สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 

   ผลการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ย เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา จังหวัดระนอง จังหวัดชุมพร และจังหวัดสุราษฎรธานี  โดยภาพ
รวมท้ัง 9 ดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน
การวิจัย 

  ผลการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ย เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษาของ จังหวัดระนอง จังหวัดชุมพร และจังหวัดสุราษฎรธานี เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  สวนดานอ่ืน ๆ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

        ผลการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมเปนรายคู พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับชุมพร มีสมรรถนะ
ในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญของสถิติที่ระดับ .05  สวนผูบริหารสถาน
ศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพร  และจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนอง มีสมรรถนะ
ในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยผูบริหารสถานศึกษา
จังหวัดสุราษฎรธานี  มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลสูงกวาทุกจังหวัด 

        ผลการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาในแตละดานเปนรายคู พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนอง จังหวัดชุมพรและ
จังหวัดสุราษฎรธานี มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ทุกคูในดานความยุติธรรมและความเปนธรรม และมีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตก
ตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ทุกคูในดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและ
บุคคล นอกจากนี้ยัง พบวา โดยสวนใหญผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัดชุมพร มี
สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เกือบทุกดาน 
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อภิปรายผล 
 
  ผลจากการวิจัยนํามาสูขอคนพบที่นาสนใจอยูหลายประเด็น  ทั้งผลที่เกิดโดยภาพรวม 
รายดานและขอเปรียบเทียบความแตกตางของสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถาน
ศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เขตตรวจราชการที่ 15 กลาวคือ เมื่อ
ศึกษาโดยภาพรวม พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาท้ัง 3 จังหวัด
โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ผลจากการวิจัยกลาวไดวา อาจเกิดจากปจจัยดานบุคคลท่ีผู
บริหารสถานศึกษาสวนใหญมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติตอการบริหารงาน
บุคคลคอนขางสูง สอดคลองตามแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของ Bloom and Krathwohl (อาง
ถึงใน Hall and Jone,1976) ; McAshan (1981); Boyatzis (อางถึงใน Robertson, Callinan 
Bartram, 2002) ที่กลาวถึง การมีสมรรถนะของบุคคลตองเกิดจากการมีความรู ทักษะ และเจตคติ
ในระดับที่สูงขึ้น  

นอกจากนี้ผลของความตระหนักของผูบริหารตอบทบาทใหมที่ตองปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมการบริหารใหสอดคลองกับความซับซอนของงาน  ตองทําหนาที่ในการนําบุคคลในองค
การใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้นสมรรถนะดานบุคคลจึงจําเปนอยางยิ่ง เพราะเปนสมรรถนะ
หลักท่ีผูนําองคการตองมีและพัฒนาใหเกิดขึ้น จนสามารถเชื่อมโยงเขากับสมรรถนะหลักขององค
การและถายทอดลงสูบุคลากรขององคการในที่สุด (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546 ; ชัชรินทร ชวนวัน, 
2547) แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ Woolcock and Sullivan (1996) ที่ไดศึกษา
และพบวา สมรรถนะสําคัญของผูบริหารดานบุคคลในอนาคต มีสมรรถนะที่ตองการอยู 3 ประการ
ดวยกันคือ มีความรอบรูเชิงธุรกิจและงานในองคการเปนอยางดี สามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
และมีทักษะในการโนมนาวบุคคล จึงนับวาสอดคลองกับผลการวิจัยครั้งนี้เปนอยางยิ่งที่สมรรถนะ
ดานการมีทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคลของผูบริหาร มีคาเฉลี่ยสูงสุดกวาทุก
ดาน ตรงกับงานวิจัยของ บุญมี เณรยอด (2545) ที่ไดศึกษาถึงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร
สถานศึกษาตอการรองรับการปฏิรูปการศึกษาวา ตองมีความสามารถในการสรางความศรัทธา
ใหกับผูรวมงาน ทํางานเปนทีม มีความรูความสามารถ  ซื่อสัตยโปรงใส  เปนประชาธิปไตย เปน
ผูประสานงานที่ดี สงเสริมและสนับสนุนผูรวมงานและเปนแบบอยางที่ดี 

           ขอสนับสนุนอีกประการหนึ่ง อันนาจะเปนปจจัยที่สงเสริมใหผูบริหารสถานศึกษา 
มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูงนั้นคือ การพัฒนาตนเอง
ของผูบริหารดานคุณวุฒิการศึกษา ดังผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบวา ผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญมี
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คุณวุฒิในระดับปริญญาโทและจบสาขาวิชาบริหารการศึกษา อันสอดคลองอยางยิ่ง
กับผลการวิจัยของ สุวิมล วองวานิช (2546) ท่ีพบวา บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีตําแหนง
บริหารและมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทจะมีคุณลักษณะดาน ความเปนผูมีวิสัยทัศน 
ใฝรูและพัฒนาตนเอง เปนผูสรางสรรคความเปนวิชาชีพ มีทักษะการสื่อสารและทํางานเปนทีม 
ตลอดจนมีทักษะการขจัดความขัดแยงสูงกวาบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีคุณวุฒิตํ่ากวาปริญญาโท 
อีกท้ังตรงกับ Daresh and Playko (1992)  ที่กลาวถึงความมีประสิทธิภาพของผูบริหารสถานศึกษา
ดานบุคคลวาตองมีความสามารถในการจัดองคการ มีปฏิสัมพันธกับบุคคล มีไหวพริบในการ
จําแนกบุคคลตามความแตกตาง รูจักเลือกใชขอมูลมาส่ือสารกับบุคคล สามารถจูงใจบุคคล
และสามารถจัดการกับความขัดแยง ซึ่งสอดคลองกับอีกแนวคิดของ อรุณ รักธรรม (2523) ที่
กลาวถึงทักษะอันบงบอกถึงความมีประสิทธิภาพของผูบริหารวา ตองมีความสามารถสูงในการสื่อ
สารกับสมาชิกกลุม ประสานงานไดกับสมาชิกทุกคน มีศิลปะในการชี้แนะ สามารถแกไขความผิด
พลาด มีทักษะในการเกลี้ยกลอมและเจรจาตอรอง ตรงกับผลการวิจัยของ Hamlin (1990); Marmon 
(2002) ที่สามารถสนับสนุนผลการวิจัยครั้งนี้ไดเปนอยางดีวา ผูบริหารสถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จ
ในระดับสูงดานการบริหารงานบุคคลนั้น ตองมีสมรรถนะเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมีสวนรวม 
มีบุคลิกลักษณะที่ดีในการจัดองคการ ต่ืนตัวตอความเปลี่ยนแปลงดานนวัตกรรมและการพัฒนา 
มอบหมายงานอยางมีประสิทธิผล ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคลในองคการ การวางแผนและการ
สรรหาคัดเลือกบุคคล ติดตามประเมินผล สารสนเทศ การจูงใจ การพัฒนาวิชาชีพ และความ
สัมพันธระหวางบุคคล ชุมชน 

 เมื่อพิจารณาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลเปนรายดาน พบวา สมรรถนะดาน
ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล  มีคาเฉลี่ยสูงสุดกวาทุกดานและรองลงมาคือ
ดานความยุติธรรมและความเปนธรรมซึ่งเปนผลที่สอดคลองกันอยางยิ่ง ดังผลจากการวิจัยของ 
สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2543) ที่สนับสนุนใหเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี เพราะทีผ่าน
มาพบวา ผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญมีพฤติกรรมการบริหารที่มุงเนนงานดานอื่นมากกวา
งานดานบุคคล ดังน้ัน ความเปลี่ยนแปลงดังกลาว จึงนํามาซึ่งการจัดใหมท้ังระบบและรูป
แบบการบริหารสถานศึกษาที่เนนการกระจายอํานาจ ตลอดจนการมีสวนรวมของชุมชนให
เขามามีบทบาทในการจัดการศึกษามากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งการระดมทรัพยากรจาก
ภายนอกสูสถานศึกษา อันเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูบริหารสถานศึกษาตองปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศนในการนําคน การประสานงาน และการเจรจาตอรองมากขึ้น ความสัมฤทธิ์ผลในสิ่งเหลานี้ยอม
ตองการสมรรถนะดานทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาว มาสรางใหเกิดความรวมมือ
จากบุคคลดังท่ี Rebore (1985) กลาววา ทักษะจําเปนตอนักบริหารการศึกษาที่มีความสามารถ
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นั้นจะตองกระทําใน 3 สวนคือ ทักษะในการจัดการเกี่ยวกับตนเองซึ่งหมายถึงการเปนแบบ
อยางที่ดีสามารถสรางใหเกิดการยอมรับ ทักษะในการจัดการเก่ียวกับคนอ่ืนไดอยางยุติธรรมและ
เปนธรรม และทักษะในการจัดการเกี่ยวกับหนาที่ที่ตองบริหารจัดการอยางเกิดประสิทธิผลและมีประ
สิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบวา สมรรถนะของผูบริหารดานความยุติธรรม
และเปนธรรมที่มีในระดับคอนขางสูงน้ัน แสดงถึงการเปนแบบอยางที่ดีจนสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการโนมนาวบุคคลไดในระดับหนึ่ง สอดคลองกับ Gibson and Hunt (1965)  ซึ่งกลาวถึง
ปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจวา อาจเกิดจากการจัดสรรตําแหนง คาตอบแทนท่ีเหมาะ
สม สามารถสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการโนมนาวบุคคล ใหเกิดความรวม
มือภายใตหลักการไวเน้ือเช่ือใจ การติดตอส่ือสารท้ังแนวด่ิงและแนวขนาน เพื่อจูงใจคนใหเขารวม
งานที่เปนสวนรวมมิใชสวนบุคคล  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และการทํางานเปนทีม 
(อรุณ รักธรรม, 2538) สอดคลองกับ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538) ; ธรรมรส  โชติกุญชร (2544) ที่
กลาวถึงรูปแบบของการมีสวนรวมภายใตบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตย อันสงผลตอประสิทธิผล
ของการโนมนาวบุคคลวา อาจใชระบบปรึกษาหารือในรูปของคณะกรรมการ สงเสริมใหทุกคนมี
สวนรวม สอดคลองกับ สมยศ นาวีการ (2544)  ที่กลาวถึงสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีวาเปน
ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการเกิดแรงจูงใจของบุคคล  ทําใหประสิทธิภาพในการโนมนาวสูงขึ้น 

นอกจากนี้ผลการวิจัย  นํามาสูขอคนพบในสมรรถนะรายดานที่นาสนใจวา  สมรรถนะ 
ดานการนิเทศและการใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดกวาทุกดานทั้ง 3 จังหวัด โดย
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษาตางใหความสําคัญกับการเนนใหคําแนะนําชวย
เหลือบุคลากรใหมในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังใหความสําคัญกับการกําหนดรูปแบบและระยะเวลา
ที่ชัดเจน ในการแนะนําชวยเหลือบุคลากร ดังนั้นการแปลความหมายของคาเฉลี่ยในสวนนี้แสดง
ใหเห็นถึงการมีสมรรถนะในระดับตํ่า อาจเปนเพราะการขาดความรู ความเขาใจและทักษะที่ไมตรง
กับหลักของการนิเทศงาน ที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่องและปฏิบัติตอบุคลากรทุกคนตามสภาพ
ปญหา ความตองการ หรือลําดับความสําคัญของปญหามากกวาการนําเอาเงื่อนไขเรื่องระยะเวลา
และประสบการณของบุคคลมากําหนดกรอบงานซึ่งแตกตางจากแนวคิดของ Sergiovanni (1984); 
ภิญโญ  สาธร (2517)  เก่ียวกับสมรรถนะดานการนิเทศของผูบริหารวาตองมีความรูและสามารถ
วิเคราะหความตองการจําเปน ความคาดหวังและองคประกอบของบุคคลไดอยางรวดเร็ว อีกทั้งมี
สมรรถนะในทางเทคนิคมนุษยสัมพันธและการบริหารงานเปนอยางดี  
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ขณะเดียวกันขอคนพบที่นาสนใจอีกประการหนึ่งคือ  ดานการวางแผนกําลังคน

ซึ่งเปนสมรรถนะที่มีคาเฉลี่ยตํ่ารองลงมา เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอัตราการขาดแคลนของ
บุคลากรในสถานศึกษาที่มีคุณวุฒิตรงกับงานที่รับผิดชอบมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ผลดังกลาว อาจเกิด
จากที่ผานมาระบบการบริหารดานกําลังคนอยูในอํานาจของสวนกลางมาโดยตลอด ผูบริหารสถาน
ศึกษาจึงขาดประสบการณดานนี้ จนเปนปญหามาอยางตอเนื่องเกี่ยวกับอัตรากําลังคนที่จะมารอง
รับงานในสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับผลจากการวิจัยของ สุนันทา  กิมาวะหา (2538)  ที่ไดศึกษา
สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ กรุงเทพมหานคร พบ
วา ปญหาที่สําคัญดานการวางแผนบุคลากรคือ ขาดการวางแผนอยางเปนระบบ สอดคลองกับ 
สมพิศ  ศุภพงษ (2540) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
เขตการศึกษา 6 พบวา  ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติมากท่ีสุดในการบริหารงานบุคคลคือ เสนอ
ขอมูลเกี่ยวกับอัตรากําลังไปยังหนวยงานที่รับผิดชอบ สวนปญหาและอุปสรรคที่สําคัญคือ ไมสามารถ
จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความรูความสามารถเนื่องจากขาดอัตรากําลัง นับวาสอดคลองกับ
สภาพจริงที่เปนอยูอยางยิ่ง เพราะแมจะมีการกระจายอํานาจลงสูสถานศึกษาแลวก็ตาม อํานาจที่
แทจริงยังคงรวมศูนยอยูที่สวนกลางโดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องของอัตรากําลัง 

 สวนผลการเปรียบเทยีบสมรรถนะ ในการบริหารบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
โดยภาพรวมนั้น พบวา มีนัยสําคัญทางสถิติที่นาสนใจหลายประเด็น หากพิจารณาโดยภาพรวม 9 
ดาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 เมื่อพิจารณาเปนรายคู พบวา ผู
บริหารสถานศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดชุมพร และจังหวัดสุราษฎรธานีกับจังหวัดระนอง 
มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อีกขอคนพบ
ที่นาสนใจคือ สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาจังหวัดระนองกับจังหวัด
ชุมพรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ผลที่เกิดขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิตินี้ 
อาจเกิดจากปจจัยหลายประการ เชน สถานภาพสวนบุคคล สภาพแวดลอมดานภูมิศาสตรหรือ
สังคมและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน จนอาจมีผลตอรูปแบบการบริหารดานบุคคลของแตละสภาพ
พื้นที่  

อีกประการหนึ่งคือ สภาพความโนมเอียงไปทางใดทางหนึ่งในการใหขอมูล (Halo 
effect) ของผูตอบแบบสอบถาม ตามขอสังเกตของ ชูศักด์ิ เที่ยงตรง (2545) กลาวถึงสิ่งที่ควรนํา
มาประกอบการพิจารณาการประเมินพฤติกรรม หรือผลการปฏิบัติงานของบุคคลวา อาจเกิดจาก
ความผิดพลาดในการกดหรือปลอยคะแนน ผูประเมินใหความสําคัญในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง
มากเกินไป แนวโนมเขาสูสวนกลางของการใหคะแนน ความลําเอียง ตลอดจนอิทธิพลของหนวย
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งานหรือการตอตานจากผูตอบแบบสอบถาม นอกจากนี้ขอคนพบจากการวิจัยยังบงชี้ถึงคา
เฉลี่ยสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษาในจังหวัดสุราษฎรธานีสูงสุด ขณะที่คาเฉลี่ยสมรรถนะของผูบริหาร
สถานศึกษาจังหวัดชุมพรกับจังหวัดระนอง กลับแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ อัน
อาจอธิบายผลการวิจัยไดในอีกลักษณะหนึ่งตามแนวคิดของ รุง แกวแดง และชัยณรงค 
สุวรรณสาร (2544) มาเปนขอสันนิษฐานรวมกับขอมูลจากการวิจัยวา นาจะมีสวนเก่ียวของกับรูป
แบบหรือความเช่ือในการบริหาร ที่มีจุดเดนจุดดอยแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมหรือปจจัย
อ่ืนๆ เพราะสภาพบางพื้นที่อาจสงผลใหผูบริหารสถานศึกษามีทัศนคติหรือความจําเปนตอการใชรูป
แบบบริหารที่เนนงานมากกวาบุคคล จนทําใหสมรรถนะดานการบริหารงานบุคคล ถูกลดความ
สําคัญลงไป สวนขอมูลในเชิงประจักษที่นาสนใจอีกอยางหนึ่งคือ จังหวัดสุราษฎรธานีคอนขางมี
ศักยภาพในการพัฒนาตัวบุคคลไดมากกวา 2 จังหวัด เนื่องจากมีสถาบันการศึกษาในระดับอุดม
ศึกษาที่สามารถเปนแกนนําในการพัฒนาใหกับผูบริหารสถานศึกษาในพื้นที่อยูหลายสถาบัน จึง
อาจสงผลใหเกิดความแตกตางดังที่กลาวมา 
 
ขอเสนอแนะ 
   
           ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

                       1. ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาทั้ง 3 จังหวัดมีสมรรถนะสูงสุดดานทักษะ
และศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล และดานความยุติธรรมและความเปนธรรม สํานัก
งานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรแสวงหาแนวทางกระตุนและสงเสริมใหผูบริหารสถาน
ศึกษาตระหนักถึงความสําคัญใหมากยิ่งขึ้นอยางตอเนื่อง เปนการสงเสริมขวัญกําลังใจแกบุคลากร นํา
มาสูความรวมมือภายใตบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

                    2. ผลการวิจัยที่พบวา สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
ที่แตกตางกันในแตละจังหวัด จะเปนขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา นํา
มาใชเปนแนวทางประกอบการตัดสินใจกําหนดนโยบายการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารสถาน
ศึกษาใหเหมาะสมกับสภาพทองถิ่น สังคมและวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

                         3. ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาทั้ง 3 จังหวัด มีสมรรถนะดานการนิเทศ
และใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล และการขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณวุฒิตรงกับงานที่รับผิดชอบ
อยูในระดับตํ่านั้น สํานักงานเขตพื้นที่และหนวยงานที่เกี่ยวของควรเรงดําเนินการแกไขปรับปรุงขอ
บกพรอง  ทั้งดานการจัดสรรอัตรากําลังและการอบรม ใหความรูแกผูบริหารสถานศึกษา 
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  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

                        1. ควรศึกษารูปแบบสมรรถนะหลักของสถานศึกษาที่สนับสนุนใหบุคลากรมีความ
พรอมตอการบริหารแบบมีสวนรวม 

                        2. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาตามแนวทางการกระจายอํานาจ 

                        3. ควรศึกษาเกี่ยวกับการนําเสนอโมเดลการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารงาน
บุคคล  เพื่อรองรับการจัดการศึกษาโดยองคการปกครองสวนทองถิ่น 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
1. ผูชวยศาสตราจารย กอบกุล  พฤกษะวัน 

อาจารยประจําภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา   
สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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อาจารยประจําภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา   
สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

  3.   รองศาสตราจารย ดร.อมรชัย   ตันติเมธ  
                  อาจารยพิเศษภาควิชานโยบาย การจดัการและความเปนผูนําทางการศึกษา     
                  สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
       ขาราชการบํานาญ 
            4.   รองศาสตราจารย ดร.ประกอบ   คุปรัตน 
       ขาราชการบํานาญ 

5. นายประกาศิต  ยังคง 
ผูอํานวยการโรงเรียนเทพศิรินทร 
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สําหรับผูบริหารสถานศึกษา 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
เร่ือง  การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด  

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
 
คําชี้แจง   

 1. การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
สถานศึกษาสังกัด  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 15 
      2. แบบสอบถามฉบับน้ีใชสําหรับสอบถามผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะ
กรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เขตตรวจราชการที่  15   ในจังหวัด สุราษฎรธานี  ชุมพร และ ระนอง 
      3. แบบสอบถามฉบับน้ีมีท้ังหมด  2  ตอน  คือ  

ตอนที่  1  สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  สอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติ / พฤตกิรรมในการบริหารงาน 

บุคคลเพื่อศึกษาสมรรถนะของผูบริหารสถานศึกษา 
      4. ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามฉบับน้ีใชเพื่อการวิจัยเทานั้น การวิเคราะหขอมูลจะวิเคราะห
ในภาพรวมจึงไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด หากทานกรุณาตอบแบบสอบถามตาม
สภาพที่เปนจริงจักเปนประโยชนในเชิงวิชาการและการพัฒนาบุคคลเปนอยางยิ่ง 
      

    ผูวิจัยหวังอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทานดวยดีและเมื่อทานตอบแบบสอบถาม
เสร็จแลวกรุณาสงคืนดวยซองที่ผูวิจัยไดแนบมาตามที่อยูดังปรากฏ  ภายในเวลา   10  วันหลังจากที่ทาน
ไดรับแบบสอบถาม  ผูวิจัยขอขอบคุณในความกรุณาจากทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
 
      นายทนุพันธ   หิรัญเรือง 
                                                                    นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
                                                ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา
                                                คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม (ผูบริหารสถานศึกษา) 
คําชี้แจง   โปรดเติมเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริง  
             เกี่ยวกับตัวทาน 
 

1. เพศ  
      ชาย  
      หญิง   

2. สาขาวิชาที่จบการศึกษา 
 บริหารการศึกษา 
 สาขาวิชาอ่ืน โปรดระบุ..................................................  

3. ประสบการณทางการบริหาร 
 3 – 6 ป                   11-14  ป 
 7 – 10 ป                  15  ปขึ้นไป    

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาโท 
 ปริญญาตรี   ปริญญาเอก 

5. สถานศึกษาของทานอยูในจังหวัด 
 ระนอง 
 ชมุพร 
 สุราษฎรธานี 

6. เขตพื้นที่การศึกษา 
 เขตพื้นที่การศึกษาที่  1   อําเภอ......................................... 
 เขตพื้นที่การศึกษาที่  2   อําเภอ......................................... 
 เขตพื้นที่การศึกษาที่  3   อําเภอ......................................... 

7. สถานศึกษาของทานเปนสถานศึกษาขนาด 
       เล็ก      จํานวนนักเรียน   1 - 120  คน 
  กลาง    จํานวนนักเรียน  121 - 540 คน 
   ใหญ     จํานวนนักเรียน   541  คนขึ้นไป 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
              สถานศึกษา 
คําชี้แจง    จงเลือกทําเคร่ืองหมาย     ลงในแตละขอ  เพียงขอละ  1  ระดับ 
 

                        0    หมายถึง    ไมมีการปฏิบัติหรือไมมีพฤติกรรม 
                       1    หมายถึง    มีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมนอยมาก 
                          2     หมายถึง     มีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมปานกลาง 
                          3     หมายถึง     มีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมคอนขางสูง 
                  4     หมายถึง     มีการปฏิบัติหรือมีพฤติกรรมสูง 

 
ระดับการปฏิบัติ/พฤติกรรม ขอ รายการ 

0 1 2 3 4 
 ความยุติธรรมและความเปนธรรม      

1. ปฏิบัติตอบุคลากรในสถานศึกษาอยางเทาเทียมกัน      
2. จัดใหมีระบบขอมูลบุคลากรที่พรอมตอการตรวจสอบ      
3. มีการพิจารณาความดีความชอบใหกับบุคลากรทุกคนภายใตกฎ

ระเบียบเดียวกัน 
     

4. จัดใหมีชองทางการรับรูขอมูลขาวสารที่จําเปนของบุคลากรอยาง
ท่ัวถึง 

     

5. มีระบบหรือระเบียบกฎเกณฑในการพิจารณาความผิดของ
บุคลากรอยางถูกตองและโปรงใส 

     

6. ลงโทษผูกระทําผิดระเบียบวินัยไดเหมาะสมกับระดับความผิด      
 การวางแผนกําลังคน      

7. วางแผนกําลังคนบรรลุตามเปาหมาย      
8. วางแผนกําลังคนสอดคลองกับความจําเปนทั้งปจจุบันและ

อนาคต 
     

9. สามารถใชกําลังคนไดอยางเหมาะสมตามบทบาทหนาที่เปน
ประโยชนสูงสุด 

     

10. ทําใหเกิดผลดีแกผูบริหารสถานศึกษา ชวยลดภาระในการกํากับ
ติดตามเกี่ยวกับกําลังคน 
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ระดับการปฏิบัติ/พฤติกรรม ขอ รายการ 
0 1 2 3 4 

11. สามารถทดแทนการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางราบรื่นและ
เหมาะสมเมื่อเกิดปญหา 

     

12. มีขอมูลท่ีเปนปจจุบัน ทันสมัย เพื่อใชในการตัดสินใจดานกําลัง
คนไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเชื่อถือได 

     

13. มีอัตราขาดแคลนบุคลากรในสถานศึกษาที่มีคุณวุฒิตรงกับงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

14. มีการปรับเปล่ียนบุคลากรใหเหมาะสมกับภาระงานและสอด
คลองกับความเปลี่ยนแปลง 

     

 ความรูความเขาใจกฎระเบียบดานการบริหารงานบุคคล
ของรัฐ 

     

15. มีการกําหนดนโยบายการแสวงหาบุคคลของสถานศึกษาที่สอด
คลองกับนโยบายของรัฐ 

     

16. จัดทําแหลงขอมูลแหลงผลิตบุคลากรจากสถาบันศึกษาเพื่อการ
ตัดสินใจในการแสวงหาบุคคลเขาสูองคการ 

     

17. รอบรูในกฎระเบียบและงานบริหารบุคคลของรัฐ      
18. มีการประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสารเฉพาะบุคคลที่เปนกลุมเปา

หมายของการแสวงหาบุคคลเขาสูองคการ 
     

19 สามารถระบุความแตกตางระหวางบุคคลดานความรูความ
สามารถจากกระบวนการไดมาซึ่งบุคคลเขาสูองคการ 

     

20. มีการจัดทําบัญชีเงินเดือนบุคลากรในสถานศึกษาไดอยางถูกตอง
ตามกฎระเบียบและเปดเผย 

     

21. เลือกใชกฎระเบียบของรัฐมาประยุกตใชกับการบริหารงานบุคคล
ไดอยางเหมาะสมและเกิดผลดีกับบุคลากรในสถานศึกษา 

     

22. จัดใหมีสวัสดิการที่จําเปนตามระเบียบขอกําหนดของรัฐใหกับ
บุคลากรอยางทั่วถึง 

     

23. ชี้แจง แนะนําหรือใหความรูแกบุคลากรเกี่ยวกับกฎระเบียบขอ
บังคับในการประพฤติตนที่ถูกตองตาม 
บทบาทและหนาที่ท่ีรับผิดชอบ 

     

24. เนนการสรางวินัยในตนเองของบุคลากรมากกวาการใชวินัยมา
ควบคุม 
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ระดับการปฏิบัติ/พฤติกรรม ขอ รายการ 
0 1 2 3 4 

 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
25. สามารถระบุปญหาเพื่อกําหนดความตองการจําเปนในการ

พัฒนาบุคลากร 
     

26. มีความรูความเขาใจในหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคคล 

     

27. มีความรูความเขาใจในหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับส่ือและ
เทคโนโลยีท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

     

28. กําหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับความตองการ
และเหมาะสมกับบริบท 

     

29. ใหความสําคัญกับการเพิ่มคุณวุฒิของบุคลากรในสถานศึกษา      
30. เนนการปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรที่ไมยอมรับการพัฒนา

มากกวาใชอํานาจบังคับ 
     

31. เปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นหรือความตองการที่จะ
พัฒนาตนเองไดอยางอิสระ 

     

32. สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตน
เองตามความสนใจ 

     

33. มีการจัดทําขอมูล แหลงความรู วิทยากร เพื่อรองรับการพัฒนา
บุคลากรในสถานศึกษา ท่ีทันสมัยและเปนประโยชนตอบุคคล
และองคการ 

     

34. มีการสรางขวัญและกําลังใจในรูปแบบตางๆใหแกบุคลากรที่มี
การพัฒนาตนเองอยางเปนรูปธรรม 

     

 ระบบประกันความนาเชื่อถือของการประเมินผลปฏิบัติงาน      
35. มีความรูความเขาใจขอบขายงานของผูท่ีรับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
     

36. มีการจัดเก็บขอมูลท่ีไดจากการประเมินผลปฏิบัติงานอยางมี
ระบบสามารถใชอางอิงได 

     

37. มีการกําหนดรูปแบบการประเมินที่ใหผลลัพธอยาง 
เที่ยงธรรมชัดเจน 

     

38. มีการกําหนดระดับคุณภาพที่ไดจากการประเมินอยางชัดเจนเขา
ใจตรงกัน 
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39. สามารถกําหนดขอบเขตการประเมินที่สอดคลองกับสภาพจริง
และไมเกินความสามารถของผูปฏิบัติ 

     

40. สามารถเลือกบุคคลทําหนาที่เปนผูประเมินไดอยางเหมาะสม
และเกิดการยอมรับ 

     

41. มีการจัดเก็บขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางปลอดภัย 

     

42. มีการนําผลท่ีไดจากการประเมินมาใชประโยชนในการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา 

     

 การบริหารแบบมีสวนรวม      
43. มีการกําหนดระเบียบขอบังคับโดยความเห็นชอบรวมกันของ

บุคลากรในสถานศึกษา 
     

44. เปดโอกาสใหบุคคลทั้งในและนอกสถานศึกษาเขามารวมคิด รวม
ทําและสนับสนุน 

     

45. สามารถใชความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาใหเปนประโยชน
ในการบริหารงานบุคคล 

     

46. สามารถกระตุนใหเกิดการระดมความคิดจากบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน 

     

47. จัดวางบุคคลที่รับผิดชอบงานไดอยางเหมาะสมจนเกิดการยอม
รับจากผูรวมงาน 

     

48. มีความรู ความเขาใจถึงธรรมชาติและความตองการของบุคคล      
49. มีการรายงานผลการปฏิบัติงานของสถานศึกษาตอสาธารณะ

อยางเปดเผยและตอเนื่อง 
     

 การประสานงานการดําเนินการเพื่อใหเกิดความราบร่ืนใน
การบริหารโดยองคคณะบุคคล 

     

50. มีการกําหนดความรับผิดชอบตอหนาที่อยางเหมาะสม ชัดเจน 
และรับทราบโดยทั่วกัน 

     

51. แสดงออกถึงภาวะผูนําที่เหมาะสม จนเกิดการยอมรับจากบุคคล
ใหเกิดความรวมมือหรือปฏิบัติงานจนสําเร็จ 

     

52. มีความสามารถสรางการยอมรับจากบุคคลดวยการมีความรู 
ความสามารถ การใหคุณใหโทษตามอํานาจหนาที่มาเปนเครื่อง
มือในการเจรจาตอรองไดอยางเหมาะสม 
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53. มีวิจารณญาณและกลาแสดงออกตอส่ิงที่รับรูอยางมีเหตุผล      
54. มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวของคณะทํางานหรือองคคณะบุคคล

ในสถานศึกษา 
     

55. สามารถใชอํานาจในความเปนผูนํายุติหรือลดความขัดแยงที่เกิด
ขึ้นกับคณะทํางาน 

     

56. มีความสามารถในการตัดสินใจภายใตความกดดันหรือสถาน
การณคับขันไดอยางเหมาะสม 

     

57. สามารถยอมรับผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติท่ีผานความเห็นชอบของ
องคคณะบุคคล 

     

 การนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคล      
58. รอบรูในงานตางๆทั้งที่เปนสวนความรู การปฏิบัติและการแก

ปญหา 
     

59. มีการเนนการใหคําแนะนําชวยเหลือบุคลากรใหมในการปฏิบัติ
งาน 

     

60. มีการกําหนดรูปแบบและระยะเวลาที่ชัดเจนในการแนะนําชวย
เหลือบุคลากร 

     

61. ความบกพรองหรือขอผิดพลาดของงานในสถานศึกษาลดลง      
62. รูจักเลือกใชวิธีการสั่งการที่เหมาะสม รวดเร็วและ 

ส่ือความไดอยางตรงประเด็น 
     

63. มีความรูสึกที่ดีตอบุคคลที่ตองการความชวยเหลือหรือคําแนะนํา      
64. มีการใหความสะดวกแกบุคลากรในการเขาพบเพื่อปรึกษาเกี่ยว

กับการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
     

 ทักษะและศิลปะในการถายทอดและโนมนาวบุคคล      
65. สามารถนําเอาหลักการฟง พูด อาน และเขียนมาใชในการ

ประชุมหรือบรรยายสรุปเร่ืองราวตางๆอยางไดผล 
     

66. ประพฤติและปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีตอบุคคลหรือชุมชนให
เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามความคิดที่นําเสนอ 

     

67. ใชหลักการสรางความสัมพันธท่ีดี ผานการสื่อสารมา 
สรางความเขาใจอันดีตอกลุมบุคคลจนนํามาสูการยอมรับและ
เห็นดวยกับขอเสนอตางๆ 
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68. สามารถทําใหบุคคล ชุมชนยอมรับและใหความรวมมือแกสถาน
ศึกษา 

     

69. มีการแสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบัติตามของบุคลากรใน
สถานศึกษาโดยปราศจากขอตอรองใดๆ 

     

70. สามารถสรางบรรยากาศในการทํางานขององคการดวยรูปแบบที่
เปนประชาธิปไตย 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
รายช่ือกลุมตัวอยางของการวิจัย 
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รายชื่อกลุมตัวอยางของการวิจัย 
 

      ลําดับที่                  ชื่อสถานศึกษา                        จังหวัด 

                                         1.                        โรงเรียนบานน้ําตก   ระนอง                 
   2.                        โรงเรียนบานหาดทรายดํา  ระนอง                
   3.                        โรงเรียนบานบางกลาง  ระนอง   

                           4.                        โรงเรียนบานเขานางหงษ                        ระนอง           
5.            โรงเรียนบานคลองของ  ระนอง                            
6.                        โรงเรียนเอกศิลปราษฎรพัฒนา ระนอง     ระนอง          
7.                        โรงเรียนบานหินชาง   ระนอง                               
8.                        โรงเรียนบานราชกรูด                ระนอง                                     
9.                        โรงเรียนระนองพัฒนามิตรภาพที่ 60 ระนอง       
10.                      โรงเรียนบานบางนอน  ระนอง                            
11.                      โรงเรียนบานเกาะสินไห  ระนอง                          
12.                      โรงเรียนอนุบาลระนอง  ระนอง                                                   
13.                      โรงเรียนบาน จ.ป.ร.   ระนอง                               
14.                      โรงเรียนบานสวัสดิ์   ระนอง                                 
15.                      โรงเรียนบานบกกราย                ระนอง                         

                                   16.                   โรงเรียนบานสองพี่นอง  ระนอง                            
17.                      โรงเรียนบานดอนกลาง  ระนอง                           
18.                      โรงเรียนบานคลองเงิน  ระนอง                             
19.                      โรงเรียนบานลําเลียง   ระนอง                               
20.                      โรงเรียนบานน้ําแดง   ระนอง                                
21.                      โรงเรียนบานน้ําจืดนอย  ระนอง                            
22.                   โรงเรียนบานทับหลีสุริยวงศ  ระนอง                     
23.                      โรงเรียนบานทุงมะพราว  ระนอง                         
24.                      โรงเรียนบานสองแพรก  ระนอง                           
25.                      โรงเรียนบานประชาอุทิศ  ระนอง                         
26.                      โรงเรียนบานบางปรุ   ระนอง                                 
27.                      โรงเรียนบานบางเบน                ระนอง                               
28.                      โรงเรียนบานหวยเสียด  ระนอง                             
29.                      โรงเรียนบานบางหิน                ระนอง                             
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                                        30.                    โรงเรียนวัดแหลมลําภู   ชุมพร                         
31.                   โรงเรียนบานเขานอย   ชุมพร                                                 
32.                   โรงเรียนบานชองไทรราษฎรพัฒนา ชุมพร       
33.                   โรงเรียนวัดทุงคา   ชุมพร                                                     
34.                   โรงเรียนศรีอุทัยธรรมพัฒนา                    ชุมพร 
35.                   โรงเรียนบานควนจําปา                        ชุมพร 
36.                   โรงเรียนบานดอนรัก                                ชุมพร 
37.                   โรงเรียนวัดขุนกระทิง                         ชุมพร 
38.                   โรงเรียนบานหนองเนียน                     ชุมพร 
39.                   โรงเรียนบานบางคอย                            ชุมพร 
40.                   โรงเรียนวัดบางลึก                                ชุมพร 
41.                   โรงเรียนบานบางหลง                            ชุมพร 
42.                   โรงเรียนบานคอเตี้ย                           ชุมพร 
43.                   โรงเรียนบานหนองจันทนหอม                ชุมพร 
44.                   โรงเรียนบานดอนไทรงาม                          ชุมพร 
45.                   โรงเรียนวัดดอนมะมวง                          ชุมพร 
46.                   โรงเรียนวัดเขาดิน                             ชุมพร 
47.                   โรงเรียนชุมชนบานถ้ําสิงห                      ชุมพร 
48.                   โรงเรียนบานหาดภราดรภาพ                     ชุมพร 
49.                   โรงเรียนบานหนองสม                        ชุมพร 
50.                   โรงเรียนบานดอนรวบ                        ชุมพร 
51.                   โรงเรียนวัดนอมถวาย                        ชุมพร 
52.                   โรงเรียนวัดนาทุง                                       ชุมพร 
53.                   โรงเรียนวัดหูรอ      ชุมพร                               
54.                   โรงเรียนวัดหาดทรายแกว     ชุมพร                          
55.                   โรงเรียนชุมชนวัดหาดพันไกร                       ชุมพร 
56.                   โรงเรียนชุมชนบานนาชะอัง     ชุมพร                     
57.                   โรงเรียนบานสามเสียม                                ชุมพร 
58.                   โรงเรียนวัดดอนเมือง                                   ชุมพร 
59.                   โรงเรียนบานในหวย                    ชุมพร                              
60.                   โรงเรียนบานนาแซะ                    ชุมพร                              
61.                   โรงเรียนบานศาลาลอย      ชุมพร                          
62.                   โรงเรียนวัดคูขุด       ชุมพร                                   
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                                        63.                   โรงเรียนบานหาดทรายรี                          ชุมพร 
64.                   โรงเรียนบานทาไมลาย               ชุมพร                       
65.                   โรงเรียนบานทุงหงษ             ชุมพร                          
66.                   โรงเรียนเมืองชุมพรบานเขาถลม  ชุมพร          

                                         67.               โรงเรียนวัดดอนทรายแกว  ชุมพร                     
68                    โรงเรียนบานเขาบอ   ชุมพร                          
69                    โรงเรียนบานเขาชันโตะ                ชุมพร                           
70                    โรงเรียนบานทุงมะขาม   ชุมพร                                   
71                    โรงเรียนบานคลองสูบ   ชุมพร                            
72                    โรงเรียนบานหัวถนน   ชุมพร                              
73                    โรงเรียนวัดหัวกรูด   ชุมพร                                   
74.                   โรงเรียนวัดวังไผ   ชุมพร                                    
75.                   โรงเรียนบานทามะปริง   ชุมพร                            
76.                   โรงเรียนบานเขาวง   ชุมพร                                
77.                   โรงเรียนบานปากน้ํา   ชุมพร                              
78.                   โรงเรียนวัดพิชัยยาราม   ชุมพร                          
79.                   โรงเรียนอนุบาลเมืองชุมพร  ชุมพร                     
80.                   โรงเรียนอนุบาลชุมพร   ชุมพร                            
81.                   โรงเรียนวัดวังครก    ชุมพร                                 
82.                   โรงเรียนบานรับรอ    ชุมพร                                
83.                   โรงเรียนบานละมุ    ชุมพร                                 
84.                   โรงเรียนประชาสันติ   ชุมพร                             
85.                   โรงเรียนบานหาดหงส   ชุมพร                          
86.                   โรงเรียนบานหัววาว   ชุมพร                            
87.                   โรงเรียนบานเขาพาง   ชุมพร                          
88.                   โรงเรียนบานสวนทรัพย   ชมุพร                    
89.                   โรงเรียนใหมสมบูรณ   ชุมพร                                                     
90.                   โรงเรียนประชานิคม 2   ชุมพร                      
91.                   โรงเรียนบานพรุตะเคียน  ชุมพร                    
92.                   โรงเรียนบานหนองเรือ   ชุมพร                    
93.                   โรงเรียนบานงาชาง   ชุมพร                       
94.                   โรงเรียนบานทุงบ่ิน   ชุมพร                                
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95.                     โรงเรียนบานแกงเพกา                            ชุมพร                           
96.                     โรงเรียนบานหินแกว   ชุมพร                               
97.                     โรงเรียนบานจันทึง   ชุมพร 
98.                    โรงเรียนบานเนินทอง   ชุมพร 
99.                    โรงเรียนประชาพัฒนา   ชุมพร 
100.                 โรงเรียนบานหาดสมแปน   ชุมพร 
101.                 โรงเรียนบานยายไท    ชุมพร 
102.                 โรงเรียนประชานิคม 3    ชุมพร 
103.                 โรงเรียนบานหาดใน    ชุมพร 
104.                 โรงเรียนบานกลาง    ชุมพร 
105.                 โรงเรียนบานตาหงษ    ชุมพร 
106.                 โรงเรียนบานธรรมเจรญิ    ชุมพร 
107.                 โรงเรียนบานดอนเคี่ยม     ชุมพร 
108.                 โรงเรียนประชานิคม 2     ชุมพร 
109.                 โรงเรียนบานบึงลัด      ชุมพร 
110.                 โรงเรียนทาลานทอง      ชุมพร 
111.                 โรงเรียนบานใหมพัฒนา     ชุมพร 
112.                 โรงเรียนบานรานตัดผม                   ชุมพร 
113.                 โรงเรียนบานคันธทรัพย     ชุมพร 
114.                 โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 77     ชุมพร 
115.                 โรงเรียนชุมชนประชานิคม     ชุมพร 
116.                 โรงเรียนอนุบาลทาแซะ      ชุมพร   
117.                 โรงเรียนบานบางชุมโถ      สุราษฎรธานี 
118.                 โรงเรียนบานปลายคลอง     สุราษฎรธานี 
119.                 โรงเรียนบานทาเพชร      สุราษฎรธานี 
120.                 โรงเรียนวัดแหลมทราย      สุราษฎรธานี 
121.                 โรงเรียนบานซอย 10 สายจัตวา     สุราษฎรธานี 
122.                 โรงเรียนบานหวยทรายขาว     สุราษฎรธานี 
123.                 โรงเรียนวัดชลธาร      สุราษฎรธานี 
124.                 โรงเรียนวัดทาทองใหม      สุราษฎรธานี 
125.                 โรงเรียนบานสันติสุข      สุราษฎรธานี 
126.                 โรงเรียนบานทอนหญาปลอง     สุราษฎรธานี 
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127.                    โรงเรียนวัดสมหวัง                                สุราษฎรธานี 
128.                    โรงเรียนวัดนทีคมเขต  สุราษฎรธานี 
129.                    โรงเรียนวัดบางใบไม   สุราษฎรธานี 
130.                    โรงเรียนบานดอนเกลี้ยง  สุราษฎรธานี 
131.                    โรงเรียนบานบางใหญ  สุราษฎรธานี 
132.                    โรงเรียนโรงเรียนบานซอย 10  สุราษฎรธานี 
133.                    โรงเรียนวัดบุญบันเทิง  สุราษฎรธานี 
134.                    โรงเรียนนิคมสรางตนเอง 10  สุราษฎรธานี 
135.                    โรงเรียนวัดโพธิ์นิมิต   สุราษฎรธานี 
136.                    โรงเรียนอนุบาลสุราษฎรธานี  สุราษฎรธานี 
137.                    โรงเรียนบานไสขาม   สุราษฎรธานี 
138.                    โรงเรียนบานวังหวาย   สุราษฎรธานี 
139.                    โรงเรียนวัดอุทยาราม   สุราษฎรธานี 
140.                    โรงเรียนบานทาเสาเภา  สุราษฎรธานี 
141.                    โรงเรียนวัดปากคู   สุราษฎรธานี 
142.                    โรงเรียนบานไสใน   สุราษฎรธานี 
143.                    โรงเรียนบานบอโฉลก  สุราษฎรธานี 
144.                    โรงเรียนบานวังทองสามัคคี  สุราษฎรธานี  
145.                    โรงเรียนบานหัวหมากบน  สุราษฎรธานี 
146.                    โรงเรียนบานดอนสน   สุราษฎรธานี 
147.                    โรงเรียนบานหวยดาน   สุราษฎรธานี 
148.                    โรงเรียนบานทับทอน   สุราษฎรธานี 
149.                   โรงเรียนบานบอนํ้ารอน  สุราษฎรธานี 
150.                   โรงเรียนบานดอนหลวง  สุราษฎรธานี 
151.                   โรงเรียนบานบางสําโรง  สุราษฎรธานี 
152.                   โรงเรียนบานคลองนามิตรภาพ  สุราษฎรธานี 
153.                   โรงเรียนวัดดอนยาง   สุราษฎรธานี 
154.                   โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 88  สุราษฎรธานี 
155.                   โรงเรียนวัดเขานางเภา  สุราษฎรธานี 
156.                   โรงเรียนวัดเขาพระนิ่ม  สุราษฎรธานี 
157.                   โรงเรียนวัดแสงประดิษฐ  สุราษฎรธานี 
158.                   โรงเรียนบานควนราชา  สุราษฎรธานี 
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159.                  โรงเรียนวัดวชิระประดิษฐ                        สุราษฎรธานี 
160.                  โรงเรียนวัดวังไทร   สุราษฎรธานี 
161.                  โรงเรียนบานไสตอ   สุราษฎรธานี 
162.                  โรงเรียนบานแมโมกข   สุราษฎรธานี 
163.                  โรงเรียนวัดบานใน   สุราษฎรธานี 
164.                  โรงเรียนบานคีรีรอบ   สุราษฎรธานี 
165.                  โรงเรียนบานกําสนประชาสรรค  สุราษฎรธานี 
166.                  โรงเรียนบานมวงลีบ   สุราษฎรธานี 
167.                  โรงเรียนวัดกาญจนาราม  สุราษฎรธานี 
168.                  โรงเรียนวัดกงตาก   สุราษฎรธานี 
169.                  โรงเรียนวัดทาไทร   สุราษฎรธานี 
170.                  โรงเรียนวัดสันติวราราม  สุราษฎรธานี 
171.                  โรงเรียนวัดคีรีมาส   สุราษฎรธานี 
172.                  โรงเรียนบานบอผุด   สุราษฎรธานี 
173.                  โรงเรียนบานแหลมหอย  สุราษฎรธานี 
174.                  โรงเรียนบานหนาคาย   สุราษฎรธานี 
175.                  โรงเรียนวัดกลาง   สุราษฎรธานี 
176.                  โรงเรียนบานปลายแหลม  สุราษฎรธานี 
177.                  โรงเรียนบานดอนธูป   สุราษฎรธานี 
178.                  โรงเรียนวัดแจง   สุราษฎรธานี 
179.                  โรงเรียนวัดประเดิม   สุราษฎรธานี 
180.                  โรงเรียนบานบางรักษ   สุราษฎรธานี 
181.                  โรงเรียนวัดคุณาราม   สุราษฎรธานี 
182.                  โรงเรียนวัดสวางอารมณ  สุราษฎรธานี 
183.                  โรงเรียนบานอางทอง   สุราษฎรธานี 
184.                  โรงเรียนวัดละไม   สุราษฎรธานี 
185.                  โรงเรียนวัดน้ํารอบ   สุราษฎรธานี 
186.                 โรงเรียนบานแทนแกว   สุราษฎรธานี 
187.                 โรงเรียนวัดราษฎรบํารุง  สุราษฎรธานี 
188.                 โรงเรียนบานไทรงาม   สุราษฎรธานี 
189.                 โรงเรียนบานทุงโพธิ์   สุราษฎรธานี 
190.                 โรงเรียนบานนาคอ   สุราษฎรธานี 
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191.                   โรงเรียนวัดสุวรรณโกฏิ                           สุราษฎรธานี 
192.                   โรงเรียนบานชุมแสง   สุราษฎรธานี 
193.                   โรงเรียนวัดหนองไทร   สุราษฎรธานี 
194.                   โรงเรียนบานอางทอง   สุราษฎรธานี 
195.                   โรงเรียนบานหนองจอก  สุราษฎรธานี 
196.                   โรงเรียนบานทาตะเภา  สุราษฎรธานี 
197.                   โรงเรียนบานยางงาม   สุราษฎรธานี  
198.                  โรงเรียนวัดประชาวงศาราม  สุราษฎรธานี 
199.                  โรงเรียนบานทามวง   สุราษฎรธานี 
200.                  โรงเรียนวัดบางพลา   สุราษฎรธานี 
201.                  โรงเรียนวัดเกษมบาํรุง   สุราษฎรธานี 
202.                  โรงเรียนเจริญเวชวิทยา  สุราษฎรธานี 
203.                  โรงเรียนวัดบางมะเดื่อ   สุราษฎรธานี 
204.                  โรงเรียนบานบอกรัง   สุราษฎรธานี 
205.                  โรงเรียนวัดราษฎรประดิษฐ  สุราษฎรธานี 
206.                  โรงเรียนวัดสามัคคีธรรมาราม  สุราษฎรธานี 
207.                  โรงเรียนวัดเขาศรีวิชัย   สุราษฎรธานี 
208.                  โรงเรียนวัดสระพัง   สุราษฎรธานี 
209.                  โรงเรียนวัดทุงเซียด   สุราษฎรธานี 
210.                  โรงเรียนวัดบานคลองราง  สุราษฎรธานี 
211.                  โรงเรียนวัดสันติคีรีรมย  สุราษฎรธานี 
212.                  โรงเรียนวัดแหลมไผ   สุราษฎรธานี 
213.                  โรงเรียนบานแมแขก   สุราษฎรธานี 
214.                  โรงเรียนวัดหัวเตย   สุราษฎรธานี 
215.                  โรงเรียนวัดทาตล่ิงชัน   สุราษฎรธานี 
216.                  โรงเรียนบานหวยกรวด  สุราษฎรธานี 
217.                  โรงเรียนบานนาใหญ   สุราษฎรธานี 
218.                  โรงเรียนวัดตรีธาราราม  สุราษฎรธานี 
219.                  โรงเรียนวัดตรณาราม   สุราษฎรธานี 
220.                  โรงเรียนวัดเขาพนมแบก  สุราษฎรธานี 
221.                  โรงเรียนบานแหลมทราย  สุราษฎรธานี 
222.                  โรงเรียนวัดวิชิตธาราราม  สุราษฎรธานี 
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223.                     โรงเรียนบานตะกรบ                             สุราษฎรธานี 
224.                     โรงเรียนวัดเววน   สุราษฎรธานี 
225.                     โรงเรียนบานหวยไผ   สุราษฎรธานี 
226.                     โรงเรียนบานเหนือนํ้า  สุราษฎรธานี 
227.                     โรงเรียนวัดจาย   สุราษฎรธานี 
228.                     โรงเรียนบานนาแค   สุราษฎรธานี 

                                         229.                     โรงเรียนบานสามสัก   สุราษฎรธานี 
230.                     โรงเรียนบานพรุยายชี  สุราษฎรธานี 
231.                     โรงเรียนบานไทรงาม  สุราษฎรธานี 
232.                     โรงเรียนวัดโพธาราม   สุราษฎรธานี 
233.                     โรงเรียนวัดธารน้ําไหล  สุราษฎรธานี 
234.                     โรงเรียนบานทุงนาเภา  สุราษฎรธานี 
235.                     โรงเรียนวัดสารภีอุทิศ  สุราษฎรธานี 
236.                     โรงเรียนวัดรัตนาราม  สุราษฎรธานี 
237.                     โรงเรียนวัดบรมธาตุไชยา  สุราษฎรธานี 
238.                     โรงเรียนวัดสุทธาวาส  สุราษฎรธานี 
239.                     โรงเรียนวัดเดิมเจา   สุราษฎรธานี 
240.                     โรงเรียนบานคลองไมแดง  สุราษฎรธานี 
241.                     โรงเรียนวัดพุมเรียง   สุราษฎรธานี 
242.                     โรงเรียนปากน้ําทากระจาย  สุราษฎรธานี 
243.                     โรงเรียนวัดชัยธาราวาส  สุราษฎรธานี 
244.                     โรงเรียนบานหนองเหรียง  สุราษฎรธานี 
245.                     โรงเรียนบานทาไท   สุราษฎรธานี 
246.                     โรงเรียนบานอูตะเภา  สุราษฎรธานี 
247.                     โรงเรียนบานหนองสะบา  สุราษฎรธานี 
248.                     โรงเรียนวัดสุมังคลาราม   สุราษฎรธานี 
259.                     โรงเรียนบานแหลมดิน  สุราษฎรธานี 
250.                     โรงเรียนบานดินกอง   สุราษฎรธานี 
251.                     โรงเรียน ต.ช.ด.ราษฎรพิทักษ  สุราษฎรธานี 
252.                     โรงเรียนบานศรีพนม  สุราษฎรธานี 
253.                     โรงเรียนวัดสังขประดิษฐ  สุราษฎรธานี 
254.                     โรงเรียนบานทุงพลับ  สุราษฎรธานี 
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255.                   โรงเรียนบานหนองปรือ                           สุราษฎรธานี 
256.                   โรงเรียนบานทุงเสียน   สุราษฎรธานี 
257.                   โรงเรียนบานขวัญพัฒน  สุราษฎรธานี 
258.                   โรงเรียนบานเกาะมุกต  สุราษฎรธานี 
259.                   โรงเรียนบานกลาง   สุราษฎรธานี 
260.                   โรงเรียนวัดศรีสุวรรณ   สุราษฎรธานี 
261.                   โรงเรียนบานมะมวงงาม  สุราษฎรธานี 
262.                   โรงเรียนตลาดหนองหวาย  สุราษฎรธานี 
263.                   โรงเรียนบานคันธุลี   สุราษฎรธานี 
264.                   โรงเรียนบานทาใหม   สุราษฎรธาน ี
265                    โรงเรียนบานคลองรอก  สุราษฎรธานี 
266.                   โรงเรียนบานปากทําเรียง  สุราษฎรธานี 
267.                   โรงเรียนบานยานมะปราง  สุราษฎรธานี 
268.                   โรงเรียนบานหินดาน   สุราษฎรธานี 
269.                   โรงเรียนบานบางพระ   สุราษฎรธานี 
270.                   โรงเรียนบานปากหาร   สุราษฎรธานี 
271.                  โรงเรียนบานตะเคียนทอง  สุราษฎรธานี 
272.                  โรงเรียนบานปากโตน   สุราษฎรธานี 
273.                  โรงเรียนวัดอินทาวาส   สุราษฎรธานี 
274.                  โรงเรียนบานยานยาว   สุราษฎรธานี 
275.                  โรงเรยีนบานยาง   สุราษฎรธานี 
276.                  โรงเรียนบานตนมะพราวมิตรภาพที่ 91 สุราษฎรธานี 
277.                  โรงเรียนคีรีรัฐนิคม   สุราษฎรธานี 
278.                  โรงเรียนบานดอนสุวรรณ  สุราษฎรธานี 
279.                  โรงเรียนบานมะเลาะ   สุราษฎรธานี 
280.                  โรงเรียนบานน้ําราด   สุราษฎรธานี 
281.                  โรงเรียนมหาราชบานแสงอรุณ  สุราษฎรธานี 
282.                  โรงเรียนวัดถ้ําสิงขร   สุราษฎรธานี 
283.                  โรงเรียนบานบางขนุน   สุราษฎรธานี 
284.                  โรงเรียนบานทาขนอน   สุราษฎรธาน ี
285.                  โรงเรียนบานทรายแกว  สุราษฎรธานี 
286.                  โรงเรียนบานทําเนียบ   สุราษฎรธานี 
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                ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นายทนุพันธ  หิรัญเรือง  เกิดเมื่อวันที่  18  กันยายน   2503   สําเร็จการศึกษา

ปริญญาบัณฑิต วิชาเอกชีววิทยา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาสารคาม 
เมื่อปการศึกษา 2526  ปจจุบันดํารงตําแหนง อาจารย 2 ระดับ 7 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎรธานี เขต 1 เขาศึกษาตอหลักสูตรครุศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา     
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา  2546 
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